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Abstrakt

Bakalarska prace je zaméfena na predstaveni zaméstnaneckych benefitl jako
jednoho z nastroju fizeni nejen lidskych zdroji, ale i celych organizaci. Uvodni
cast ma za cil vysvétlit jejich vyznam pravé vonom 8&ir§im pojeti nad ramec
personalni politiky. V druhé &asti je popsana struktura zaméstnaneckych vyhod
v kontextu persondlnich a darfovych souvislosti, jako marketingovych nastroju na
trhu prace i feSeni pro dafiovou optimalizaci. Praktickda aplikace usilujici o
vybudovani kompaktniho a vysoce produktivniho tymu v prostiedi pomérné slozité
hierarchie pracovnich skupin ve firmé zabyvajici se komplexni logistikou je
pfedmétem treti, praktické ¢asti.

Klicova slova

Zaméstnanecke benefity, fizeni lidskych zdrojl, dafova optimalizace, motivace,
system, potfeby jednotlivce

Abstract

The bachelor thesis aims to introduce employee benefits as not only an element of
human resources management but also overall company managament. The initial
section is focused on explanation of how critical employee benefits are in terms of
their application beyond just personnel policy. Part two illustrates structure of
employee benefits in association to consequencies in personnel and tax areas, i.e.
depicts those as marketing tools on labour market as well as measures for tax
optimization. Benefit system being installed in logistic service provider's
organization aiming to set compact and highly productive team in complex
hierarchy of task groups is presented in final section.

Key words

Employee benefits, human resources management, tax optimization, motivation,
system, individual needs.
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1 Uvod

Zaméstnanecké benefity patfi zcela jednoznacné k zakladnim nastrojim fizeni
lidskych zdroji a stavebnim prvkim personalni politiky kazdého ekonomicko-
podnikatelského subjektu. V Sir§im kontextu Ize dokonce zaméstnanecké benefity

povazovat za jeden z faktor(l Uspésnosti téchto subjektd v jejich oborech.

Asi nikdo nepochybuje o zasadnim vyznamu dobfe zvladnuté personalni prace
v prostiedi kazdé firmy, pfipadné jiného druhu organizace, kterd ma za cil
generovat hodnotu v podobé zboZi nebo sluzeb. Komplexnost této vazby

dokumentuje Uryvek rozhovoru dvou top manazerd nejmenované firmy:

1. manazer: ,V posledni dobé investujeme hodné prostfedkd do rozvoje nasich

zaméstnancu. Jenze co kdyz v tom budeme pokracovat, a oni z firmy odejdou?”
2. manazer: ,A co kdyz to délat nebudeme, a oni odejdou?”

Poskytovani zaméstnaneckych benefitt muzeme tedy radit mezi druh investice

(Casové, zdrojové, finanéni), ktera je cilena na zvySovani zminéné hodnoty.

Prevlada presvédcéeni, Zze benefity predstavuji predevSim nastroj motivace
zaméstnancu. Stale vice firem je vSak uplathuje jako bariéru odchodu (nejen)
kvalitnich zaméstnanc(, odliSeni od konkurence, marketingovy néastroj na trhu

(nejen) prace, danovou a nakladovou optimalizaci.

Spravné zacileny a optimalné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod
kombinovany s propracovanym mechanismem odménovani zaméstnanci muze
byt akceleratorem konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace pfi
ziskdvani a stabilizaci ¢&leni organizace'. Polittka motivace prostfednictvim
benefitll koreluje s ekonomickymi cykly i konkrétni ekonomikou konkretni firmy —
jak ukazala recese v letech 2008-2009 i jeji nastup v soulasné dobé, patfi
zaméstnanecké vyhody mezi oblasti, na které jsou primarné zaméfena restriktivni

opatieni v praci s rozpocty, pfipadné vramci krizového managementu. Naopak

1 .
MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity a dané. 1. vyd. Praha : ASPI, 2008. 156 s. ISBN 978-7357-275-3., str. 14.



v rlstové fazi ekonomiky dochazi vétsinou k uvolnéni takovych omezeni a naopak

rozvoji systému odmeénovani.

Podle studie Salary & Benefits Guide 2011-2012 realizované mezinarodni
personalni agenturou Robert Half je patrny urCity posun v preferencich
zaméstnancl — zatimco pred nékolika lety si zaméstnanci cenili pfedevsim
prileZitosti dalSiho vzdélavani, dnes davaji pfednost moznosti deldi dovolené a

flexibilité prace?.

Tataz studie dale uvadi, Zze v loriském roce omezilo alespon jeden benefit 48%

respondenttl, nejéastéji se tykalo omezeni jazykovych kurzu a tfinactych plat(®.

Nastaveni a péée o motivaci zaméstnancu je tedy neustaly proces, ktery se vyviji
v zavislosti na trznim prostredi, ekonomické situaci dané organizace a osobnich

potiebach jejich zaméstnancu.

Zastavam nazor, Ze v hierarchii kategorii pracovnich mist hraje motivacni hledisko
nejmensi roli zespoda nahoru, tedy &im fadovéjsi pracovni zafazeni, tim méné
benefit motivuje a uplatfiuje se vice jako kvantitativni prvek v fizeni lidskych zdroju
a nastroj nakladové / danové optimalizace. Naopak pro nizSi az top management
predstavuji jeden z kliGovych atributl jednak v motivaci (kvalitativni prvek), i

v hodnoceni atraktivity zaméstnavatele jako takového.

V praktické ¢asti popiSu fungovani téchto zakonitosti a jejich projevy v prostfedi

logistické firmy.

2
BusinesslInfo.cz - Odmériovani zaméstnanct - trendy u zaméstnaneckych benefitt [online]. [cit. 2012-03-20].
Dostupné na: http://businessinfo.cz/cs/clanky/odmenovani-zamestnancu-trendy-u-benefitu-2880.ht.

3
Businessinfo.cz - Odmériovani zaméstnanct - trendy u zaméstnaneckych benefitd [online]. [cit. 2012-03-20].
Dostupné na: http://businessinfo.cz/cs/clanky/odmenovani-zamestnancu-trendy-u-benefitu-2880.ht.



2 Cil prace a metodika

Tato bakalarska prace si klade za cil vysvétlit mechanismus uplatiiovani principd
zaméstnaneckych benefitl v modernim fizeni organizaci. Zaméstnanecké vyhody
pfestavaji byt vnimany jako nastroj personalni politiky a stavaji se jednim
z nejucinnéjsSich  manazerskych  postupld pro napliiovani  komplexnich

podnikatelskych i nepodnikatelskych strategii.

Ve snaze objasnit tento trend je nutné vychazet z popisu systému
zaméstnaneckych vyhod a jejich ¢lenéni z hlediska vazby na legislativni Upravu v
Ceské republice. Na zakladd tohoto vymezeni budou ilustrovany moZnosti
poskytovani jinych nez mzdovych kompenzaci jednak s ohledem na cile
organizaci v personalni a ekonomické oblasti a dale preference jednotliveu i
kolektivl, pro které jsou jednotlivé modely zaméstnaneckych vyhod uréeny. Neni
mozZné opomijet proménlivost cilll i preferenci v ¢ase, z ¢ehoZ vyplyva zamér této
prace potvrdit pfinosy fizeni zaméstnaneckych benefitl jako procesu, podobné
jako pfi fizeni vyroby, obchodu nebo kterékoliv jiné klicové funkci vramci

konkrétni organizace.

Prakticka €ast usiluje o deskripci ,chovani“ systému zaméstnaneckych vyhod a
jeho fizeni ve spolecnosti zabyvajici se komplexni logistikou. Bude vyuzit priklad

noveé budovaného provozu a vyvoje jeho strategie v horizontu dvou let.

V praci budou pouzity metody komparace, empirické zkoumani, statistické postupy
a v praktické ¢asti budou popsany i nastroje programl neustalého zvySovani

kvality, které jsou pfiznacné pravé pro fizeni procesu.



