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Hodnoceni a stimulace zaméstnancu

Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva problematikou hodnoceni a stimulaci zaméstnanci.
Préce je rozdelena do dvou casti, na teoretickou a praktickou ¢ést. V teoretické ¢asti jsou
na zaklad¢ studia odborné literatury vymezeny teoretické pojmy z oblasti fizeni lidskych
zdroju, hodnoceni pracovnikti, motivace a stimulace zaméstnanci. Tyto poznatky jsou
nadale vyuzity v praktické casti, kde je nejdiive charakterizovand konkrétni firma.
Nasledné je zde popsan systém hodnoceni zaméstnancd, pracovni napln HR oddéleni,
zpusob motivace a stimulace zaméstnancii a rozpocet na zaméstnanecké benefity. Dale je
hodnocen motivacni systém dané firmy a systém ptedani zpétné vazby mezi zaméstnanci.
V zavéru je vypracované doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu. Praktickd cast byla
zpracovana na zaklad¢ studia vnitropodnikovych dokumentli, pozorovani pracovniki,

dotaznikového Setieni a rozhovoru s HR feditelkou.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroju, motivace, zamé&stnanecké benefity, hodnoceni

zaméstnancd, stimulace zaméstnancti, metody hodnoceni, teorie motivace



Evaluation and Stimulation of Business Employees

Abstract

This Bachelor’s Thesis entitled addressed the issue of evaluation and stimulation of
employees. This Thesis was divided into two main parts. Firstly, theoretical part which was
followed by the practical part. The theoretical part defined the theoretical concepts in the
field of human resource management, employee evaluation, motivation and stimulation of
employees and it was based on the study of the reference literature. These findings were
eventually used in the practical part, where a specific company is firstly characterized.
Subsequently it contains descriptions of various structures throughout the company as: the
system of employee evaluation, workload of the HR department, the methods of
motivation and stimulation of employees and lastly the budget for employee benefits.
Furthermore, the motivational system of the company and the system of passing feedback
between employees were evaluated. In the end, places of possible improvements were
highlighted and possible solutions for future improvements of the current situation were
recommended. The practical part itself was elaborated based on the study of internal
company documents, observation of employees, a questionnaire survey and an interview

with the director of the HR department.

Keywords: human resources management, motivation, employee benefits, employee

evaluation, employee stimulation, evaluation methods, motivational theory
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1 Uvod

V soucasné dobé je fizeni lidskych zdrojii nedilnou soucasti k fungovani kazdé
firmy. Prace s personalem byva Casto také velice obtizna. Jednim z cili HR oddéleni je
ziskani kvalitnich zaméstnanct a zaroven dlouhodobé¢jsi udrzeni jejich pracovniho poméru.
Témét kazda firma v soucCasné dobé nabizi svym pracovnikim alesponn néjakeé

zaméstnanecké benefity.

Kazdé HR oddé€leni ma v soucasné dobé nepfeberné mnozstvi moznosti, jakym
zpusobem sestavi pro své zaméstnance nabidku benefitii. I drobna zména v tomto oddé¢leni
muze velmi podstatné ptispét k chodu celé firmy. Zalezi na tomto oddéleni, a samoziejmée
na finan¢nich prostiedcich dané spoleCnosti, jaké benefity zvoli, aby putsobily na

pracovniky co nejucinnéji a dochazelo tim k lep§im pracovnim vykoniim.

Zaméstnanecké benefity mohou velice kladn€ ptisobit na motivaci pracovniki nejen
b&hem pracovniho vykonu, ale i mimo néj. Firma tak ziska velkou konkuren¢ni vyhodu pti
ziskavani novych zaméstnanctli, zéroven udrzeni téch stavajicich a podpofi i loajalitu
zamé&stnanc vici firmé. Pro zajisténi lepSich pracovnich podminek pro zaméstnance
existuje spoustu motivacnich a stimulac¢nich prostfedkd, musime vSak detailn¢ védét, jak
s nimi nakladat. V ptipad¢ spravného nastaveni benefitd dochazi k vyhodam jak pro

zamestnance, tak 1 pro zaméstnavatele.

Také hodnoceni zaméstnancli byva nezbytnou soucasti pracovniho vykonu
personalniho oddéleni. Pro mnoho pracovnik, kteti tuto tllohu provadéji, to mnohdy byva
nelehky ukol. Individudlni pfistup nadfizen¢ho k zaméstnanciim se firm& muize u nékterych
osobnostnich typu lidi velice vyplatit. Osobni pfistup tak muize navodit pocit, Zze ma

nadfizeny o své podfizené opravdu zdjem a Ze nejsou jen bezvyznamnou soucasti firmy.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cile prace

Hlavnim cilem prace je na zéklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfteni zhodnotit uroven fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku a v piipadé
zjisténych nedostatki navrhnout vhodnd opatfeni vedouci ke zlepSeni systému
personalniho fizeni.

Dil¢i cile:

e Literdrni reSerSe zaméfend na proces hodnoceni zaméstnancd, jejich stimulaci a
motivatory v podnikani.

e Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancti a jeho uc€inku.

e Vyzkum Ucinnosti stimulanich nastroji a Urovné motivace zaméstnancii
zkoumané firmy.

e Zavéry a navrhovana opatteni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.
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2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozd€lena do dvou ¢asti. V prvni ¢asti jsou na zakladé¢ literarni
reSerSe relevantnich odbornych zdrojii zaméfenych na personalni fizeni popsany stimulace
zaméstnancil, motivace k praci a nasledné jejich hodnoceni.

V tvodu druhé casti jsou popsany zdkladni informace zkoumané spolecnosti. Pro
ziskani potiebnych informaci ve vyzkumu ohledné systému hodnoceni a stimulace
zaméstnancl bude vyuzito v praktické Casti bakalarské prace nékolik vyzkumnych metod.
Prvnim vychodiskem pro praktickou ¢ast bude reSerSe vnitropodnikovych dokumentt,
eticky kodex a organizac¢ni struktury dané spole¢nosti. Pro ziskani objektivniho pohledu na
situaci ve firm¢ provedu polostrukturovany rozhovor s feditelkou HR a zaroven pouziji
dotaznikové Setfeni, které se bude tykat vS§ech zaméstnanciim v prazské kancelafi.

Hlavnim cilem dotaznikové Setfeni je zjistit, jak pusobi stimuly na zaméstnance ve
sledované firmé. Dotaznik bude zaslan vSem zaméstnanciim v kancelafi, coz je pfiblizné
90 osob. Data zjisténa v dotaznikové metodé budou piehledné zpracovana do grafii a
nasledné okomentovana. Pro provedeni posledniho dil¢iho cile bude na zaklad¢ vSech vyse
uvedenych metod navrhnuto doporuceni, které povede ke zvySeni motivace zaméstnancti a
efektivnosti stimula¢nich nastroji, ¢imz bude zajisténa vyssi spokojenost na pracovisti.

V praktické ¢asti bakalaiské prace budou vyuzity nasledujici vyzkumné metody:

- deskriptivni metody zaloZzené na obsahové analyze vnitropodnikovych dokumentt
- polostrukturovany rozhovor
- dotaznikové Setieni

- analyza ziskanych informaci.

14



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

V oblasti fizeni lidi v organizaci se Casto muzeme setkat s nékolika terminy, které
Casto byvaji nespravné povazovany za synonyma (fizeni lidskych zdroju, personalistika,
personalni administrativa a persondlni fizeni), tudiz je musime na zacatku jednoznaéné
rozlisit a definovat. (Koubek, 2015, s 14)

Rizeni lidskych zdrojui piedstavuje dle Armstronga (2015, s. 45) komplexni a
promysleny piistup k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdroji se
zabyva v§im, co souvisi s fizenim lidi v organizacich a se zaméstnavanim, coz zahrnuje
napiiklad Cinnosti: Fizeni lidského kapitalu, strategického fizeni lidskych zdroja, rozvoj
organizace, zabezpecovani lidskych zdrojt, vzdélani, rozvoj a péle o zaméstnance aj. Dle
Koubka (2015, s. 15) se jednd o nejnovéjsi pojeti persondlni prace, ktera se v zahranici
zacala utvaret v prib¢hu 50. a 60. let

Personalistika se zabyva v organizaci tou ¢asti prace, ktera se soustfed’uje na ¢loveéka
ve vztahu K jeho pracovnim procesiim, coz je planovani, ziskavani, formovani, vyuzivani,
fungovani, organizovani a uplatiovani jeho <cinnosti, vztah k vykonané préci,
spolupracovniki, dal§im osobam a organizaci, se kterymi se v ohledu na svou praci styka.
Déle se také personalistika zabyva osobnim uspokojenim pracovnika z vykonané prace,
socidlniho a persondlniho rozvoje. (Koubek, 2015, s. 13)

Pokud mluvime o personalni administrativné (neboli sprave), tak se jedna
z historického hlediska o nejstarsi pojeti personélni prace. Tehdy chépalo personalni praci
jen jako sluzbu zajiStujici administrativu a procesy spojené se zaméestnavanim lidi, praci
s dokumenty a informacemi, které se tykali zaméstnancii. Jednalo se o jednoznaéné pasivni
a podpurnou roli v podniku. (Koubek, 2015, s. 14)

PoZzadavky na utvar lidskych zdroji maji stale rostouci tendenci, coz je obrazem
rostouci dulezitosti a ménici se roli této oblasti. V 90. letech vznikla vycerpavajici studie,
ktera vymezila trojdilny ramec pozadavkii na utvar lidskych zdroja, ktery tvofi fizeni
procest zmény, vSestranna znalost moznosti a lidské zdroje. Pro jakékoliv rozbory pro
strategii je nezbytna znalost technickych, financnich a strategickych moznosti organizace.