3 Charakteristika zaméstnaneckych benefitl

3.1 Vymezeni pojmu zaméstnanecky benefit

Zameéstnanecky benefit je chapan jako vyhoda, kterou zaméstnanec ziskava
z titulu zaméstnaneckého poméru k zaméstnavateli, z vétsi ¢asti bez souvislosti
s pracovnim vykonem (avSak pfi dodrzeni stanovenych podminek, jeZz se mohou
pracovni Cinnosti tykat), zEasti pak v souvislosti s pracovnim zarfazenim, popr.

délkou pracovniho poméru.

V mnoha pripadech maji zvyhodnény dariovy a odvodovy rezim, a proto jsou

zameéstnavateli takova plnéni v hojné mife pouZivana.

Zaméstnanecké benefity slouzi predevSim k posileni pozitivniho vztahu k firmé,
stabilizaci a spokojenosti zaméstnancul. Struktura benefitll vychazi z mozZnosti
zaméstnavatele, predpokladanych potfeb pracovnikl a ze srovnani s nabidkou
jinych subjektl na trhu prace. Byvaji Casto pfedmétem kolektivniho vyjednavani a
kolektivnich smluv, popf. jsou obsazeny ve vnitfnim predpise zaméstnavatele

a/nebo v individualnich smlouvach s jednotlivymi zamé&stnanci®,
3.2 Cile poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Kazda spoleénost nebo organizace se pfi poskytovani zaméstnaneckych vyhod
opirda o svou strategii fizeni lidskych zdroji a politiku odménovani. Benefity
pFedstavuji jeden z pilifl fizeni celé organizace a zasadni nastroj, pomoci kterého

je aplikovan ekonomicky nebo podnikatelsky plan.
Obvyklé motivy pro poskytovani zamestnaneckych vyhod:
- zvysovani produktivity prace;
- ZzlepSeni pracovni moralky;

- podniceni loajality zaméstnancu vUcéi organizaci;

4 .
PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. 2.vyd.Praha: Linde, 2009. 240 s. ISBN 978-80-7201-754-6. str. 12.
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vytvoreni prekazek pro fluktuaci;

ziskani konkurenéni vyhody pfi ziskavani novych zaméstnancu;

potlaéeni vliva odbord;

dariova a nakladova optimalizace® .

Zamestnanci ocenuji benefity, protoze pro né predstavuji dalSi pfinosy, a to:

byvaji nabizeny i rodinnym pfislusnikam;

zvySuiji pfijem bez dopadu na dan z pfijmU;

socialni vyhody nepodléhaiji inflaci;

ovliviuji pfiznivé domaci rozpodty diky usporam pfi pofizovani zbozi &i

sluzeb.
3.3 Principy aplikace systému zaméstnaneckych vyhod

Systémy benefitd se v praxi personalistd vytvafeji v mnoha podobach a rdznymi
postupy. V Uvodni Casti prace bylo zminéno, ze se jedna o neustélfr proces, ktery
reaguje na podnéty uvniti i zvenci organizace nebo firmy. Stejné tak i zaméstnanci
vnimaji jednotlivé nabidky benefiti odlisné, predevdim v zavislosti na jejich

osobnich preferencich a momentalnich potrebach.

Navzdory odliSnostem v konkrétnich zaméstnavatelskych rfesenich systému vyhod
i jejich Géinnosti v jednotlivych skupindch zaméstnancl, pfipadné mezi
jednotlivymi zaméstnanci, lze vymezit urcité spolecné znaky zaméstnaneckych

vyhod, mezi které patfi zejména:
- nejsou zavislé na zasluhach;
- obvykle nestimuluji ke kratkodobému vykonu;

- ne nutné predstavuji vyhodu pro kazdého zaméstnance;

5 & F
WOHE, Glnter. Uvod do podnikoveho hospodarstvi. Praha: C.H. Beck, 1995. ISBN 80-717-9014-1.
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- vetsi a bohatdi organizace maji obvykle propracovanéjsi systém a SirSi
skalu zaméstnaneckych benefiti ve srovnani s mensimi a rozpoctové

omezengéjsimi;

- jsou-li zavedeny, jejich zrudeni byva komplikované, nebot je zaméstnanci

vnimano jako pokles pfijmu i signal ekonomickych problému organizace;

- podnécuji nespokojenost, pokud je jejich pridélovani nespravedlivé nebo

nesystémové®.

Bé&hem procesu prace se zaméstnaneckymi benefity personalisté a management
firem bere do Uvahy nékteré vyznamné faktory, predevSim kapitalovou a
rozpocétovou situaci organizace, strukturu a potfeby zaméstnaneckych skupin (v
zavislosti na regionu, mistnich zvyklostech, schopnostech a dovednostech, jejich
o¢ekavanich), a prostiedi, ve kterém firma pusobi (napf. pracovni a danové
normy, existence a sila odbor(, dostupnost zbozi a sluzeb na trhu, Uprava

zabezpedeni socialni péce).

Jakykoliv planovany pfipadné vynuceny zasah do schématu zaméstnaneckych

vyhod nuti vedeni konkrétni organizace zvazit nasledujici aspekty:

- rozpocCet v navaznosti na danove a financni normy (tj. ma-li organizace
zdroje na navyseni objemu prostfedkd ur€enych na benefity a odpovida-li
konkrétni nabidka benefiti ceské legislativé, zejména zakoniku prace a

zakonu o danich z pfijmu);

- organizacni zajisténi (tj. ktery utvar nebo jednotlivec se bude zabyvat

prislusnou agendou);
- praktickou stranku realizace (tj. je-li benefit dostupny a/nebo vyuZitelny);

- stanoveni pravidel a podminek pro poskytovani vyhod (ij. jakou formou

bude zajisténa transparentnost pro vSechny zaméstnance organizace);

- zajisténi informovanosti zameéstnancl o moznostech Cerpani vyhod (ij.

jakou formou a stylem bude zaméstnanecké vyhody a jejich Uprava

® KLEIBL, Jifi. DVORAKOVA, Zuzana. SUBRT, Bofivoj. Rizen/ lidskych zdrojti. Praha: C.H.Beck, 2001
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komunikovany);

- porovnani strategie vramci konkurenéniho prostfedi (tj. znamena-li celé
schéma nebo jeho casti vyznamnou vyhodu & nevyhodu ve srovnani

s nabidkami benefith u organizaci konkurenénich na trhu prace) .

3.4 Clenéni benefita

3.4.1 Danové hledisko

Zaméstnanecke benefity se déli hlavné s ohledem na jejich darovou a odvodovou

vyhodnost takto:

- mimoradné vyhodné — jde o vyhody, které jsou danovym vydajem na
strané zaméstnavatele, na strané zaméstnance jsou osvobozeny od dané
z pfijmu fyzickych osob a nejsou souéasti vyméfovaciho zakladu pro odvod

socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi;

- castecné vyhodné — takové benefity mohou byt na strané zaméstnavatele
vydajem, na strané zaméstnance jsou jeho darfovym pfijmem (pfijem ze
zavislé Cinnosti a nemusi byt soucasti vymérovacich zaklad( pro odvod
socidlniho zabezpeleni a zdravotniho pojisténi nebo naopak u
zaméstnavatele nejsou danovym vydajem (nejsou darové G¢inné) a u
zaméstnance jsou od dané zpfijmu osvobozeny a nejsou soucasti
vymeérovaciho zakladu pro odvod socialniho zabezpecéeni a zdravotniho

pojisténi.

Jedna se o zasadni rozdéleni ve smyslu uzZitku, protoZze darnova a nakladova
uspora nejvice odpovidaji kritériu méfitelnosti a objektivniho zhodnoceni pfinosu
jednotlivych benefitd. Skutecnost, zda konkrétni vyhoda podléha nebo nepodléha
zdanéni, je definovana zékladni pravni normou — zakonem o danich z pfijma. Ten

stanovuje, Ze od dané z pfijmu jsou osvobozeny nasledujici polozky:

- Castky vynalozené zaméstnavatelem na odborny rozvoj zaméstnancl

souvisejici s pfedmétem jeho podnikani;

- hodnota stravovani poskytovaného zaméstnavatelem na pracovisti nebo

13



v ramci zavodniho stravovani poskytovaného jinymi subjekty;
hodnota nealkoholickych napoju poskytovanych na pracovisti;

nepenézité plnéni poskytnuté zaméstnavatelem zfondu kulturnich a
socialnich potfeb nebo ze socialniho fondu ve formé moznosti pouzivat
rekreaéni, zdravotnicka a vzdélavaci zafizeni, pfedskolni zafizeni, zavodni
knihovny, télovychovna a sportovni zafizeni nebo ve formé pfispévku na
poradani kulturnich pofadu nebo sportovnich akci. PFi poskytovani zajezdu
a rekreace je v8ak od dané osvobozena Castka maximalné 20.000 K¢ za

zaméstnance a kalendarni rok;

hodnota nepenézitych dar(l z fondu kulturnich a socialnich potfeb nebo ze

socialniho fondu do vySe 2.000 K¢ za zamestnance a kalendarni rok;

vystrojni a proviantni nalezitosti poskytované pfislusnikim ozbrojenych sil a

bezpeénostnich sbory;

hodnota pfechodného ubytovani, pokud obec pfechodného ubytovani neni
shodna s obci, kde ma zaméstnanec bydlisté;

poskytovani bezuroénych puljéek nebo puljéek s niz§im drokem nez je
obvyklé;

prispévek zameéstnavatele na penzijni pfipojisténi se statnim pfispévkem

poukazany na Ucet jeho zaméstnance u penzijniho fondu;

Castky pojistneho, které hradi zaméstnavatel pojistovne za zaméstnance,

maximalné véak 12.000 K& roéné’.

Tento vyCet vede kzavéru, ze vétSina obvykle implementovanych vyhod

nepodléha zdanéni. Celkovy pfijem zaméstnance tedy roste, aniz by rostlo jeho

danové zatizeni.

VYBIHAL Vaclav. Zdariovani pfijmir fyzickych osob 2010, prakticky privodce. 6. vyd. Praha : Grada Publishing, 2010. 224
s. ISBN 978-80-247-3426-2.
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Ur¢ita nejasnost panuje ve vztahu k poskytovani vzdélani. Od dané jsou
osvobozeny naklady na doskolovani zaméstnanct tykajiciho se predmétu

podnikani, ale toto se nevztahuje na stfedoSkolské a vysokoskolské studium.

V persondlni a dafiové praxi nastavaji komplikované pfipady, kdy je nutné
rozhodnout o mife vazby na pfedmét podnikani resp. Urovné vzdélani — napf.

dalkova studia odbornych kurzt na soukromych vysokych skolach, MBA apod.

Castedné& vyhodné benefity pFedstavuji neutralni feSeni plnéni, tedy benefit je

zdanén pouze jednou:

- na strané zaméstnavatele, kdy plnéni je vyplaceno z fondu kulturnich a
socialnich potfeb, socidlniho fondu, zisku po zdanéni nebo na vrub

nedarovych nakladu;

- na strané zaméstnance, kdy zaméstnavatel si mize dany naklad uplatnit

jako darovy.

Do této skupiny patii jeden z nejCastéji poskytovanych benefitl — pouZzivani
sluzebniho automobilu pro soukromé i sluzebni uUcely. Ma-li zaméstnanec se
zaméstnavatelem uzavienu dohodu o uzivani sluzebniho automobilu, povazuje se
za pfijem zaméstnance ¢astka ve vysi 1% vstupni ceny vozidla za kazdy zapocaty
kalendarni mésic uzivani automobilu a tato Castka je soucasti dafového zakladu,
nikoliv v8ak vymérovaciho zakladu pro socidlni zabezpeéeni a zdravotni pojisténi.
Za predpokladu, Ze zaméstnanec vyuziva vozidlo i pro soukromé Ucely, ziskava
presto ekonomicky pfinos, nebot (vétSinou) interni pfedpisy organizaci stanovuji
za tuto vyhodu kompenzaci v podobé uhrady pouze pohonnych hmot bez

amortizace vozidla.

Pro Uplnost je tfeba zminit i benefity, které jsou z danového hlediska oboustranné
nevyhodné - zdanéni je aplikovano na strané zaméstnavatele i zaméstnance.
Prikladem mohou byt napfiklad vy$si cestovni nahrady nebo nepenézni plnéni
(v podobé rekreace, kultury, sportu, zdravi), nepenézni dary a zaméstnanecke

pujcky a vypomoci — vée nad ramec limitu dle zakona o danich z pfijma.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika vychozi situace

4.1.1 Popis obchodniho prostredi

Predni svétovy vyrobce elektroniky (dale ,klient") pfijal v roce 2006 strategicke
rozhodnuti vybudovat vyrobni zavod na montaz televizi a monitort v Nitfe na
Slovensku. V souvislosti s tim zménil i koncept evropské distribucni logistiky a

naplanoval v této lokalité vystavbu logistického centra, které mélo zajistit:

distribuci produkce z vyrobniho zavodu do lokalnich distribuénich center klienta

v ramci celé Evropy

distribuci kompletniho portfolia produktt zakaznikim v regionu stfedni a vychodni

Evropy

Montézni zavod zahajil provoz vroce 2007, logistické centrum bylo otevieno
vroce 2008. Zatimco veskeré dinnosti vyrobniho zavodu byly zajistény,
kontrolovany a organizovany klientem, obsluha logistického centra byla
outsourcovana prostfednictvim logistického operatora, se kterym klient uzavrel

pétiletou smlouvu s platnosti do roku 2013.
4.1.2 Popis provozniho prostredi

Plny provoz logistickeho centra Ize vyjadrit nasledujicimi zakladnimi faktickymi a

Ciselnymi ukazateli:

- skladova plocha logistického centra — 45.000 m2

- prumérny pocet zaméstnancu — 270

- prumérny podet uskladnénych palet — 35.000

- primérny denni po&et odbavenych kamiont na pfijmu — 35

- primérny denni pocet expedovanych kamiont — 40

16



- prumérny denni pocet expedovanych polozek — 23.500

- index prumérného manipulovaného objemu vs. maximalni objem — 2,75
- index minimalniho manipulovaného objemu vs. maximalni objem — 7,50
- hodinova pozadovana produktivita (min. / max.) — 40 / 550

- dvousménny / dle potfeby tfisménny provoz

- provoz pondéli — patek, dle potieby sobota / nedéle

4.1.3 Personalni premise

Ve vztahu k uvedenym parametrim je ziejmé, Ze jednim z kliovych faktor( pro
zvladnuti kazdodenniho provozu pfi sou¢asném dodrzeni smluvnich kvalitativnich
ukazatell a potfebné produktivity nutné pro dosazeni profitability operatora
v rdmci tohoto kontraktu se stalo sestaveni kvalifikovaného a motivovaného tymu
investory si vybiralo Nitriansky kraj jako misto pro rozvoj svého podnikani, ¢imz se

zvysovala rapidné konkurence na trhu prace.

Klient pfedstavoval prvniho a nejvétsiho investora v ramci pramyslového parku
Dolné Hony na periferii Nitry, nicméné byl rychle nasledovan dalSimi spolecnostmi.
V letech 2008-2009 tak bylo vytvoifeno vtomto parku celkem 2.800 pracovnich

mist, v drtive vétSiné ve vyrobé a logistice.

PuUvodni plany klienta (a nasledné i logistického operatora) pocitaly se ziskanim
pracovnich sil nejen pfimo v Nitfe, ale i v okolnich okresech Galanta, Trnava,
Levice, Nové Zamky, Zlaté Moravce a Topol€any. Konkurence na pracovnim trhu
v8ak existovala a zesilila i vtéchto regionech diky vzniku a rozvoji dalSich
primyslovych zén zejména v Levicich, Galanté, Zlatych Moravcich a dale expanzi
automobilky TPCA v Trnavé. V tomto ohledu naopak pozitivné pusobila zaginajici

ekonomicka recese (krize).