(Dytrt, 2006, s. 126-127)
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Schéma ¢€.1 Pozadavky na pracovniky ttvard lidskych zdroju (Dytrt, 2006, s. 127)

Na dutlezitost utvaru lidskych zdroji v poslednich letech také poukazuje casopis
Journal of Personnel Psychology, coz je od roku 2002 c¢tvrtletné vydavany casopis
vénovany mezinarodnimu vyzkumu psychologie tykajici se pracovniho prostfedi a lidi,

ktefi se v tomto oboru pohybuji. (Dytrt, 2006, s. 125, hogrefe.com © 2021)

3.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniho vykonu jednim =z nejsilnéjSich motiva¢nich nastroji
manazerd. Hodnoceni zaméstnanci ma vyznam pro hodnoceného pracovnika, pro
vedouciho i pro podnik. (Bélohlavek, 2005, s. 59)

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajiSténi maximalniho vyuZiti schopnosti,
znalosti a zaymi kazdého zaméstnance. Druhotné cile jsou utuZovani vztahl mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem a zefektivnéni prace personalnich pracovnikii. (Arthur,
2010, s. 14)

Arthur (2010, s. 12) povazuje zajisténi maximalniho vyuziti schopnosti, znalosti a

zajmi kazdého zameéstnance jako hlavni cil hodnoceni vykonu. Organizace, které se
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soustiedi na zajmy jednotlivcll a na plné vyuziti jejich schopnosti, maji pracovni sily
motivované mnohem vice.

Dle Hornika je fizeni vykonnosti pracovniki a hodnoceni pracovnikii personalni
¢innosti, které nejsou synonymy a obé patii do soucasné personalistiky, respektive fizeni
lidskych zdroji. Provadi je manazefi nikoliv jen personalisté¢ ¢i HR specialisté. (Hornik,
2006, s. 13)

O spravném hodnoceni lidi se rozhoduje dfive, nez samotny proces hodnoticiho
rozhovoru zacne. Zakladem hodnoceni je porovnavani. Musime dat také pozor na to, aby
k hodnoceni dochéazelo ve spravnych a odpovidajicich podminkach. Zaroven proces
hodnoceni nenahradi nefunkéni procesy ve firmé nebo Spatné nastavené cile. Hodnoceni je
tudiz G¢inné pouze ve srozumitelném firemnim prostiedi. (Plaminek, 2009, s. 96)

U kazdé organizace je potfeba hodnoceni pracovnikli zejména ze tfech zékladnich
davodu. Prvni diivod je posilené nebo zména organizacni kultury a komunikace strategie.
Druhy diivod je harmonizace zajmu vSech zucastnénych. Kazda organizace ma néjaky svij
cil a strategie, stejné tak i jednotlivci maji sviyj cil a je zapotiebi, aby si zaméstnanci vzali
za svuj cil ten, ktery ma organizace. Tieti diivod je zvySeni vykonnosti. Hodnoceni, rozvoj
a vzdélani nevyhnuteln¢ obsahuji zpétnou vazbu a cil. Bez téchto dvou aspektli nemiizeme
vybudovat fungujici systém hodnoceni. (Hornik, 2006, s. 15-16)

Podle Vachala (2013, s. 313) hodnoceni pracovnikt piedstavuje naro¢nou personalni
¢innost vedouciho, kterd obsahuje 3 faze. Prvni sloZzka je sbér informaci, coz znamena
evidence udajli o pracovnikovi. Druhd faze je tfidéni a interpretace informaci, coz
predstavuje komparaci tidajii o pracovnikovi a stanoveni zdvaznosti vyskytovanych znakd.

Posledni sloZka je zpracovani a formulace informaci.

3.2.1 Pravni norma hodnoceni pracovniki

Ze zakoniku prace je nutné zminit dva paragrafy a to §109 a §302.
§ 109 Mzda, plat a odmeéna z dohody
Za vykonanou praci piislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody za
podminek stanovenych timto zdkonem, nestanovi-li tento zdkon nebo zvlastni pravni
ptedpis jinak.
§302 Vedouci zaméstnanci jsou dale povinni:
a) fidit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnancii a hodnotit jejich pracovni

vykonnost a pracovni vysledky,
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b) co nejlépe organizovat praci,

¢) vytvaret ptiznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi
pii praci,

d) zabezpecovat odménovani zaméstnancu podle tohoto zakona,

e) vytvaret podminky pro zvySovani odborné urovné zaméstnancu,

f) zabezpecovat dodrzovani pravnich a vnitinich predpisi,

g) zabezpecovat prijeti opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele.

3.2.2 Oblasti hodnoceni

Podle Hornika (2006, s. 20) existuji tfi oblasti hodnoceni pracovnikii. Aby se jednalo
o ucinné hodnoceni, musi byt zacileno na vSechny tfi oblasti. Jedna se o:
e \/stup — patii sem vSe, co pracovnik vklada do své préce, tedy koncepce nebo
1 zkuSenosti.

e Proces — jedna se o hodnoceni riznych zadani, ukold atd.
e Vystup — byvaji velice dobfe méfitelné a nejCastéji predstavuji vysledky a
vykony. Pti hodnoceni vystupt se vyuziva metoda BSC (Balance Score Card)
e Piimé hodnoceni vystupu — u vykonu ¢&i vysledku, ktery ma

rozliSovaci schopnost a lze vyjadfit ¢iselné (napf. obrat, chybovost

atd.)
e Nepifimé hodnoceni vystupu — hodnoceni vysledkii na zakladé¢
stupnice.
Vystup
(vykon)
&
.
\\ s
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zpUsobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Schéma ¢. 2 Tii oblasti hodnoceni (Hornik, 2006, s. 20)
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3.2.3 Metody hodnoceni

Metody hodnoceni rozdélujeme na hodnoceni formalni a hodnoceni neformalni.
Vyznam obou hodnoceni se stejné¢ vyznamny. Neformalni hodnoceni je neplanované,
situacni hodnoceni, kterym je napiiklad pochvala nebo vytka. (Hornik, 2006, s. 54)

Formalni hodnoceni miizeme na zéklad¢ casového horizontu rozdélit na 3 skupiny
metod:

e Metody zamétené na minulost
e Metody zamétené na piitomnost

e Metody zamétené na budoucnost

3.2.4 Hodnotici rozhovor

Hodnoceni jednotlivého ukolu musi byt vzdy objektivni, tudiZz musime mit
dostate¢né informace, které nam zajisti monitoring, coz je objektivni méfeni zdroji a
vykonll. Méfeni by mélo byt srozumitelné a pristupné pro hodnoticiho i hodnoceného.
Predmétem hodnoticiho rozhovoru jsou rozdily mezi skutecnosti a o¢ekavanim. (Plaminek,
2009, s. 112)

Plaminek pro obsah hodnoticiho rozhovoru navrhl pravidlo ,trojitého vé®, jde o
vysledky, vyvoj a vztahy.

Vysledky — vychodiskem je monitoring. Diskutujeme o Uspéchu s cilem potvrdit
pfislusné jednani.

Vyvoj — planujeme vyvoj do budoucna a hodnotime ten dosavadni. Zaméiujeme se
primarné na lidské zdroje nez na vykon.

Vztahy — pfedmétem tohoto tématu jsou vztahy na pracovisti mezi hodnocenym a
hodnoticim, ale také vztahy mezi ostatnimi lidmi. NemliZeme se ptat prvoplanové,

odpovéd’ se musime dozvédét nepiimo. (Plaminek, 2009, s. 114)

3.2.5 Typy hodnoceni

Hodnoceni mizeme rozdélit na pravidelné hodnoceni (kratkodobé a dlouhodobé) a
nepravidelné hodnoceni (mimotadné).

Kratkodobé hodnoceni — pravidelné hodnoceni probihajici po nékolika tydnech,

naptiklad jednou do mésice. Posuzuji se jen vyhony, pokud je to nutné, posuzuji se

vyjimecné i zdroje.
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Dlouhodobé hodnoceni — dlouhodobé hodnoceni probihajici jednou za ptil nebo Ctvrt

roku. Posuzuji se zdroje i vykon dle jednotlivych tiloh a kompetenci.

Mimotadné hodnoceni — nepravidelné, piilezitostné hodnoceni. Setkdvame se s nim

béhem dvou typt situaci. Pokud hodnoceny nedosahuje opakované adekvatnich vysledk,
ale ptivod nevidi ve svych kompetencich. Druhy typ situace je, pokud se hodnoceny naucil

kompetence pro ulohu, ktera je pro n¢j nova. (Plaminek, 2009, s. 117-118)

3.3 Motivace

V praxi se ¢asto mizeme setkat s ¢astou zdmeénou pojmi motivace a stimulace, tudiz
je nutno oba pojmy jednoznaéné definovat.

Motivace je sila, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani. Vysokého vykonu je
dosahovano u dobfe motivovanych lidi, ktefi jsou pfipraveni vynalozit dobrovolné usili.
(Armstrong, 2015, s. 2017)

Pokud ¢lovék plni alohu pod vlivem vnitinich pohnutek, tak se jednd o motivy.
(Plaminek, 2015, s. 16)

Podle Vachaly (2013, s. 308) jsou zakladni motiva¢ni zdroje nasledujici: potieby,
navyky, z4jmy, idealy a hodnoty. Motivaci vytvaii socidlni potieby, ale hlavné potieby
zékladni. Motivace je zalozena na zakladé toho, jak je ¢loveék vniting, psychologicky
zaloZen. Motivacni profil ¢lovéka mé kli€ovy vyznam pro kazdé¢ jeho jednani.

Podle Tureckiové (2004, s. 55) je motivace vnitinim procesem, ktery projevuje vili
(ochotu) a touhu cloveka, aby vyvinul urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné
vyznamného cile nebo vysledku. Na zdklad¢ této teorie se motivace piimo vztahuje
k chovani, pfesnéji jeho projevim a hovoifime tedy o motivovaném jednani. Motivacni
proces ma cyklicky charakter, viz. Schéma ¢. 3.

Pokud u clovéka spravné odhadneme jeho motivy, mize prace za ptiznivych

podminek stale pokracovat i bez pfisunu vnéjSich podméti. (Plaminek, 2015, s. 17)
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Vyhodnoceni situace -
pravdépodobnost dosazZeni cile
a jeho hodnota pro jednotlivce

ks
— - + , —

Motivaéni napéti - o

K Dovrsujici reakce — vnéjsi
pocit nedostatku nebo Instrumentalni chovani pobidka a dosazeni cile
nadbytku (potfeba)

|

Redukce motivu (potfeby) — uspokojeni

Schéma ¢. 3 Cyklické schéma motivace (Tureckiova, 2004, s. 56)

Rozdélujeme dva tipy motivace, a to motivaci nehmotnou a motivaci hmotnou.
Motivace nehmotna je takova, kterd nelze uspokojit penézi, naptiklad tedy seberealizace
nebo sebeuspokojeni. Mezi motivaci hmotnou samoziejmé pievladaji penize. Cim vice
vSak uspokojujeme své potieby, tim potieba penéz klesa, tudiz neni zvySovani piijmu tak
motivujici. (Urban, 2017, s. 17)

Pro spravnou motivaci zaméstnanci je nutné porozuméni motivacnich faktort, které
maji vliv na jejich pracovni nasazeni. VSechny motivacni faktory vS8ak nemusi na vSechny

zameéstnance pusobit stejne, proto je potieba si tyto Cinitele vymezit.

3.3.1 Vliv zadani na motivaci

Motivaci pracovnikii piimo ovliviiuje zptisob zadani ukol a wiloh. Ukoly by proto
mély splnovat tyto 4 podminky:
e srozumitelnost pro vykonavatele,
e splnitelnost (i vykonavatel je povazuje za splnitelné¢),
e vzhledem k vykonavateli jsou pfiméfené obtizné,
e ukoly jsou zadany individudlné (odpovidaji tedy motiviim a dalSich lidskym

zdrojim urcitého vykonavatele). (Plaminek, 2009, s. 110)

Pti zadavani tkoll je zaroven nutné myslet béhem priabehu a vysledku na celkovou
spokojenost pracovnikt . Na spokojenost maji vliv vétSinou nasledujici 3 slozky:
e vécna spokojenost (spokojenost s konkrétnim cilem ¢i vysledkem, naptiklad

sjednana cena, vyjednanymi podminkami,
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e procesni spokojenost (spokojenost s postupem, kterym bylo dosazeno
vysledku),
e o0sobni spokojenost (nejdetailnéjsi stupent spokojenosti, kterd se vztahuje

k dustojnosti role. (Plaminek, 2009, s. 112)

3.3.2 Typy motivace

RozliSujeme dva typy motivace — vnitini a vnéjsi.

Vnitini faktory motivace — predevsim tyto Ctyii faktory navazuji na Ctvrty a paty
stupent Maslowovy pyramidy potieb a jsou to:

e samostatnost — podpora samostatnosti je dilezitd pro ptirozenou lidskou
potiebu fidit si svou ¢innost,

e nové schopnosti — potieba se ve svych schopnostech naddle rozvijet,

e viditelné vysledky — vétsina lidi chce vidét konkrétni vysledky za svou praci,
byva vétSinou nejsilnéjsi vnitini faktor motivace,

e Spolecensky vyznam a smysl.

Vnégjsi faktory motivace — mezi tyto faktory motivace patii piedevsim finanéni

odmeéna, tj. mzda, prémie, bonus atd. ale také nad¢je na zvySeni mzdy nebo povySeni
V budoucnu. Do téchto faktorli patfi také uznani a pochvala nebo osobni ¢i odborna

reputace. (Urban, 2017, s. 16)
3.3.3 Teorie motivace
3.3.3.1 Hierarchické tfidéni potieb

Jeden z nejznaméjsich modeld pracovni motivace je tiidéni potieb, ktery uvedl
americky psycholog Abraham Maslow. Roztadil potfeby do péti motivacnich faktorti a

sefadil je do pyramidy dle hierarchie. (Urban, 2017, s. 13)
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seberealizace

potieby uznani

potieby socialni

potieby jistoty

potteby fyziologické

Schéma €. 4 Hierarchie potieb dle Maslowa (Urban, 2017, s. 13)

e fyziologické potieby — uspokojuje je piedevsim mzda

e potieby jistoty — uspokojuji je pracovni podminky a prostiedi pracoviste

e potieby socidlni — uspokojuji dobré vztahy na pracovicti, pozitivni atmosféra
a socialni kontakty

e potieby uzndni — uspokojeny vlastnim sebehodnocenim a sebevédomim

e potieby seberealizace — rozvoj schopnosti, feSeni problémt, kreativita pii

préci, ziskani novych zkuSenosti a dovednosti atd.

Abraham Maslow tvrdil, Ze ,,Uspokojena potieba piestava motivovat®, coz plati pro
vSechny stupné Maslowovy pyramidy kromé hierarchicky nejvyssi potiebu

seberealizace. Tato potfeba nemiize byt nikdy zcela naplnéna. (Urban, 2017, s. 13)

3.3.3.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

Tento model je zalozen na zdkladé zkoumani zdroji spokojenosti nebo
nespokojenosti s praci. Autor této teorie dospél k nazoru, ze existuji dvé skupiny faktorti —
motivacni faktory a hygienické faktory které ovliviiuji pocity spokojenosti nebo
nespokojenosti. (Armstrong, 2015, s. 221)

Motivatory — podnécuji zaméstnance k vy$§imu nasazeni a zdjmu. Patii sem i
okolnosti, o které mohou usilovat.

Hygienické faktory — tyto faktory se tykaji pracovnich podminek. Nejedna se o

motivacni ucinek, ale pokud tyto ¢initelé chybi, mizou nakonec i demotivovat. Patii sem
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napiiklad vztahy na pracovisti, zaméstnanecké vyhody, organizace prace atd. (Urban,

2017, s. 18)

3.3.3.3 Alderferova teorie ERG

Autor této teorie vychdzel z existence tfi zdkladnich kategorii potieb:
e Existence (existence needs) — jde o materialni a fyziologické potieby.
e Soundlezitost (relatedness needs) — jedna se o vesSkeré vztahy k ostatnim
lidem, se kterymi se setkdvame.

e Rust (growth needs) — vede jedince k tvofivé praci  na sobé a na svém okoli.

(B&lohlavek, 2005, s. 42)

3.3.3.4 McGregorova teorie pracovni motivace X a Y

Tato teorie se ¢astecné 1isi od ostatnich typid pracovni motivace. Jedna se o rozliSeni
dvou typil pracovnikil. Prvni pracovnik (kategorie X) se praci vyhyb4, pracuje nerad a déla
jen to nejnutnéjsi. Tohoto pracovnika je nutno dostateéné motivovat, kontrolovat a vést
K praci. Druhy pracovnik (kategorie Y) je jeho pravy opak prvniho. Je kreativni, aktivni a
je ochoten pfevzit na sebe zodpovédnost, tudiz je zapotiebi pozitivné ocenovat jeho

vysledky a vytvaret mu pfilezitosti pro osobni rtst. (Wagnerova, 2008, s. 16).

3.3.4 Zakladni nastroje pracovni motivace

Mezi zakladni nastroje pracovni motivace patii odmény a sankce.

Odmény — mezi odmény patii cokoliv, co zaméstnanec pfijme. Motivace na zakladé
odmén oznacujeme jako motivaci pozitivni.

Sankce — pouzivame je v pripadé, ze chceme zamezit urcitému jednani. Motivace na

zaklad¢ sankci oznacujeme jako motivaci negativni. (Urban, 2017, s. 24, 25)

3.3.5 Firemni kultura

Firemni kultura je mnozina vztahd ve firm¢. Jsou tim mysleny nejen vztahy ve firmé,
ale i vztahy firmy vuci vnéjsimu okoli, jako naptiklad k zakaznikiim, investorim, ke statu
atd. Dle Plaminka mUZeme firemni kulturu rozd¢lit na tfi skupiny, které fidi firmu. Je to
obvykle smés ti faktort, kdy je firma fizena nahodou, lidmi a mySlenkami, viz obrazek

nize.
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Firma fizena mySlenkami je vézana na systém firemnich myslenek, nikoliv na
konkrétni lidi. Vyhodou tohoto systému je dobra orientace lidi a nezahlcovani systému
nebo nadfizenych informacemi. Nevyhodou je, Zze se musi vytvofit funk¢ni systém
myslenek ve firme.

Ve firmé fizené ndhodou nikdo nevi, kam cely systém smétuje. Do firemni kultury se
tedy znaéné vkladd chaotickd slozka. Ulohy organizaéni slozky se rychle méni.
Charakteristickym znakem tohoto typu firemni kultury je nejistota lidi, ktefi ztraceji vztah
k firmé a vénuji se svym individualnim zajmam.

Firma ftizena lidmi je takové uzpisobeni, kde rozhoduje jeden ¢loveék, ojedinéle
skupina lidi. Ostatni pracovnici ve firm¢ jednaji a rozhoduji zdvisle a nesamostatné.
Vyhodu je dobry piehled nadiizenych o problémech. Tento typ je vhodny pfedev§im pro
krizové tizeni. (Plaminek, 2009, s. 27-30)

fizené
myslenkami

fizené fizené
nahodou lidmi

Schéma €. 5 Typy firemnich kultur (Plaminek, 2009, s. 28)

3.4 Stimulace

Jak je jiz vySe zminéno v kapitole 3.3 musime rozliSovat pojem motivace a
stimulace.

Pokud ¢loveék plni ulohu pod vlivem vnéjSich predméts, jedna se stimuly. Motivy i
stimuly mohou ptisobit spole¢né a mohou se také navzajem posilovat. Pokud vyvolame ve
¢lovéku néco udelat pomoci vnéjSich stimuld, oznacujeme pak tento proces jako stimulaci.
V pripad¢, ze ktomuto vyvolavani ochoty pouzivame v clovéku jiz existujici, vnitini
motivy, mluvime tedy o motivaci. Na pracovnich pozicich, kde neni nutna kontrola a

samostatny vykon, da se vyuzit pouze stimulace, aniz bychom museli vyuzivat motivaci.
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Musime byt ale obezietni, protoze toto zjednoduSovani mize vést az k nasili nebo klamani

zaméstnancul. (Plaminek, 2015, s. 16-17)

stimuly

Obrézek €. 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek, 2015, s. 16)

Podle Vachaly (2013, s. 309-311) je stimul silovy prostfedek, kterym disponuje
podnik cilového ovliviiovani. Stimulovani je tedy vnéjsi plisobeni na objekt, ktery ma cil
vyvolat v pracovnikovi zajem, snahu a motivaci. Stimuly, které ptisobi na zaméstnance
muze mit tedy razné podoby a jsou to napiiklad: penézni odmeéna v préci, prestiz, znalost
prubéznych vysledkt v praci, praci umoznujici seberealizaci, osobnost a jednani vedouciho

pracovnika, pruzna pracovni doba, zahrani¢ni staze, tvir¢i tymova prace atd.