Dle udaji Ufadu prace v Nitfe zroku 2008 bylo v Nitrianském kraji 472.650
ekonomicky aktivnich obyvatel (68,5% z poc¢tu obyvatel). Mira nezaméstnanosti
dosahla 8,8%, oproti roku 2007 poklesla o 1,9%
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Obr. ¢.1 Statistika nezaméstnanosti

- Bratislavsky 12,4 4,5 87,9 3,6

~ Trnavsky 18,3 7l 97,9 o 6,2

; Treﬁc.“l.anslgy 13,9 - 5,-4 i 83,2 - . 4,?

sy 7 12,3 B8 88

 Filinsky 25,9 10,1 77,1 7,7
Banskobystricky Y 23,1 o7 182

. Predovsky 48,7 T 94,2 ' 130

' Kosick§ | a2 18,3 8,3 135
SR spolu 257,5 100,0 88,2 96

Zdroj: Statisticky trad Slovenskej republiky

Z toho je ziejmé, Ze se nabizela relativné maléa skupina vhodnych potencialnich
kandidat( pro praci v celém primyslovém parku Dolné Hony v Nitfe, potazmo

v operatorové logistickém centru.

Z hlediska logistického operatora se ukazala tedy jako nevyhnutelna skutecnost,
Zze vramci persondlni politiky bude potfeba novym zaméstnancim nabidnout
podminky nad pramérem obvyklym pro tento region. V opaéném pfipadé hrozilo

nebezpedi:
- nedostate¢ného pokryti provoznich potfeb
- nesplnéni smluvnich ukazatell kvality

- opakované potieby zaskolovani novych pracovnikl v dasledku fluktuace
4.2 Organizacni struktura

Organizacéni struktura byla nastavena pomérné komplikované s ohledem na
rozmanitost 3 zakladnich druh( operaci, znichz kazda se vyznacovala

specifickymi naroky na:
- prubéh implementace

- planovani kapacit (lidskych, prostorovych)
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- nastaveni procesu
- plnéni ukazatell kvality

- dosahovani ekonomickych vysledku

- feseni rozdilll mezi plivodnim zadanim (tendr) a aktualnimi poZadavky klienta

V listopadu 2008 vypadalo organiza¢ni schéma nasledovné:

Obr. €. 2 Organizacni struktura
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Z logiky schématu je patrné, Zze jednotlivé tymy vznikaly postupn& a konkrétni

pozice byly obsazovany v souladu s planem implementace jednotlivych aktivit a

vyznamem vramci hierarchie (tzn. vedouci

role

jako prvni, cilené a

prostfednictvim nejnaroénégjsiho de facto individualniho vybéru, nizsi pozice

hromadné na bazi vefejnych nabidek pracovnich mist a formou strukturovaného

vybéru uchazecu).
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4.3 Personalni strategie firmy

4.3.1 Schéma odménovani

Slovenska centrala spole¢nosti pfijala rozhodnuti o nabidce odméfovani a
benefitd, kterd zahrnovala nasledujici kategorie a ktera se liSila od schematu

obvyklého pro ostatni provozy (Galanta, Senec):

1)  zékladni plat cca 7% nad prdmérnou Urovni obvyklou pro region Nitry

Podobnou strategii zvolil klient pfi nadboru svych zaméstnanct pro vyrobni
zavod, proto logisticky operator tuto Uroven kopiroval, aby si logistické centrum

a vyroba vzajemné nekonkurovaly.

2) bonus / pohyblivou slozku mzdy v rozmezi 15% - 35% zékladniho platu (v

zavislosti na Urovni dané pozice v ramci organizaéni struktury - v ostatnich

centrech bylo nastaveno rozmezi 10%-30%)

Bonus byl zavisly na splnéni nékolika kritérii a sou¢asné na urovni splnéni
~ daného kritéria. Jednotlivé cile mély pfispét k motivaci pracovnik(
v oblastech, které byly klidové pro pInéni smluvnich povinnosti a dosazeni

zisku; zahrnovaly tedy:

ekonomicky vysledek celého provozu pfipadné konkréetniho Gtvaru

produktivitu skladnikd a pracovniku administrativy

pln&ni smluvnich ukazatel(l kvality (tzv. Key Performance Indicator - KPI)

Uroven absence

osobni hodnoceni nadfizeného

v pfipadé provozniho a stfediskového managementu byly navic hodnoceny

vvvvvv

- individualni plnéni klicovych Ukolt — napf. pfiprava systému reportu a jejich

pravidelna a Uplna prezentace
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5)

7)

8)

fizeni projekta
zpracovani a fizeni personalni agendy — napf. kariérni plany pro podrizené

tyden dovolené navic, tj. kazdy zaméstnanec mél moznost Cerpat 5 tydnud

fadné dovolené (v ostatnich stfediscich tento narok vznikl az po odpracovani
1 roku)

stravenky v hodnoté 3 € / den (v ostatnich stfediscich byla hodnota stravenek

v urovni 2 € / den, narok na né vznikl az po ukonceni zkusebni doby)

pfispévek na dopravu do zaméstnani ve vysi 30 — 100 € / mésic (dle

vzdalenosti bydli§té — v ostatnich stfediscich tento prispévek poskytovan

nebyl)
Prispévek byl poskytovan ve dvou alternativnich formach:

proplacenim pomérné ¢asti dolozenych nakladd na dojizdéni vefejnou

dopravou

proplacenim predem kalkulované éastky vynalozené na nakup pohonnych

hmot v pfipadé dojizdéni soukromymi vozidly

pfispévek na penzijni pripojisténi ve vysi 30 — 50 € / mésic, hrazeny po

ukonéeni zku$ebni doby (v ostatnich stfediscich narok na tento prispévek

vznikl az po odpracovani 1 roku)

prispévek na zivotni pojisténi ve vysi 10 — 30 € / mésic, hrazeny po ukonceni

zkusebni doby (v ostatnich stfediscich narok na tento pfispévek vznikl az po

odpracovani 1 roku)

pfispévek na sportovni a rekreacéni aktivity v hodnoté az 200 € / rok, dle

Urovné pozice a délky zaméstnani u firmy, hrazeny po ukonceni zkusebni
doby (v ostatnich stfediscich narok na tento pfispévek vznikl aZz po

odpracovani 1 roku)
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9) zdravotni péci v misté zameéstnani

V logistickém centru byla zfizena ordinace, kde pravidelné ordinoval lékaf

smluvni zdravotnické organizace. Jejim ukolem bylo zajisténi

vstupnich lékarskych prohlidek

periodickych lekarskych prohlidek

prohlidek pracovni zpUsobilosti pro konkrétni pracovni pozice a ukoly

(napriklad fizeni vysokozdviznych voziku)

oSetfeni drobnych pracovnich Urazl

Pro zaméstnance tato sluzba znamenala Usporu nakladd a c&asu,
zaméstnavateli neplsobily navstévy lékafd provozni a planovaci problémy
z titulu ztrat pracovniho ¢asu a vedle toho bylo eliminovano i riziko

neopodstatnénych pracovnich neschopnosti.

10) Skoleni a vzdélavaci akce

Zamestnanci logistickeho centra meéli moznost vyuzit pravidelnych nebo

jednorazovych akci organizovanych a hrazenych zaméstnavatelem, mj.:
- Skoleni fidi¢t manipulacni techniky se zavére¢nou zkouskou
- jazykové kurzy
- uzivatelska Skoleni pro ovladani softwarovych aplikaci

- Skoleni pracovné-pravnich predpist (pro vedouci tymu)
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4,3.2 Priubéh naboru zaméstnancu

V/ nékolika naborovych vinach bylo v obdobi 6/2008 — 6/2009 pfijato celkem 315

pracovniku, z nich nasledné do konce roku 2009 odeslo 67 zaméstnanc(:

8 zaméstnancu ve zkudebni dobé na vlastni Zzadost

- 27 zamé&stnancu ve zkusebni dobé rozhodnutim zaméstnavatele
- 9 zaméstnancll vypovédi pracovni smlouvy ze strany zaméstnance
- 8 zaméstnancu vypovédi pracovni smlouvy ze strany zaméstnavatele

- 11 zaméstnancd okamzitym zruSenim pracovniho poméru pro hrubé

poruseni pracovnich povinnosti
- 4 zamé&stnanci byli pfemisténi na jiné provozy

\/ letech nasledujicich byly reportovany nasledujici miry dobrovolné fluktuace:

2009 —4,5%
2010 -2,2%
2011 -1,8%
2012 -1,6%

4.3.3 Hodnoceni naboru zaméstnancu

Lze tedy konstatovat, Ze primarni cil personalni strategie pro logistické centrum
v Nitfe — obsadit pracovni pozice kvalifikovanym, motivovanym a stabilnim tymem