3.4.1 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity hraji velkou roli béhem odménovani zaméstnanct. Jsou to
odmény poskytovany nad rdmec mzdy. Tyto vyhody jsou zaméstnavateli ziizovany
predevsim pro udrzeni kvalitnich zaméstnanct a zajisténi podminek, které zvysuji celkove
jejich spokojenost. Vétsinou ani nemaji piimy vztah k vysledkim na pracovisti.

Zaméstnanecké vyhody jsou vyhodné v malych i velkych firméch.
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Dle managementmania.com jsou zaméstnanecké benefity vyhody nebo nefinancni
plnéni, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci nad ramec mzdy nebo platu.
(managementmania.com, © 2011-2016)

Zaméstnanecké vyhody mizeme tiidit z nékolika hledisek.

K hlavnim druh@m patii:

e Vyhody vztahujici se k pradci — do této skupiny fadime benefity, které se

pfimo podili na pracovnich podminkéch. Jsou to napiiklad pfispévky na
stravovani, bezplatné obcerstveni na pracovisti, vzdélani, nadstandartni
volno, piispévek na dopravu atd.

e Vyhody osobni a socidlni povahy — sem patfi nadstandartni zdravotni péce

(lazeniské procedury, masaze, ockovani atd.), sportovni vyziti, financni
vypomoc (pujcky, ptispévek na spotfeni ¢i pojisténi atd.), pfispévek na
dovolenou, dary pfi specialnich pfilezitostech (svatba, narozeni ditéte,
jubileum atd.), nabidka vlastnich produktt nebo sluzeb za zvyhodnénou cenu.
Vsechny tyto vyhody mohou byt poskytovany piipadné 1 pro rodinné
ptislusniky.

e Pracovni pomiicky — tyto vyhody zahrnuji nejéastéji naptiklad automobil i

pro soukromou potiebu, notebooky, telefony, zvyhodnéné nebo bezplatné
bydleni atd.
Z hlediska zpiisobu poskytovani:

e PloSné — zaméstnanci obdrzi vyhodu od zaméstnavatele bez ohledu, zda o ni
maji zajem.

e Pruzné — mnozstvi téchto vyhod se mohou odvijet od hierarchického
postaveni nebo délce zaméstnani. Kazdy zaméstnanec si voli vyhody dle
svych aktudlnich potfeba na zéklad¢ stanoveného limitu.

e Kombinace pruzného a flexibilniho poskytovani — tato varianta miize usetfit
administrativni naklady spojené s pruznym systémem poskytovani vyhod.
(Urban, 2017, s. 145-147)

3.4.2 Danové aspekty zaméstnaneckych benefitii

Dal§im divodem, pro¢ firmy zaméstnanecké benefity poskytuji jsou jejich danova

optimalizace. Naklady spojené s poskytovanim vyhod mohou byt dafové uznatelné, tudiz
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se zaméstnavateli mize snizovat zaklad dané a zarovein mize byt vyhoda zaméstnanci
osvobozena od dané z ptijmu fyzickych osob ze zdvislé Cinnosti. Tyto danové aspekty
upravuji Danové zakony, konkrétn€é § 24 Vydaje (ndklady) vynalozené na dosazeni,
zajisténi a udrzeni piijmu — danoveé uznatelné naklady a §25 — daiioveé neuznatelné naklady.
Dle webovych stranek jak-zalozit-sro-a-podnikat.cz fadime tedy dopad danovych benefiti
do 4 skupin:

e dvojnasobné danové vyhodné (vyhodné pro zaméstnance i zaméstnavatele —
napiiklad: stravenky do limitu dle ZDP, pfispévek na penzijni a zivotni
pojisténi, Skoleni a kurzy zaméstnancl, pfechodné ubytovani, voda pro
zamgéstnance)

e danové vyhodné (navySuji zaméstnavateli danovy zaklad, poskytnuti téchto
vyhod je u zaméstnancti od dané osvobozeno — pfispévek na léky, knihy,
vitaminy, zdravotni pomticky, sportovni a kulturni akce, firemni MS)

e danové neutrdlni (danové wuznatelny naklad pro zaméstnavatele, pro
zaméstnance neni piijem danové osvobozeny — firemni viz i pro soukromé
ucely, pfispévek na dopravu do zaméstnani, sick day, proplaceni PHM na
soukromé ucely)

e danové nevyhodné (nemaji z danového hlediska smysl, pouze navySuji mzdu
pro zaméstnance — rekreace a dovolend nad 20 tisic K¢, proplaceni PHM bez
smluvnich zavazki, darky pro zaméstnance, které nespadaji do vyhlasky o

Fondu kulturnich a socialnich potieb). (jak-zalozit-sro-a-podnikat.cz, © 2019)

3.4.3 Vzdélani zaméstnancu

Vzdélani pracovnikll je vynikajici zpusob, jak rozvijet kompetence a tim i zvysit

vy e

konkurenceschopnost podniku. Vzdélavani v ramci podniku je nejefektivnéjsi, jedna-li se o
organizované vzdelani jako systém. Je to neustale opakujici se cyklus. Podle Vachaly ma
vzdélani v podniku celkem &tyfi faze. V prvni fazi je nutné identifikovat potieby podniku
Vv oblasti vzdélani a klasifikace zaméstnanct. Déle nasleduje planovani, béhem kterého se
fesi rozpocet, Casovy plan, metody, oblasti a obsahy Skoleni. Tteti faze je samotné Skoleni
a posledni faze je hodnoceni neboli zpétna vazba. Vzdélani zaméstnancli mlize mit na

pracovisti podniku nékolik podob, jako naptiklad: coaching (neboli dlouhodobéjsi

instruovani), instruktdz pii vykonu prace, monitoring, asistovani (pfidéleni pracovnika ke
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zkuSengj$imu), rotace prace atd. Na pracovisti muze vzdélani probihat formou napiiklad:
seminait, prednasek, workshopt, brainstormingt, pfipadovych studii atd. (Vachal, 2013, s.
317)
Podle Armstronga (2015, s. 336) jsou slozky vzdélani a rozvoje nasledujici:
e Uceni se (osvojovani a rozvoj znalosti)
e VScobecné vzdélani (nutnost osvojovani zakladnich znalosti, dovednosti a
schopnosti, které se vyuzivaji béhem kazdodenniho Zivota)

e odborné vzdélani (vycvik)

e rozvoj (realizace potencialu a roz§ifovani schopnosti jedince).

Podle Bélohlavka (2005, s. 74) je koucCovéni, které spada do kapitoly vzdelani
zaméstnanci, ziejmé nejsiln€jSim ndastrojem jejich rozvoje. B€hem koucovani se rozviji
dovednosti pracovnika za podpory vedouciho. Jde o individualni formu rozvoje
pracovnikli. Koucovani je zalozeno na nékolika principech:

e sStanovovani pfimefenych cilli
e aktivizace ucastnika pokladanim otazek
e UCinnd zpétna vazba.

Tureckiova (2004, s. 96) oznacuje pojem vzdélani jako cilevédomy proces piipravy
jednotlivce pro urcité socialni (pracovni) role. Pro vzdé€lani jsou typické tyto
charakteristiky: probiha dlouhodobé, ma procesualni charakter a je primarné
zaloZeno na potieby jednotlivce. Tureckiova rozliSuje dva typy aktivit v rdmci systému
podnikového vzdélavani a to:

e tréninkové (vycviky a Skoleni)

e rozvojove (kurzy nebo programy).

Fond socialnich a kulturnich potteb (neboli FSKP) je urcen k zabezpeCovani
kulturnich a socialnich potfeb zaméstnanci (véetné byvalych) a jejich rodinnych
pfislusnikti. V rozpo¢tu a pravidlech Cerpani musi byt vyhrazena cast socidlniho a
kulturniho charakteru. Fond je zalozen na principu solidarity. (skolskeodbory.cz, © 2020).
Je tedy nutné tyto narokové benefity oddélit od benefitd, které nabizi zaméstnavatel.
Narokové benefity tudiz nemaji takovy motivacni ucinek jako benefity zasluhové, které

nabizi zaméstnavatel.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika sledované firmy

Spole¢nost ALBI Ceska republika a.s. vznikla vroce 1993 a zabyva se
provozovanim velkoobchodu a maloobchodu spole¢enskych a vzdélavacich her pro déti i
dosp€lé, darkovych pfedmétl, prani, sortimentu pro baleni darkd a nejriiznéj$i vybaveni
pro oslavy. Dalsi pfedmét podnikéni této spolecnosti je pekafstvi, cukrafstvi a hostinska
¢innost. V roce 2014 bylo zalozeno Antoninovo pekaistvi a v roce 2020 bylo zaloZzeno
Kinoko, které se zabyva Sitim a prodejem sportovniho obleceni a vybaveni pro Zeny.

Vsechny tyto doplitkové ¢innosti podnikani zastfesuje Albi Ceska republika a.s.,
ktera vsechny tyto aktivity spravuje a vede ucetnictvi.

Firma ALBI Ceska republika a.s. byla zaloZena v roce 1993 dvéma spole¢niky. Kviili
neshodam ohledn¢ dalSich vizi se pivodni spolecnici roce 2006 rozesli a v soucasné dobé
ma firma pouze jednoho akcionafe pana Antonina KokeSe. Jedna se ryze o ¢eskou firmu,
kterd se od zacatku podnikani pysni Cestnym a férovym jednanim jak se zékazniky, tak i
s obchodnimi partnery a se statem. Toto plati i pro komunikaci se svymi spolupracovniky.

Od roku 2007 se rozrusta maloobchodni sit’. V soucasné dobé nalezneme po celé
Ceské republice celkem 31 prodejen, které jsou prevazné v nakupnich centrech. Nedilnou
soudasti je obchodni tym pisobici po celé Ceské republice, ktery zasobuje od malych
knihkupectvi, papirnictvi a hrackatstvi az po velké retailové prodejny, naptiklad Albert,
Globus, Kaufland, Billa nebo Tesco. Aktualné je po Praze otevieno Sest pekaren v §ir§im
centru mésta, Kinoko je novy projekt pana KokeSe zabyvajici se sportovnim oble¢enim a
vybaveni pro Zeny. Soucésti Albi je také promo tym, ktery se pravidelné zlcastiiuje
prodejnich i neprodejnich veletrhii, mimoskolniho vzdélavani, hernich festivali ¢i jinych
spolecenskych akci, kde se aktivné prezentuji zejména spolecenské hry. Nesmime také
zapomenout na zastoupeni na Slovensku a v Polsku, tyto divize vSak déale nebudu v praci
zminovany a informace se budou tykat pouze ¢eského zastoupeni.

ALBI Ceska republika a.s. ma celkem 450 zaméstnancii, ztoho 90 lidi v prazské
kancelari, 150 lidi v logistickém centru, 40 lidi v tovarné (logistické centrum i tovarna se
nachazi v Cerveném Kostelci v Kralovehradeckém kraji), 50 lidi tvoti obchodnim tym a

120 lidi je zamé&stnano vV Antoninové pekatstvi.
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Obrazek ¢&. 2 Logo spole¢nosti ALBI Ceska republika a.s.

4.1.1 Funk¢éni struktura a zakladni ekonomické udaje

Predsedou spravni rady a zaroven jedinym akcionafem spolecnosti je Antonin Kokes.
Clenem spravni rady je Radomir Svec, ktery je rovnéZ vykonnym feditelem. Nésledné je
organizac¢ni struktura rozdélena na 15 feditell na stejné urovni, ktefi jsou ptimo podfizeni
vykonnému fediteli.

jediny
akcionar

vykonny
feditel
]
obchodni marketingovy D feditel promo .
PR HR fFeditelka IT feditel

Schéma ¢. 6 Funkéni struktura Albi, vlastni zpracovani

Nize je uveden ¢isty obrat v korunach, vysledek hospodateni po zdanéni v korunach
a prumérny pocet zamestnancli spolecnosti za poslednich nékolik let. Jak mizeme vidét,
v kazdém z téchto let nastal nartist kromé HV v roce 2019, kdy se stavélo nové distribu¢ni
centrum, které bylo hrazeno i z vlastnich zdroja.

Firma vznikla a byla zapsédna do obchodniho rejstiiku dne 20. fijna 1993. Nejdiive
byla firma vedena jako vetejna obchodni spole¢nost. Od roku 2003 se pravni norma
zm¢énila na akciovou spole¢nost. Zakladni kapital ¢ini 20.000.000 K¢, ktery je cely

splacen.
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rok Sisty obrat v K& vysledek h?sgodaf:enl' po prﬁmérny poc:et
zdanéni v K¢ zaméstnanci

2019 1.142.446.000 65.435.000 434

2018 1.052.050.000 126.635.000 360

2017 880.935.000 97.983.000 294

2016 693.545 87.195.000 232

Tabulka €. 1 Zakladni finan¢ni Gdaje, vlastni zpracovani na zaklad¢ ucetnich zavérek

4.1.2 Firemni kultura a eticky kodex

Firemni kultura a eticky kodex je zdvazny firemni dokument, se kterym se seznamuje

kazdy novy zaméstnanec a vzdy je do néj moznost nahlédnout v elektronické podob¢.

Otevienost — komunikovat s ostatnimi vzdy oteviené, Cestné a jednoznaéné,
zarovein ma kazdy pravo se na cokoliv ptat a kritizovat, avSak kritika musi byt
konstruktivni a nabizet nové feSeni.

Fair play — tento bod klade duraz na spravedlivost vic¢i vSem, vytvareni vzajemné

daveéry, ucty a spoluprace.

Ne uplatkiim a zvyhodnénym obchodlim — zaméstnanci nesmi byt v jiné spolecnosti
zainteresovan tak, ze by to mohlo byt ovlivnéno jejich rozhodovani v Albi, brat ani
nedavat uplatky.

Poskytovani informaci — védomé& neposkytovat nepravdivé, zastaralé, netplné nebo

nepiesné informace.

Vztah k zdkaznikim a ke konkurenci — k zdkaznikim se chovat Cestné a dle

pravidel sluSného chovéni, v konkuren¢ni soutéZi postupovat usilovné, avSak
Cestne.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi — ve spolupraci s MS, ZS a SS nesledovat

jen finan¢ni pfinos, avSak dbat na podporu vzdélani v CR.

Zmeéna je prilezitost — otevienost ke zméndm, sniZzovani byrokracie a zbyte¢ného

papirovani.

Neustale vzdélavani — vzdélavani a zdokonalovani védomosti a dovednosti je

neustale zapotiebi.

Odpovédnost vuci okoli — respektovani lidskych prav, pomahani potfebnym a ohled

na Zivotni prostiedi.
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4.1.3 Zakaznické desatero
Firma si vzdy zaklad4 na vstficném jednani vic¢i zakaznikim a vzdy se snazi vyjit
vstfic jejich pranim a pozadavkim. Na zaklad¢ tohoto cile je vydano zékaznické desatero,
podle kterého se fidi vSichni zaméstnanci, primarné ti, ktefi se osobné ¢i virtudln¢ setkavaji
s koncovymi zakazniky.
e Kazdou reklamaci v zaru¢ni dobé uznavame ze 100 %, vSe zakoupené v Albi
prodejnach a na E-shopu.
e Zakaznikovi zdarma vyteSime jakykoliv problém s produktem.
e Zakaznik ma pravo do 30 dnid od nakupu v Albi prodejné i na e-shopu vratit hru, a
to i rozbalenou.
e Pozadavky zédkaznikl feSime ihned.
e Zakaznikovu netikame, ze se ma obratit se svym problémem na nékoho jiného.
e Zakaznikovi umime obratem odpovédéet na otazku o dostupnosti zbozi.
e Zakaznika bereme vazné.
e Zakaznikovi poskytujeme pravidelné informace.
e Zakaznikovi umime obratem poskytnout zakladni informace tykajici se jeho
objednavky.

e DodrZujeme terminy.

4.2 HR oddéleni

Popis naplné prace a struktury HR oddé€leni jsou popsany na zakladé rozhovoru
s feditelkou tohoto oddéleni. Cinnost celého oddéleni zajistuje 6 funkénich mist vetnd HR
reditelky.

Néplni prace tohoto oddé¢leni je vybér a evidence zaméstnancl, administrativa
komunikacnich matic, organizacniho schématu a seznamti zaméstnancti u stfedisek napfic
celou firmou, sprava vozového parku, ktery v soucasné dobé ¢ita ptiblizné 80 aut, evidenci
dochazek, spravou a ptidélovanim zaméstnaneckych benefitl, zafizovani celofiremnich
teambuildingovych akei, jako je vanoc¢ni vecirek a Albidovolend, pierozdélovani firemniho
obleceni, vyfizovani Zadosti charitativnich organizaci a sponzorskych dari.

Do HR oddéleni spadaji ve firm¢& Albi i mzdové Gcetni. Tato ¢ast ma na starost

nastup novych zaméstnancti, zpracovani mezd a spravu kurzi bezpec¢nosti prace, Skoleni

fidicd, pozarni ochrany a prvni pomoci.
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Soucinnost personalniho oddéleni s ostatnimi oddélenimi probiha primarné z divodu
evidence dochdzek zaméstnancii. Kazdy feditel odpovida a zaroven stvrzuje svym
podpisem za spravnost dochazky svych pfimych podiizenych. Dale pak personalni
oddé€leni zastfeSuje vybér novych zaméstnancii na pozice, které se vyhlasi v daném
oddéleni. Dalsi ¢innosti, kde komunikuje HR oddé€leni se vSemi zaméstnanci, je za ticelem

zaméstnaneckych benefiti.

4.3 Ziskavani zaméstnancu

V roce 2019 vznikly nové kariérni webové stranky https://kariera.albi.cz/, kam se
piipadni uchazeéi o praci mohou prokliknout z e-shopu. Je zde stru¢né popsana historie
spole¢nosti, napln prace na jednotlivych pracovnich pozicich (na prodejnach, ve skladu,
v kanceléfi a na pozici obchodnich zéstupct v terénu), piehledné popsany zaméstnanecké
benefity, a nakonec samoziejmé nabidka volnych pracovnich pozic.

Dalsi moznost, kde se mohou potencidlni uchaze¢i o praci v Albi dozvédét je na
portalu jobs.cz a prace.cz. Pro pekaie do Antoninova pekafstvi se volné pracovni pozice
nabizeji jesté na portalu annonce.cz

Vybér novych zaméstnancl probihd riznym zpiisobem s ohledem na pracovni pozici.
Pokud se jedna o pozici produktovych nebo marketingovych specialistii, jsou pohovory
dvoukolové. Nejdiive s HR feditelkou a na druhé kolo je pfitomen i feditel pfislusného
oddéleni, vyjimecné i1 vykonny feditel. Pfi vybéru do IT nebo grafického oddéleni je jesté
pted osobnim setkanim zadan kol a na zakladé jeho vypracovani se uchazeci vybiraji do
prvniho kola.

Vybér zaméstnancti do Antoninova pekafstvi si fesi individualné feditelka pekatstvi

a tento proces neni zastfeSovan HR odd€lenim Albi.

4.4 Proces odménovani zaméstnancu

Proces odménovani zameéstnancu se ve spolec¢nosti Albi 1isi pro pracovniky ve skladu
a pro ostatni zamé&stnance. Pro praci ve skladu je nutné zatadit slozky mzdy, které jsou
zavislé na jednotkach vykonané prace.
Ve skladu jsou slozky mzdy nasledujici:
e pohybliva slozka — individualni pohybliva slozka ve mzdé
e 0dmeéna venkovni sklady — odména za praci ve ztizenych podminkach ve starSich

mén¢ vytapénych skladech, je ur€ovana individualné na kazdy mésic dle pocasi
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e Albi bonus pies¢as — odména za ochotu prace pres€as v sezoné fijen—prosinec, musi
byt odpracovano vice jak 20 hodin za mésic v sezon¢, aby bylo narok na vyplaceni

e Albi bonus no¢ni — odména za ochotu prace v noci v sezdné fijen—prosinec, vyse je
vzdy stanovena ptfed sezonou

e Albi bonus normy — bonus za splnéni norem, normy pro baleni a normy pro
pickovani, tato odmeéna je urcena pouze pro pracovni pozici expedientky

e dodatecna odména vikendy — odména za ochotu prace o vikendu pfi sezoné fijen—
prosinec, vyse odmény je vzdy stanovena pied sezénou

e specialni odména fijen—prosinec — odmeéna za mimoiadnou praci v sezoné v fijnu az
prosinci, vyse bude stanovena pted sezonou

e 0dmeéna team leader — odména za vedeni tymu, je urCena pro team leadery

e Mmimofradna odména — mimotadna odmeéna za praci, kterou miize dat team leader ¢i

nadfizeny.