— byl dosazen.
Prispélo k tomu nékolik faktoru:
1)  perspektiva stabilniho zaméstnani

Projekt vyrobniho zavodu a na n&j navazaného logistického centra byl velmi dobfe

prezentovan v médiich, takZe potencialni zaméstnanci méli dostatek informaci o
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jeho dlouhodobosti, ekonomické dllezitosti a pfekdzkach event. pfemisténi do jine
lokality. Svou roli vtomto aspektu sehralo i renomé obou spolecnosti (klienta i

logistického operatora).
2) moderni pracovni prostredi

VétSina zaméstnancl méla moznost seznamit se s prostorami a technologiemi,
jelikoz vybérova fizeni probihala pfimo v logistickém centru a mohla si vytvorit

vlastni dojem o svém budoucim pracovisti.
3) atraktivita zaméstnavatele

Obé spolednosti (klient i logisticky operator) byli znamé svymi aktivitami v blizkém
okoli - klient nékolik let provozoval montdZz v pronajatém zavodu v Trnave,
logisticky operator oteviel nékolik logistickych center v nedaleke Galanté, dale
v Senci a mél svou historii i pfimo v Nitfe diky mensimu terminalu spravovanému
specializovanou divizi. Logisticky operator patfil vroce 2008 mezi 5 nejvetsich

zaméstnavatell v Nitfe.
4) nadstandartni pracovni podminky

Nabizené podminky se nachézely v Urovni, ktera byla nad obvyklym standartem jiz
v ramci samotné firmy (pfi srovnani s ostatnimi stfedisky). Navic mzdy i benefity
resp. jejich vyse i Sife prfesahovaly obvyklé modely odmé&novani v Nitfe i okolnich

okresech.
5) komunikacni politika

Logisticky operator dbal na vzajemny dialog zaméstnanec — zaméstnavatel a
podporoval pro-aktivni komunikaci obéma sméry. Zaméstnanec mél byt vniman

jako partner, ktery pfijme roli v tymu a podili se na jeho spole¢ném Uspé&chu.

Propojeni poslednich dvou bodu a jejich zasadnimu vyznamu se podrobnéji venuji

nasleduijici kapitoly.
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4.4 Prizkum nazoru zaméstnancu

4.4.1 Cil

V roce 2008 evropska centrala logistického operatora uvedla do praxe zcela novy

koncept komunikace se zaméstnanci — tzv. Prizkum nézort zaméstnancu.

Jedna se celoevropsky prizkum pohledu zaméstnanci na jejich zaméstnani a
zaméstnavatele, jehoZ cilem bylo ziskat zpétnou vazbu pro management na
riznych Grovnich Fizeni ohledné témat klicovych pro business a zapojeni

zaméstnanct do néj.

Tento prizkum mé pfimét management uvédomit si tato témata, ktera jsou pro
zaméstnance podstatna, podporovat jej ve vytvareni lepsiho a produktivngjsiho
pracovniho prostfedi, aby celd spole¢nost dale silla a stavala se vice

konkurenceschopnéjsi.
44.2 Komunikace

Cca 75% zaméstnancl neni dosazitelnych prostfednictvim e-mailu, proto jesté
vice ziskala na dileZitosti schopnost a kvalita komunikace na drovni jednotlivych
pobodek a stfedisek, aby odezva od zaméstnanct byla co nejvétsi a méla vysokou

vypovidaci schopnost.
V podstaté existuji 3 metody, jak Prizkum nazort zaméstnancu komunikovat:
1)  Osobni komunikace

Jedna se o informovani a prezentaci Prizkumu nazoru zaméstnancl pfi osobnich
setkanich - na poradach, hodnoticich schlizkach, prostfednictvim konferencnich

hovor(d apod.
2) Offline komunikace

Tento zplisob predstavuje vyuZiti tiskovych médii napf. letakd, obéznikd, posterl
umisténych v prostorach nejvy$si koncentrace zaméstnancli — komunikacnich

sekcich ve skladu a administrativé, jideln&, Satnach, recepci atd. Velmi uzite€na je
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i forma osobniho dopisu pro kaZdého jednotlivého zaméstnance predaného

napfiklad pfi pfichodu na pracovisté.
- osobni dopis s pozvanim k u¢asti na Prazkumu nazor zameéstnancu

- osobni dopis s pfipomenutim potfeby ugasti na Prizkumu nazoru

zaméstnancu
- osobni dopis s podékovanim za ucast
Pfiklad dopisu s pozvanim k ucasti:
Prieskum nazorov zamestnancov 2009 — Povedzte nam, ¢o si myslite
Mily kolega,

ako som u# zdéraznil tento tyZden, kltcovi dlohu v Prieskume nazorov zamestnancov
zohrévate VY. Je to préve angaZzovanost kaZzdého jednotlivého zamestnanca, ktora robi

spolocnost’ tspesnou.

Vy a Vasi kolegovia sa méZete stat pine angaZovanymi zamestnancami iba v pripade, Ze
budete mat pocit spolupatriénosti k nadej spolo¢nosti a budete na Va$u pracu pre nasu
spolognost’ hrdy. Vasa ucast na Prieskume nazorov nam poméZe spoznat Vas nazor na
problémy tykajice sa Vasej prace, pripravit plany na zlepSenie a tam, kde to bude mozne,

vytvorit este lep§ie pracovné miesta a silnejSiu spolocnost.

KaZdy zamestnanec ma svoju Glohu pri realizovani nasho ciela — byt Prvou volbou pre
nasich zakaznikov, akciondrov a zamestnancov. Prave preto motto nasho Prieskumu
znie ‘KAZDY hlas sa poéita’

Na zaver tejto spravy by som edte rad zdéraznil, Ze Prieskum ndzorov zamestnancov je
100% anonymny, nakolko véetky odpovede budti vyhodnocované externou spolocnostou.
Pre Gdely online Prieskumu dostanete generické, nie individuélne hesla, tj. na zaklade
hesiel nebude moZné identifikovat jednotlivych Gcastnikov Prieskumu. Zaroven, pre
zabezpedenie ochrany Vasej anonymity, vysledky pre skupiny s poCtom zamestnancov

mensim ako 7 budu reportované len ako sucast vdcsich skupin.
Dalsie informécie o Prieskume sa dozviete 04.09.2008.

“KAZDY hlas sa poéita”. Ja poéitam s VAMI!
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S pozdravom
General Manager DC
3)  Online komunikace

Tato metoda je zaloZzena na sdélenich prostfednictvim série e-mail(, e-obéznikl a

intranetu.
- Kdy
- Vysledky posledniho prizkumu a vyuziti podnétu
- Navratnost minulého prizkumu a motivace k vy$Simu procentu
- Jak (bude priizkum probihat tentokrat)
- 2 dny prfed... (pfipominka)

Podékovani a dalsi kroky

4.4.3  Rizeni projektu

Komplexnost celého procesu prizkumu lze ilustrovat na zpusobu jeho fizeni jako

projektu.
Casovy priibéh je rozdélen do 4 fazi:

1)  Pfiprava — seznameni zaméstnancl s akci samotnou, pribéhem, vyznamem,

efekty predchoziho prizkumu
2) Realizace — prizkum samotny ve formé sbéru informaci od zaméstnancu
3)  Vyhodnoceni — tfidéni informaci a zpracovani dat

4) Navazujici akce a kroky — zpracovani akéniho planu
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Obr. ¢.3 Faze prlzkumu

May June July Aug Sep Oct Q1 2009

I . Pre-Survey

Follow-up

Kazda ztéchto fazi obsahuje detailni aktivity a Ukoly, jejichz v€asné a uplné

splnéni determinuje kvalitu finalniho vystupu v podobé informaci od zaméstnancu.

Zminéné aktivity se lii dle organizaéni urovné spolec¢nosti, pfi¢emz zasadni
dllezitost maji Ukoly pfisludné lokélnimu, stfediskovému a poboCkovému
managementu, ktery bezprostfedné plsobi na nejpocetnéjsi  skupiny

zaméstnancu.