Zde jsou vypsany mozné srazky ze mzdy, pii nesplnéni jedné ze tfi moznych srazek
muze byt kracena ¢i pln€ nevyplacena pohybliva slozka mzdy.
- srazka za nemoc — pii nemoci del§i nez 2 dny v mésici se nevyplaci
pohybliva slozka
- srazka kvalita expedice — srazka za Spatnou kvalitu prace v expedici,
chybovost v zasilkach

- nesplnéni normy — srazka za nesplnéni normy v expedici

Odmeény ¢i ptipadné srazky za nesplnéni norem jsou stanoveny takto:

splnéni normy na 100 % - 0 K¢ nedojde ke srazce

Splnéni normy nad 110 % - 500 K¢ navic

- Splnéni normy nad 120 % - 1000 K¢ navic
- splnéni normy nad 130 % - 1500 K¢& navic
- splnéni normy nad 140 % - 2000 K¢ navic

- nesplnéni normy (95 %-99 %) - minus 500 K¢
- nesplnéni normy (0 %-94 %) - minus 1000 K¢
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Pro ostatni zaméstnance (tj. v kancelafi, na prodejnach a v obchodnim tymu) se
odménovani rozdéluje do 3 ¢asti. Divodem je jistota pravidelného pifijmu, ale zarovei
motivace K lepSimu pracovnimu vykonu.

e fixni slozka mzdy — je uvedena v pracovni smlouvé, odviji se od pracovni

pozice a zkuSenosti zaméestnance

e Vvariabilni slozka mzdy — odviji se od pracovniho nasazeni

e podil na zisku — zaméstnanci, ktefi byli zaméstnani po dobu alesponl 8 mésicti

Vv daném roce v Albi maji narok na procentualni podil ze zisku

4.5 Zaméstnanecké benefity

Albi vzdy kladlo velky diraz na pfistup ke svym zaméstnancim. Porada spolecné
akce, dba na piijemnou atmosféru a podporuje jejich zdravi, odpoCinek a Zivotni jistoty.
KaZzdoro¢né je pro zaméstnance piipraveno spoustu benefitli, od roku 2020 nové Albi
nabizi moZnost vyuzivat také Multisport kartu. Systém zaméstnaneckych benefitl je

rozdélen na dvé ¢asti, na zakladni a volitelné.

45.1 Rozpocet vydaji na zaméstnanecké benefity

VSsechny zaméstnanecké benefity, které jsou zde zminény se tykaji roku 2019, ktery
jate vroce 2020 muselo Albi udélat zmény i1 v zaméstnaneckych benefitech. Diivod
K tomuto kroku nebyly primarné financni Skrty, ale spiSe nemoznost nékteré aktivity
uskutecnit, jako napiiklad ovoce a zelenina, Albi dovolend, omezeni vstupli do
Aquapalace, HOP Arény a Dino Parku z diivodu vladnich opatteni.

Naklady na zaméstnanecké benefity pro celou spolecnost ¢nily v roce 2019 témeét
8.500.000 K¢&. Dalsi benefity jako je naptiklad sick day, dva dny volna na Albi dovolenou
nebo volno na Silvestra nelze penézné vyjadfit, tudiz v této castce nejsou zapocteny.

Na nékteré benefity si musi zaméstnanci doplacet urcitou castkou, aby doslo k vyssi
motivaci, pravidelné dochdzce ¢i neodvolani akce na posledni chvili. Konkrétné se to tyka
jazykovych kurza (4.000,-/ptl roku), masaze (100,- za kazdou masaz) nebo Albi dovolené
(doplaci se 500,-).

NiZe jsou uvedeny detailn€j$i informace ohledné rozpoctu zaméstnaneckych benefiti
pro prazskou kancelar. Prispévek na stravovani, dobrovolnicky den, vzdélavaci kurzy,

kulturni akce a volitelné benefity se eviduji pro celou firmu dohromady, tudiZ se nemtize
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vycislit pfesny ndklad jen pro kancelaf. Benefity, které jsou formou volného vstupu

(Aquapalace, HOP Aréna a Dino Park) jsou feSeny formou barterového obchodu, tudiz

nejdou presné vycislit.

Benefit Kancelar
Jazykové kurzy 508 420,00 K¢
Albi dovolena 493 225,00 K¢
Ovoce 144 000,00 K¢
Masaze 210 700,00 K¢
Cviceni kancelar 50 400,00 K¢
Sportovni akce 11 850,00 K¢
925 370,00 K¢

Tabulka ¢. 2 Naklady na zaméstnanecké benefity v prazské kancelafi, vlastni

zpracovani na zaklad¢ vnitropodnikové dokumentace

45.2

Zakladni zaméstnanecké benefity

Na tyto zaméstnanecké benefity maji ndrok vsSichni zaméstnanci, ktefi jsou

zaméstnani na plny pracovni uvazek nebo alespon na 75% pracovni uvazek, tedy 6 hodin

denné. Mezi tyto benefity patii nasledujici:

napoje, ovoce a zelenina — nealkoholické napoje, kava a ¢aj, nakrajené ovoce a
zelenina kazdy den pro prazskou kancelaf, prodejny a sklad.

prispévek na stravovani — zaméstnanci v kancelafi maji narok na stravovaci listky
(stravenky), pro zaméstnance v terénu jSOu poskytovany diety.

sick day — pIn¢ hrazené dny volna bez ptedlozeni 1ékaiského potvrzeni

Albi dovolena — firemni dovolena pro vS§echny zaméstnance

dobrovolnicky den — kazdy zaméstnanec si mize zvolit neziskovou organizaci a
bude mit od Albi tento dobrovolnicky den pln¢ hrazeny

piispévek na odvykani kouteni

balicek na sportovni a kulturni akce

finan¢ni podpora v tézké Zivotni situaci.

nakup Albi zbozi se slevou 30 % z maloobchodni ceny

volny vstup do HOP Arény, Aquapalace Praha a DinoParku

online vzdélavaci systém Seduo
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45.3

studium jazyka

firemni obleceni pro zaméstnance ze skladu, v terénu a na prodejnach

Volitelné zaméstnanecké benefity

Zaméstnanci maji dvé moznosti, jak Cerpat volitelné benefity. Prvni varianta je zvolit

si jednu z péti variant nebo si Castku rozdélit do dvou ¢asti. Mezi tyto volitelné benefity

patfi:

454

Multisport karta — umoznuje kazdy den volny vstup do sportovniho ¢i relaxa¢niho
zafizeni

péce o zdravi — 1ze vyuzit na odborné vySetieni, oSetfeni u dentisty, nové bryle

Vv optice, psychologicka péce

vzdélavaci kurz — Ize vyuZzit na jazykové kurzy, osobni kariérni rist ¢i pocitacové
kurzy

zivotni pojisténi — zajisténi v ptipad¢é smrti nebo urazu s trvalymi nasledky

fit hodiny — vybér sportovniho centra dle ptani zaméstnance

platba dovolené — vztahuje se na dovolenou na izemi Ceské republiky i v zahrani¢i

Dodatecné benefity

Dodate¢né benefity jsou rozdéleny pro prazskou kanceldf a pro zaméstnance ve

skladu a tovarng.

,.Neéco navic pro prazskou kancelar

cviceni — kazdy tyden se kona cviceni rdno pied pracovni dobou jako kompenzace a
prevence pro sezeni u pocitace

seznamovaci snidané — pro zvysujici se pocet zaméstnanct v kancelati byla v roce
2019 zavedena seznamovaci snidan€ v Antoninové pekarstvi, kde se setkaji
zaméstnanci V mensim poctu napfi¢ riznymi oddélenimi

pljceni auta — mozZnost vypujceni auta

masaze zad — dalSi mozna kompenzace sedavého zaméstnani, masaze probihaji

V tésné blizkosti kancelare.
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.Néco navic pro sklad a tovarnu

e 0béd zdarma den pied vyplatou — pln¢€ hrazeny obéd pro zaméstnance ve skladu a
Vv tovarn¢ v den pted vyplatou

e masaze a pedikura — kompenzace za fyzicky naro¢nou praci

e ptljceni auta — moznost vypujceni auta

e narozeninovy den — ¢erpani volného dne nad ramec dovolenych a sick days v den

narozenin zaméstnance

455 Vzdélavani zaméstnancu

Albi pravidelné potadad seminafe na osobni i pracovni rozvoj v menSich skupinkach.
Tyto seminafe jsou primarn¢ zaméteny na soft skills (¢esky jemné dovednosti), jako je
komunikace, efektivita prace nebo tviirci feseni problému.

Zameéstnanci pracujici v prodejnach a obchodni zastupci maji pravidelné skoleni o
novych produktech (primarné o hrach), aby kazdy, kdo se setkava osobné s koncovymi

zakazniky, m¢l alespon zakladni informace a znal podstatu produktu, ktery prodava.

4.6 Zaméstnanecky pruzkum

Od roku 2020 se firma Albi rozhodla pro spolupraci se spole¢nosti Arnold pro
zlepSeni zpétné vazby od zaméstnanci smérem k jejich manaZerim. Arnold je digitalni
komunikac¢ni robot, ktery mé prednastavena témata a otazky, které se mohou ptizplsobit
kazdému zaméstnavateli individudlng. Do systému se zadaji e-mailové adresy a tento robot
navazuje konverzace s kazdym zaméstnancem zvlast. Jde o anonymni dotazovani
vsouladu sGDPR. Na zakladé vystupli robota lze rychle reagovat na podméty
zaméstnancl a nedostatky odstrafiovat.

Odpovédi od zaméstnancii ziskaji pfimi nadfizeni a nejvyssi vedeni si pfecte pouze
souhrnny report. Dale se vedouci pracovnici mohou dotazovat na dalsi témata o které se
muze prizkum v budoucnu rozsifit.

Arnold vyuzivad novou generaci zaméstnaneckych prizkum, ktera je zaloZena na
zaklad¢ tzv. human-centered design (zkratka HCD, cesky design zaméfeny na clovéka).
Dle webové stranky podnikatel.cz jde o soubor metod a piistupti, které maji za cil vytvorit
proces, ktery diky inovacim pomize vyfeSit n&jaky problém (napiiklad spolecensky,

marketingovy, technologicky).
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Obrazek ¢. 3 Logo spole¢nosti Arnold

4.7 Proces hodnoceni a zpétna vazba

Hodnoceni zaméstnanct se lisi v ohledu na piislusné oddé€leni. V oddéleni, kde se
vyviji nové produkty (oddéleni her a darkii), v marketingovém, grafickém a v obchodnim
oddéleni probihd hodnoceni nadfizenym kazdy mésic. V grafickém oddé€leni navic probiha
kazdy tyden porada celého tymu, kde se hodnoti tyden piedchozi a zaroven se probiraji
plany na nejblizsi dny. V oddélenich, které jsou, co se tyce pracovni naplné, relativné stalé,
tj. v ucetnim, HR a IT oddéleni probiha hodnoceni ze strany feditelky, respektive feditele
tohoto oddéleni, Ctvrtletné, az pololetné. Z tohoto individualniho hodnoceni nevznika
zadny dokument nebo zdznam, pouze individudlni poznamky vedouciho, coz je urcité
velky nedostatek. V pfipadé, Ze by existoval jednotny dokument, kam by se
zaznamenavalo hodnoceni, tak by se na jeho zdklad€é dal mnohem snadnéji sledovat posun
od sezeni predchoziho. Zadné interni piedpisy k tomu stanoveny nejsou a hodnoceni zavisi
pouze na fediteli odd€leni.

Dale se ctvrtletné uskute¢niuje online setkani s vykonnym feditelem, kam se ptipojuji
vSichni zaméstnanci z kancelare, skladu, obchodniho tymu a prodejen. Oteviené se sdéluje
obrat za pfedchozi obdobi, na prvnim setkani roku se oznamuje zisk z ptedchoziho
ucetniho obdobi a fes$i se soucasné zmény, které se tykaji celé organizace. Diive se
pofadaly schlize v rdmci jednotlivych tymi zvlast, ale z kapacitnich diivodli, a hlavné
korona virovych opatfeni se tyto setkdni pfesunuly pouze do virtudlniho prostiedi.

Z divodu velkého zajmu zaméstnancti napfi¢ celou firmou o online vysilani, zvazuje

vedeni o CastéjSim zafazenim tohoto typu zpétné vazby.
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5 Dotaznikové Setieni

5.1 Analyza dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak pisobi stimuly na zaméstnance ve
sledované firmé&. Dotaznik byl zaslan v§em zaméstnanctim v prazské kancelafi a obsahoval
celkem 16 otazek, 6 otevienych a 10 standardizovanych otazek. Celkem se dotaznikového
Setieni zic¢astnilo 75 respondentd z celkovych 90 zaméstnanct, coz je 83,3 %.

Obecké informace o respondentech:

Dotazniku se zucastnilo celkem 70,7 % Zen a 29,3 % muzu.

® Muz
® Zena

Graf ¢. 1 Pohlavi

Vékové zastoupeni maji vSechny Ctyfi vékové skupiny. Nejvice dotazovanych bylo
ve v€ku od 30 do 39 let a to 44 %. Druhé nejvétsi zastoupeni tvotila skupina se
zastoupenim 31 % mezi 40 a 49 lety. Nasledné pak nejmladsi skupina od 18 do 29 let
s 22 %.

® 1829
® 30-39
© 40-49
® 50-60

Graf ¢. 2 V&kové rozdéleni
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Nejvyssi dosazené vzdélani bylo téméef shodné u vysokoskolského a stfedniho.
42,7 % respondentli ma nejvyssi vzdelani stiedni a 41,3 % ma vysokoskolské. Vyssi

odborné vzdélani mé 16 % dotazovanych.

@ Zakladni

@ Stiedni (s vyuéenim/bez vyuceni, s
maturitou/bez maturity, odborné i
neodborné)

@ Vys&i odborné
@ Vysokoskolské

Graf ¢. 3 Nejvyssi dosazené vzdélani

Z grafu délky pracovniho poméru miizeme vidét, Ze zastoupeni je velmi rtiznorodé.
Nejvice zaméstnanct je zaméstnano v Albi 5 a vice let, coz je 30,7 %. Druha nejpocetné;si
skupina zastoupena 25,3 % se pohybuje mezi 1 az 2 roky. Pracovnici, ktefi jsou

zaméstnani mén¢ nez 1 rok tvori 30,7 %.

@ Méné nez rok
@ 1-2 roky

@ 2-3 roky

8% @ 3-4 roky

® 4-51let

vg ® 5 avice let

Graf ¢. 4 Délka pracovniho poméru

8%
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Zameéstnanecké benefity

Nejcéastéji vyuzivané zameéstnanecké benefity jsou stravenky a obcerstveni na
pracovisti (kavovar, ovoce a zelenina), které uvedlo shodné 94,7 %. Dale pak 90,7 %
zaméstnancl pravidelné vyuziva nakup zbozi se slevou. Na tietim misté je sick day, ktery
pravidelné¢ vyuziva 76 % zaméstnanct. Vice nez polovina dotazovanych vyuziva
pravidelné volné vstupy do Aquapalace, HOP Arény studium a DinoParku (60 %), studium
jazykt (52 %) a masaze (50,7 %).

Nefinancni benefity upfednostiiuje pouze Ctvrtina zaméstnancii. Tii Ctvrtiny tedy
uptednostnuji benefity financni.

Na otdzku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych benefitii
odpovédéla vétSina urcité ano (57,3 %). Odpovéd’ spiSe ano odpovédélo 37,3 % a pouze
5,3 % dotazovanych odpovédélo spiSe ne. Nikdo ze zaméstnancli neuvedl odpoveéd’ urcité

ne.

@® Ursité ano

® Spise ano
Spide ne

@ Urcité ne

Graf ¢. 5 Spokojenost s aktualni nabidkou benefitd

V oteviené otazce, kde se kazdy respondent mohl rozepsat, jaky dal$i benefit by
uvital, zaznélo celkem pétkrat FlexiPASS, coz je dle webu mojesodexo.cz poukazka pro
zamé&stnance Na volnocasové aktivity, jakymi mohou byt napiiklad sportovni aktivity,
kultura, vzdélavani atd.

Sedm respondentli se zminilo o pfispévku na penzijni pojisténi, tfi zaméstnanci
zminili ¢ast&j§i moznosti vyuZzivat home office i po skonceni koronavirové pandemie. Dva
respondenti by ocenili v ramci kancelafe mistnost, kde by se dalo odpocivat, hrat ping
pong ¢i jiné hry. Tohoto benefitu se vSak v nejblizSich letech urcité dockaji, protoze se

planuje rozsiteni kancelare 1 o takovouto setkdvaci mistnost.
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Déle by pak zaméstnanci ocenili vice Skoleni na podporu profesniho ristu, sdilena
elektricka kola, ptispévek na stravovani ne ve formé stravenek, volny patek, vice masazi,
akce pro déti zaméstnancti v dob€ prazdnin a vyména notebookti za PC nebo kompenzace

za vyuzivani vlastnich zafizeni pii praci z domova.

Vliv benefitd na motivaci zaméstnancu

Celkem 78,7 % respondentti uvedlo, ze povazuji stravenky za samoziejmost. Dale
70,7 % nepochybuje o sick day a 69,3% o nakup zbozi Albi se slevou. 42,7 %
zaméstnancl povazuje za samoziejmost obCerstveni v kuchynce, 29,3 % studium jazykl a
18,7 % vyuzZivani Multisport karty.

Na otazku, které zaméstnanecké benefity povazujete za nadstandardni, odpovédélo
nejvice respondentdi na masaze (84 %), volny vstup do Aquapalace, HOP Arény,
DinoParku (76 %), cvi¢eni v kancelati (62,7 %), pjceni sdilenych aut (61,3 %) a bali¢ek
na sportovni a kulturni akce (53,3 %).

Zaméstnanci na své pracovni pozici nejvice ocenuji dobry kolektiv (42,7 %),
samostatnost (25,3 %) a jistotu pfijmu (17,3 %). Déle pak také zaznélo moznost vzdélavani
se Voboru, zaméstnanecké benefity, zajimava kreativni prace, moznost tvofit nové
zajimavé projekty, pestrost ukold. Tato otdzka byla oteviena a respondenti asto zminovali
vice moznosti.

Dalsi oteviend otazka byla, co zaméstnance nejvice motivuje k pracovnimu vykonu.
Nejcastéji bylo opét zminény dobry kolektiv (28 %), samostatnost (17,3 %), vyska platu
(12 %) a jistota ptijmu (10,7 %). Dale pak v odpovédich zaznélo moznost karierniho ristu,
zajimava prace, moznost vzdélavat se v oboru, pocit z dobfe vykonané prace, atmosféra ve
firmé¢, fungovani firmy jako celek, ocenénim prace né€kym jinym, prace na vlastnich
projektech a viditelnost vystupii. Stejné jako na predchozi otazku respondenti odpovidali

¢asto kombinaci vice moznosti.
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Zpétna vazba

Na otazku, jak podle Vas funguje zpétna vazba ze strany zaméstnavatele vaci
zamé&stnanciim, odpovédélo pouze 13,3 % respondentit vyborné. Nejvice dotazovanych si

mysli, ze zpétna vazba vic¢i zaméstnancim funguje dobie (44 %).

@ Vyborng
® Velmi dobie
@ Dobfe

® Spatne
- @ Velmi spatné

Graf €. 6 Zpétna vazba ze strany zamé&stnavatele vii¢i zaméstnancim

Na otazku, jak podle Vas funguje zpétna vazba ze strany zaméstnanct vici piimym
nadfizenym, odpovédélo vice nez polovina respondentd dobte (52 %), nikdo neodpovedél

velmi Spatné.

@ Vyborng

@ Velmi dobie
@ Dobre

® Spatné

@ Velmi $patng

A
&

Graf ¢. 7 Zpétna vazba ze strany zaméstnanci vi¢i pfimym nadfizenym

Nepiili§ pozitivni zpétna vazba byla s fungovanim digitalniho komunikaéniho robota
Arnold. Pouze 5,3 % respondenti odpovédélo ur€ité ano, 12 % uréité ne. VétSina

zaméstnanct (46,7 %) je spise spokojena, 36 % je spiSe nespokojeno.
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@ Urtité ano
@ Spige ano
@ Spise ne
@ Urgité ne

Graf ¢. 8 Spokojenost s fungovanim komunikac¢niho robota Arnold

Z posledni otazky, zda jsou celkové respondenti spokojeni se svym zaméstnanim,
jednoznacéné pievazuje spokojenost. VéEtSina respondenti (56 %) odpoveédéla urcité ano,
40 % odpovedelo spise ano a pouze 4 % zaméstnanct odpovedéli spise ne. Nikdo nezaskrtl

odpovéd urcité ne.