Obr. &.4 Plan projektu

2008
June July August September October December
Corporate EQOS Team : i - o
= Distribute coporate = Launch EOS video ® Management ehfail = Resulls Pres
comms tool kit with Frank Aopel = Article in Premium = Management eMail
= Launch EOS = Aricle in Netwark Post, elNews = Aticle in eNews
intranet page Personal, Personnel Personal, Personnel
Magazine Magazine
Global DESC and DGF/F Comms
= Prepare Comms Kit ™ Consultregional = Evaluate status of = Communicate a Monitor distribution ~ ® Present up-dated
for HR/country mars projectmgrs and regional country survey response of thank you comms plan for
® Prepate aticles for HRIcountry mgrs activities rateona _ communication follow-up phase in
nierelBl = Aticles published in = Aticles published in weeklyfdaily basis 2008
newsletters BU newsletters BU newsletters

Country Managers, HR Managers, Regional Project Managers

= Prepare regiohal ® Rolloutof regional = Distribute and = Send thankyou = Start customization
communications concept for pre- collect survey nate to your of BU results
strategy and survey phase = Motivate employees employees
documents to participate

= Roll-out of regional
concept for pre-
survey phase
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4.44  Struktura priuzkumu

Prizkum nazord zaméstnancu je strukturovan do nékolika okruh:
i)  zavazek vlci klientim

V této sekci se zkouma postoj zaméstnancu k sluzbé, kterou poskytuji klientim
sveho zamestnavatele, predevsim k jeji kvalité a pochopeni jejiho vyznamu pro

klienty.
i) angazovanost vic¢i zaméstnavateli

Tato €ast prizkumu je zaméfena na subjektivni hodnoceni zaméstnavatele a

pracovniho mista zamestnancem.
i) vedenitymu

Kapitola se zajima o vyjadfeni zaméstnancl ke zpUsobu fizeni pracovnich tymu,
jejichz jsou soucasti, tj. zejména k mozZnosti dialogu, poskytovani pracovnich

instrukci, hodnoceni pracovniho vykonu a Urovni motivace.
iv) strategické informace a komunikace

Vtéto casti jsou formulovany otazky tykajici se porozuméni strategického
smérovani zaméstnavatele zaméstnancem a jeho hodnoceni kvality komunikace o

téchto otazkach i obecné.
v)  profesni rozvoj

Cilem je ziskani zpétné vazby, jak zaméstnanci hodnoti zplsob vyuZiti odbornych
dovednosti a znalosti na konkrétni pracovni pozici véetné potencidlu pro jejich

dalSi rozvoj a zvySovani kvalifikace.
vi) pracovni podminky

Tato sekce dava moznost zameéstnancum vyjadfit subjektivni hodnoceni
pracovnich podminek a jejich vlivu na motivaci k vy§Simu pracovnimu vykonu i

setrvani u zaméstnavatele.
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% Favorable

V ramci kazdého okruhu je definovan soubor specifickych otazek, na kterou ma

zaméstnanec moznost odpovédét tremi urCenymi moznostmi:
- ano/ spise ano
- ne/ spise ne
- nedokazu jednoznaéné vyjadfit (neutralni postoj)

Na zakladé pfijatych odpovédi se nasledné vypodte procento konsensu s danou
tezi. Tato procenta pak slouzi jako veli¢ina pro dal$i srovnani mezi poboCkami,

zemémi, pramyslovymi oblastmi atd.
4.45 Vysledky prizkumu

4.4.51 Zavazek vuéi klientiim

Graf &.1 Vysledky hodnoceni kategorie Zavazek vici klientim

100

70
60 53

50 +—
40 1—
30 44—
20 +—
10 +—

Ako zakaznik spoloénosti by som bol Mbje oddelenie poskytuje sluzby a Som pavzbudzovany k tormu, aby sompre

vel'mi spokojny s kvalitou produktov a produkty, ktoré ufah&uj Zivot nadim zakaznika hfadal stabilné rieSenia
sluZieb, ktoré su i poskytované zakaznikom

O Nitra [ Nitra 2008 Admin [0 Management B Skladnici SK max. W SK priemer
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Z grafu je patrna zcela obvykla situace pro provoz, ktery se nachazi v urcité
nab&hové fazi béhem implementace nebo po implementaci. Pozornost
zaméstnancl je zaméfena predevsim na zvladani kazdodenniho objemu prace a
musi se vice vénovat Fedeni implementadénich problému nez zlep$ovani procesl a
vnimani kvality. Obvykle i klicové ukazatele kvality (KPIs) vtomto obdobi

nedosahuji stabilné smlouvou ur€ené urovné.

Vétsina zaméstnanc( nardZi na nedostatky v procesech, vnima tim zplsobenou
nizkou produktivitu a setkava se ¢astéji s negativnim hodnocenim nadfizenymi a
pfedevdim Kklientem. Paradoxné se tak vytvafi nazor, Ze role logistického
operatora je hlavné vyfesit problémy, se kterymi si klient nedokéze poradit sam —

viz teze na obrazku uprostred.

Nejvyssi procenta ,optimismu“ Ize najit u managementu, ktery ma tendenci

povazovat problémy za spiSe vyfeSené nez spise nevyresene.

Hodnoty zaostavaly za primérem pro ostatni stfediska na Slovensku, ktere se

nachazely jiz ve stadiu rutinniho provozu.

Lze tedy konstatovat, Ze zavazek poskytovat kvalitni sluzbu klientovi nebyl (neni)

v dané fazi projektu motivaénim faktorem pro setrvani v konkrétni pracovni roli.
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4.4.5.2 Angazovanost vici zaméstnavateli
Graf &. 2 Vysledky hodnoceni kategorie Angazovanost vicéi zaméstnavateli
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Doporudil by som nasu Takmer neuvaZujem o Som hrdy na to, Ze Celkovo, som s pracou v
spolo&nost ako vyborného  zmene zamestnavatefa pracujem v tejto tejto spolognosti spokojny
zamestnavatela spolocnosti

ONitra ONitra 2008 MEAdmin  OManagement ESkladnici B SK max. MSK priemer

Parametr angazovanosti nevykazuje zasadni rozdily:
- pfi srovnani s ostatnimi stfedisky
- pfi meziro¢nim srovnani pro stfedisko Nitra

Je to dano predevsim skutecnosti, Ze spojeni montazni zavod + logistické centrum
ziskalo vysoké renomé bé&hem prezentace projektu v médiich, pficemz obe
spolednosti patfi k nejvétsim zaméstnavatellm v regionu. Pocit sounalezitosti
s lidrem ve svém oboru tak ve stfednédobém hledisku dokaze vyvazit ostatni
negativni faktory (implementacni / post-implementacéni komplikace, nedostatky

v komunikaci, nespokojenost s nadfizenym).

Pouze v situaci, kdy tyto negativni faktory pfetrvavaji resp. nejsou feseny, mize

nartstat riziko odchodu zaméstnancu.
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4.4.5.3 Vedenitymu

Graf ¢. 3 Vysledky hodnoceni kategorie Vedeni tymu (I)
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0 ' T r T
M@&j priamy M&j priamy Méj priamy Hodnotenie méjho M&j priamy
nadriadeny mi ddva nadriadeny mi jasne  nadriadeny miv ~ pracovného vykonu nadriadeny sa
najavo, Ze si ma ceni vysvetli, o odo mna poslednych 3 je natolko vystizné, zaujima o to, o ma
a vazi o¢akava mesiacoch Ze presne viem, ako motivuje
poskytoval si ho mam udrzat,
pravidelnd spatnu alebo zlepsit

vdzbu k méjmu
pracovnému vykonu

ONitra ONitra 2008 HEAdmin OManagement ESkladnici ESK max. MSK priemer

Velmi astou charakteristikou pro podnikani v logistice byva slovni spojeni

Lbusiness délany lidmi*.

Prvni dojem, ktery si novy pracovnik utvafi béhem naboru zaméstnancu hraje

podstatnou roli v jeho rozhodovani, zda pracovni nabidku prijmout.

Vzajemna interakce mezi nadfizenym a podfizenym ma mnoho podob s velkou
Skalou dusledkd na motivaci, pracovni vykon, tymové pojeti a utvareni loajality

k firmé.

Vztahy uvniti tymu a mezi tymy (pracovnimi skupinami) mnohdy znamenaji
dokonce konkurenéni vyhodu na trhu diky zpUsobilosti vzajemné se zastupovat a

pfijmout kolektivni odpovédnost za vysledky prace.

Management stfediska Nitra proto zvolil personalni strategii v duchu

,Zaméstnanec = partner” a vénoval maximalni usili v komunikaci tohoto postoje.
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Data z prizkumu dokumentuji, Ze prakticky b&éhem jednoho roku novi zaméstnanci
vnimali zpUsob vedeni na pfiblizné stejné Urovni jako v ostatnich provozech —
v pfipadé poskytnuti odezvy na pracovni vykon a prvky motivace jej vnimali

dokonce pozitivnéji.

Pozornost zaslouZi i pohled na vyvoj pohledu podfizenych na své nadfizené mezi
lety 2008 — 2009. Nizké hodnoty v roce 2008 maji svlj pavod v relativné kratkém
¢ase (prtzkum probihal cca 2 mésice po zahajeni provozu) na to, aby zminéna
filozofie byla adaptovana na v8ech Urovnich fizeni. Zejména fidici vazby mezi

skladniky a jejich mistry jesté postradaly potfebnou ,kvalitu®.

Graf &. 4 Vysledky hodnoceni kategorie Vedeni tymu (I1)
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% Favorable

M@j priamy nadriadeny ma Mbj priamy nadriadeny M6j priamy nadriadeny sa  Celkovo som spokojny/a s
podporuje v budovani dodrziava svoje zavazky ku mne chova s reSpektom mojim priamym
profesnej kariéry nadriadenym

ONitra ONitra 2008 BAdmin OManagement HESkladnici ESK max. B SK priemer

V pfipadé prevazné subjektivné hodnocenych parametrl se uplatfiuje podobna
logika relativné malé odchylky vysledku stfediska Nitra a ostatnich pobocek.

Jednoznacné pozitivni je fakt, Ze systematicka personalni politika posilila motivaci
zaméstnancd, jakmile se setkali s planovanim kariéry; nebylo omezeno jen na

uréité pozice, ale tykalo se prakticky celé organizacni struktury. Diky soubé&hu
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implementace projektu a rutinniho provozu méli zaméstnanci i unikatni prilezitost
otestovat si kratkodobé plsobeni na pozicich s jinou naplni prace, pfipadné
s vy§§imi rozhodovacimi kompetencemi. Tim padem kladné hodnotili schopnost

nadrizenych dodrzet pfislib karieérniho rozvoje.

4.4.5.4 Strategické informace a komunikace

Graf ¢. 5 Vysledky hodnoceni kategorie Strategické informace

100
90
78
i 70 A 70
777 66. -y

70 62 63 63764
1} 60 60
= 56 5— 58| |59 57___
= _
S 50
©
|19 40 +—
R

30 1

20 1+

10 4=

0 T T < T
Vedenie nadej firmy mi  Nasa spoloénost vykonava Mam ddveru v budlcnost  Dokézal/a by som vysvetlit
dava jasne najavo, zZe vie, nevyhnutné zmeny pro nasej spolocnosti stratégiu a viziu nasej
kam smeruje zaistenie efektivngj spoloénosti novému
konkurencieschopnosti spolupracovnikovi

ONitra ONitra 2008 MEAdmin  OManagement ESkladnici ESK max. BSK priemer

Prvek pochopeni stfednédobé strategie spoleCnosti a jeji komunikace nebylo
relevantni v roce 2008 sledovat, protoze centrum se nachdzelo ve zkusebnim

provozu trvajicim 2 mésice od zahajeni.

Relativng vysoké hodnoty z prlzkumu vroce 2009 jsou dusledkem intenzivni
komunikace v pribéhu implementace projektu. Nelze je tedy povazovat za

dostateéné vypovidajici, pokud jde o vliv na motivaci pracovniku.
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Graf €. 6 Vysledky hodnoceni kategorie Komunikace
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Dostavam informacie  Atmosféra v nadej firme je  MGj priamy nadriadeny  Celkovo som spokojny/a s
potrebné k efektivnemu otvorena a naklonena k  zabezpecduje, Zze dostavam  vymenou informacii a
vykonu mojej prace obojstrannej komunikacii  délezité informacie pre komunikaciou na mojom
moju pracu, ktoré si pracovisku
neviem zabezpedit

ONitra ONitra 2008 EAdmin OManagement HESkladnici O SK max. BSK priemer

Na prvni pohled zaujmou relativné nizké vysledky, pokud se jedna komunikaci
obecnégjsiho razu (sdélovani informaci nad ramec pracovnich povinnosti,
pracovniho vykonu, planovani atd.) a pozitivn€jSi hodnoceni v roce 2008 oproti

roku 2009 (vysvétleni viz nasledujici odstavec).

Dale si nelze nevS§imnout extrémné nizkého hodnoceni u pracovniku
administrativy. Dlvody |ze hledat v direktivnim posileni stfediska Nitra externimi
tymy, které bylo provedeno v dlsledku pfipravy na zvladnuti sezénnich objem0.
Problematickym se ukazal fakt, ze bylo realizovano na posledni chvili a vyzadalo
si extra zdroje (€as, personal, finance) na zaskolovani a dohled nad externimi

pracovniky.

V negativhim hodnoceni se tedy odrazi vySe uvedené faktory a stim spojena
tendence podrfizeného personalu vnimat komunikaci uvnitf tymu vzdy jako

problematickou.

S ohledem na vy$e uvedené tedy nelze objektivné tvrdit, zda uroven / kvalita

komunikace byla faktorem motivujicim ¢i spiSe naopak.
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4.4.5.5 Profesnirozvoj

Graf €. 7 Vysledky hodnoceni kategorie Profesni rozvoj
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T T

Vo svojej praci mam priestor vyuzit Nasa spolo¢nost mi pontka Na mojom oddeleni sa dokazeme
svoj talent, schopnosti a odborné moznost ucit sa a rozvijat sa poucit z chyb
znalosti

ONitra [ONitra 2008 EAdmin  OManagement ESkladnici O SK max. B SK priemer

Aspekt profesniho rozvoje jako soucasti motivace se v hodnoceni zaméstnanci

projevil podobné jako v pfipadé vedeni tymu nadfizenymi.

| zde Ize pozorovat hodnoceni pozitivné€js$i nez tomu bylo v priméru ostatnich

stredisek, coz je dano, jak je naznaceno vySe, soub&hem nékolika skute¢nosti:

- feSenim provoznich problému v pribéhu implementace, tedy mnohem

intenzivnéjsi a strukturovanéjsi komunikaci

- prolinanim implementace a rutinniho provozu, tedy nasazovanim nejlépe

adaptovanych pracovniku na slozitéjsi ukoly

- mnozstvim mensich projektd, jejichz vedeni bylo svéfovano i fadovym

zaméstnancum

- zpracovanim detailnich kariérnich plant pro kazdého zaméstnance
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- vypracovanim postupl a matice zastupitelnosti a jejich aktivniho pouzivani

Subjektivni pocit vyuZiti svych schopnosti a zkuSenosti v kombinaci s objektivni

prilezitosti je rozSifovat a obohacovat a nabidkou postupu na vysSSi pozice se

v pfipadé nové oteviraného logistického centra ukazaly jako vyrazny motivujici

nastroj.

4.4.5.6 Pracovni podminky

Graf ¢. 8 Vysledky hodnoceni kategorie Pracovni podminky
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Moja spolo¢nost sa stara Mam pristup ku zdrojom, Celkovo som spokojny/a Celkovo som spokojny/a s

0 bezpecnost prace na  ktoré potrebjem k tomu, so svojimi fyzickymi
pracovisku aby som vykonaval/a pracov. Podmienkami
svoju pracu efektivne ( (teplota, vetranie,
material, zariadenie, pracovny priestor ....)

technolégie ...)

typom prace, ktory
vykonavam

ONitra ONitra 2008 EAdmin OManagement MESkladnici ESK max. BSK priemer

Povzbuzujicim zjisténim bylo vysoce pozitivni hodnoceni pracovnich podminek
s vysledky podobnymi tém, které byly dosazeny na ostatnich stfediscich. Jedinym
problematickym kritériem byly fyzické pracovni podminky, kde se na nepfilis

kladném hodnoceni podepsaly dokoncovaci prace na logistickém centru a vnitini

upravy béhem implementace.
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4.4.5.7 Pracovni podminky — mzda a benefity

Graf ¢. 9 Vysledky hodnoceni kategorie Mzda a benefity (1)
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Mzdové podmienky Pohybliva ¢ast mzdy je ~ Zamestnanecké benefity Celkovo som spokojny/a so
povazujem za primerané  transparentna a motivuje  povaZujem za vyznamnu  schémou odmeniovania na
ma sUc¢ast odmenovania mojom stredisku

ONitra ONitra 2008 EAdmin  OManagement ESkladnici EHSK max. B SK priemer

Vysledek potvrzuje predpoklady, na zakladé kterych byl nastaven a uveden do

praxe systém odménovani pro logistické centrum v Nitre.

Zatimco u zakladni mzdy a pohyblivé slozky vzdy pfevliada tendence pracovniku
hodnotit ji vzdy jako podprimérnou (za povsimnuti stoji trend hodnoceni zakladni
mzdy — vroce 2008 vy$$i nez vroce 2009, kdy pfiinou bylo navy$eni poctu

skladnik(), v pfipadé benefitll je Groven vnimani jejich pfinosu nadprimérna.

Za pozornost stoji vyrazny rozdil mezi vnimanim zakladni mzdy a benefitd
skladniky — 53% (mzda) vs. 83% (benefity) je propastna diference a potvrzuje tezi,
ze pestra a atraktivni nabidka benefitd kombinujici hmotny (napf. pfispévky na
penzijni pfipojisténi a/nebo Zivotni pojisténi, stravenky) i nehmotny pfinos (napf.
komfort v podobé flexibilniho dojizdéni do zaméstnani diky mozZnosti vyuzivat pro
tento Gcel soukroma vozidla, |ékarfska péce v misté zameéstnani) dokaze do
znacéné miry kompenzovat pfipadné i prevysit relativni nespokojenost se zakladni

mzdou.

Pro management znamena takové hodnoceni zasadni zjisténi pro dalsi strategicky
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rozvoj stfediska. Vzhledem k ambicim své aktivity dale rozSifovat a tim padem
navySovat stavy personalu (prfedevsim skladnik(l a skladové administrativy) je
potfeba najit konkurenéni vyhodu, diky které by se klient rozhod| pfedat dalsi své
logistické aktivity externimu partnerovi — nizsi celkové personalni naklady jsou

presnée tim argumentem.

Graf €. 10 Vysledky hodnoceni kategorie Mzda a benefity (I1)
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Vyse uvedena ¢ast prizkumu pracovnich podminek byla doplnéna o specifickou
sondu do preferenci zaméstnancu tykajicich se jednotlivych benefitd — viz

nasledujici graf.
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Graf €. 11 Vysledky preferenci benefitd
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Zamestnanecke benefity hraji podstatnou roli v budovani loajality pracovnika vuci
zaméstnavateli resp. v eliminaci rizika dobrovolné fluktuace. Dokonce Ize Fict, Zze
se mohou stat nastrojem operativniho fizeni v krizovych situacich, kdy je nutné
snizovat naklady, pfi¢emz tento nastroj je U€inné&jsi o to vic, &im je dany kolektiv

vetsi.

Z vySe uvedenych vysledku je vidét, Ze i skupiny vysoce citlivé na malé zmény
pfijmu (skladnici) dokazi uprednostnit dialog o zaméstnaneckych benefitech a

jejich upravach pred obvykle vyhrocenym vyjednavanim o zakladni mzdé.

Zaméstnanecké benefity urcité nepredstavuji jediny nastroj pro zvyseni atraktivity
pracovniho mista a vytvafeni bariér nasledného odchodu. Vzdy pusobi na
motivaci pracovnikl soucasné s ostatnimi faktory, nicméné diky své flexibilité patfi

mezi nejucinngjsi.
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5 Zaver

Kazdy podnikatelsky i nepodnikatelsky subjekt, ktery aplikuje néjakou formu
zameéstnaneckého vztahu, ma k dispozici §kalu moznosti, jak takovy vztah vyuzit
jako nastroj pro plnéni svého strategickeho cile. Stejné to plati i naopak — kazda
strategie by méla odpovidat vychozim pfedpokladiim v oblasti personalni prace -
pravnimu ramci, demografické situaci, vnéjSimu konkurenénimu prostiedi a
internim principdm personalni politiky a znalosti psychologie pracovnich skupin.
Mezi takové nastroje patfi zaméstnanecke benefity, které davaiji fidicim
pracovnikiim a personalistim pfileZitosti formovat pracovni prostiedi a vytvaret tak
ramec pro utvareni vztahu mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Tyto atributy
mimo jiné v kone¢ném dusledku pfispivaji k image firmy nejen na trhu prace, ale i
v trZznim a socialné-ekonomickém prostrfedi obecné.

Neméné zésadni vyznam maji zaméstnanecké benefity pro ekonomickou
Uspésnost béhem rlznych fazi zivotniho cyklu firmy nebo projektu. Kazda faze
téchto cykll nuti management vytvaret predpoklady pro dosazeni konkrétnich cill
a reagovat na konkrétni (neoCekavané) situace, které ovliviiuji pravdépodobnost
dosazeni danych zaméru. V praktické ¢asti byla popséana situace projektu, ktery
vyzadoval rychlé obsazeni pracovnich pozic kvalifikovanymi pracovniky a Zadnou
nebo nizkou fluktuaci v prostiedi vysoce konkurenénim, pokud jde o trh prace.

K dosazeni takového cile pfispéla vyznamnou mérou pravé nabidka podminek
nad ramec zakladni mzdy.

Dal$im charakteristickym prvkem a pobidkou pro jejich implementaci do
personalni politiky je jejich flexibilita. Odménu za vykonanou praci Ize navySovat, a
to i v prostfedich, kdy je, na prvni pohled paradoxné&, Zadouci nebo nutné spise
omezovat resp. nezvySovat naklady. Kazdy restriktivni zasah do mzdovych
podminek je komplikovany a znamena nejisty vysledek, kdezto Gpravy benefitl
jsou vnimany zaméstnanci jako konstruktivni snaha zaméstnavatele neprenaset
ekonomické problémy na zaméstnance. Vysledku z prizkumu v praktické ¢asti
potvrdily, ze zaméstnanci jsou Iépe pristupni diskuzi o zaméstnaneckych
benefitech spiSe nez o mzdovych parametrech.

Analogii Ize nalézt i v pojeti benefitd jako nastroje pro budovani loajality

zaméstnancu. Maloktery ekonomicky subjekt nebo projekt existuje ve svém oboru
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exkluzivné a musi tedy vnimat, jak se ke svym zaméstnancim chovaji ostatni
nebo alespon vedouci subjekty, protoZze zaméstnanci délaji totéz, pokud zvazuji
volbu €i zménu zaméstnavatele. Mzda je obvykle rozhoduijici kritérium, avdak
konkurovat jejim prostrednictvim nelze neomezené — vysoka mzda ovliviuje
vnimani ostatnich ekonomickych subjektl (dodavatell, zakaznik() a mize
negativné ovlivnit vyjednavaci pozici zaméstnavatele; nizka mzda obvykle
znamena odliv zaméstnancl. Naproti tomu kombinace srovnatelné mzdy a
zajimavé nabidky vyhod buduje pozici preferovaného zaméstnavatele.
Zaméstnanecké vyhody tedy zasahuji do vSech sfér podnikatelské nebo realizaéni
¢innosti — finanéni, personalni, marketingoveé, strategické i taktické. Dle praktické
zku$enosti z popsaného projektu zastavam nazor, Ze jejich maximalni vyuziti je
zavislé na dvou faktorech — zpUsobilosti managementu je v téchto $irSich
souvislostech vnimat a schopnosti se zaméstnanci o nich vhodnou formou

komunikovat.
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