@ Ursité ano
® Spise ano
@ Spige ne
@ Urcité ne

Graf ¢. 9 Celkova spokojenost se zaméstnanim v Albi
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5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik byl rozdé€len na Ctyfti ¢asti:
e obecné informace o respondentech,
e zameéstnanecké benefity,
e vliv benefit na motivaci zamé&stnanci,

e zpétna vazba.

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze jsou zaméstnanci v Albi spiSe spokojeni
S nabizenymi stimula¢nimi prostiedky. VétSina dotazovanych je spokojena s mnozstvim
poskytovanych benefith. Tii C¢tvrtiny zaméstnanci preferuje financéni benefity pred
nefinan¢nimi. V oblasti vlivu benefitii na motivaci zaméstnancii na zéklad¢ dotazniku
respondenti nejvice ocenuji kombinaci nékolika faktorti. Nejcastéji byla zminovana
zajimava prace, dobry kolektiv, atmosféra ve firmé& a prace, kterd dava smysl. Firma Albi si
od zacatku své existence zakladala na dobrych vztazich vi¢i zaméstnancim a pozitivni
naladé na pracovisti. Zde poznamendm, Ze vSichni zaméstnanci si automaticky tykaji bez
ohledu na pracovni pozici a misto vykonu prace (kancelat, sklad, prace v terénu). Celkove
se v Albi klade velky diiraz na spokojenost pracovnikii, piijemné atmosféfe a hezkém
prostfedi na pracovisti. A opravdu mizeme vidét, Ze se tato snaha vyplaci, zaméstnanci si
toho nalezité vazi. Na otazku celkové spokojenosti se svym zaméstnanim respondenti

vetSinou reagovali jednoznaéné pozitivné.

5.3 Navrh reseni zjisténych nedostatki

Nepfili§ pozitivni zpétna vazba byla v ramci dotaznikového Setieni S fungovanim
digitalniho komunika¢niho robota Arnold a zde je nejspiSe nejvEtsi prostor pro zlepSeni.
Pro zkvalitnéni sou€asné situace navrhuji zavést zpétnou vazbu spiSe osobni. Komunikacni
robot Arnold sam zvladne vyhodnotit vysledky a nadfizenym, kterym jsou vysledky
urCeny, se predkladaji pouze posouzena Setfeni. Osobni setkani za Gcelem zpétné vazby je
sice mnohem naro¢néj$i na Cas a zdrovenl na vyhodnoceni, ale véfim, Ze samotni
zameéstnanci by tuto zménu ocenili. Zaroven by se tak usetfili finance, které se investuji do

této sluzby.
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V neposledni tadé¢ doporucuji HR oddéleni lepsi prezentaci zaméstnaneckych
benefitl. Na zacatku kazdého roku vychézi pro kazdého zaméstnance brozura, kde jsou
piehledné vyjmenovany vSechny benefity, na které maji zaméstnanci narok. Tyto brozury
vychazi rozdilné pro zaméstnance V kancelafi/obchodniho tymu, pro zaméstnance
Vv pekarnach a pracovniky ve sklad¢ z diivodu, Ze kazdé oddéleni mé trochu jiné naroky a
moznosti na benefity. Neni tomu tak z davodu naroka lepsich ¢i horsich benefitti napiiklad
pro zaméstnance v kancelaii oproti zaméstnanciim ve sklad¢, ale z diuvodu rozdilnych
forem motivace a stimulace, které ptisobi na pracovniky odlisn¢. Ptrikladem muze byt
rozdilné traveni volného &asu nebo forma stravovani v Praze a v Cerveném Kostelci, kde je
umistén sklad. Informovanost zaméstnanci o moznostech vyuZzivani benefiti funguje
vyborné, avSak bych béhem naboru novych zaméstnancii a nékolikrat béhem roku
konkrétni formou komunikace zdiraznovala, ze nabidka benefiti ve spole¢nosti Albi je
velice nadstandardni a Ze poskytovani takovych moznosti nad ramec platu neni
samoziejmosti. Sdéleni téchto nadstandardnich podminek bych uskute¢novala na
pravidelnych online setkanich vSech zaméstnancu firmy a néjakou nenasilnou formou bych
se alesponi par vétami zminila o tom, ze podminky, které jsou nastaveny neznamenaji
samoziejmost. Doslo by tak pravdépodobné k vétSimu docenéni téchto nadstandardnich
moznosti.

Velky potencial dale vidim v zavedeni jednotného dokumentu nebo formulare, ktery
by slouzil jako vystup u pravidelnych hodnoticich rozhovora vedoucich pracovnikii viici
svym piimym podfizenym. Dalo by se timto zpisobem mnohem jednoduseji sledovat
vyvoj od piedchoziho pohovoru a Iépe nastavit odmény ¢i naopak.

Déle také doporucuji drobnou upravu v nabidce benefiti. V dotazniku nékolikrat
zaznélo, Ze by zaméstnanci ocenili novy benefit ve formé FlexiPASS. Jako kompenzace se
déa naptiklad snizit rozpocet na balicek na sportovni a kulturni akce. Rozpoctové by se
jednalo o ptiblizn€ podobnou ¢astku.

Nakonec navrhuji upfesnit moznosti vyuzivani home office, protoze je s timto
benefitem spojeno mnoho nejasnosti. V soucasné dobé fesi moznosti vyuziti home officu
kazdy pracovnik se svym nadfizenym individualné. Jednotlivé oddéleni maji samoziejmeé
jiné moznosti vyuzivani tohoto benefitu s ohledem na napli své prace, ktera se mize u
néktery pracovnich pozic ménit i S ohledem na obdobi béhem roku. Proto tedy navrhuji,
aby kazdy feditel vydal dokument, kde bude jasné stanoveny pldn moZznosti vyuZziti home

officu pro pracovniky daného oddéleni na minimalné ptil roku doptedu.
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Dle tohoto navrhu opatieni se mohou fidit vedouci pracovnici, v§ichni pracovnici HR
oddéleni i vykonny feditel, ktery zodpovida za vyznamné zmény v celkovém rozpoctu.
Toto doporuceni bude slouzit pro zlepSeni zpétné vazby mezi nadfizenym a podiizenym a

naopak. Dale také pro HR feditelku, ktera mize upravit zaméstnanecké benefity.
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6 Zavér

Cilem této bakalatrské prace byla reserSe relevantnich studijnich materialti v oblasti
lidskych zdroji, hodnoceni zaméstnancti, motivace a stimulace. Podklady pro zpracovani
praktické Casti bakalarské prace bylo studium vnitropodnikové dokumentace u spole¢nosti
Albi Ceska republika a.s., vypracovani a vyhodnoceni anonymniho dotaznikového $etieni

a konzultace sné¢kolika zaméstnanci na riznych pracovnich pozicich, zejména s HR

feditelkou.

Na zékladé¢ studia vnitropodnikové dokumentace a osobni zkuSenosti je kladen velky
diraz na férové chovani vic¢i zaméstnanciim, zakaznikim a okolnimu prostiedi. Firma se
fidi heslem Déldme radost, coz se kladn¢ promita jak na atmosféfe na pracovisti,
mnozstvim motivaénich a stimula¢nich prostiedku, tak i na ¢estném a korektnim jednani
vuci zédkaznikiim. V neposledni fad¢ samoziejmé i k okolnim institucim, malym i vétSim

dodavateltim a odbérateltim v podobé férového jedndni a v€asného placeni pohledavek.

Na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vidim nejvétsi prostor pro zlepSeni
ve zpétné vazbe mezi vedoucim a jeho pfimymi podiizenymi. V soucasné dobé¢ je zaveden
komunikac¢ni robot Arnold, se kterym jsou néktefi zaméstnanci nepfiili§ spokojeni.
Nejoptimalnéjsi by bylo vratit se zpét k osobni zpétné vazbé. Po rozhovoru s n¢kolika
zaméstnanci napfi¢ riznymi oddelenimi bylo zjisténo, ze vétSina ocenila pfesun
¢tvrtletniho hodnoceni celé firmy do virtudlniho prostfedi, kam se mohou pfipojit vSichni

zaméstnanci a pokladat otazky, na které ve vysilani ihned odpovidéa vykonny feditel.

Motivace a stimulace, ktera je nastavena ve spole¢nosti Albi Ceska republika a.s.
nékolika vySe zminénymi prostiedky, povazuji na zakladé dotaznikového Setfeni a
rozhovoru se zameéstnanci jako nadstandardni. Zaméstnance K praci nejvice motivuje dobry
kolektiv, samostatnost, moznost kariérniho rtstu, zajimavé projekty, pocit z dobie
odvedené prace, ocenéni prace nékym jinym, ale Casto se respondenti zminovali 0
kombinaci n€kolika faktorti, které se navzdjem propojuji a posiluji. Na zavér je nutné
podotknout, Ze systém nastaveni zaméstnaneckych benefitl a ptistup k zaméstnanciim
obecné je ve spole¢nosti Albi celkové velice nadstandardni a vétSina zaméstnanct Si této

skute¢nosti dokaze nalezité vazit.
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8 Prilohy

Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Albi

Ahoj,

jak mnozi vite, snazim se dotlacit bakalatské studium do zdarného konce a potiebovala bych
Vasi pomoc. Vim, ze ma kazdy spoustu své prace, ale i pfesto Vas poprosim o vyplnéni
kratkého dotazniku, ktery je zaméfeny na zameéstnanecké benefity. Aby byla dostacujici
vypovidajici hodnota, tak potiebuji odpovédi od vétsiny lidi z kancelaie.

Dotaznik je anonymni, takze se nemusite bat vyjadfit sviij nazor. VE&tim, ze z toho bude nejen
dilezity podklad pro moji bakalaiku, ale zaroven z toho muze byt i zajimavy vystup pro Albi.

Predem moc dékuji za spolupraci!

Hezky den
Veronika Zittova

Obecké informace o respondentech:
Pohlavi
a) Muz
b) Zena
Vék
a) 18-29
b) 30-39
c) 40-49
d) 50-60
Nejvyssi dosazené vzdélani
a) Zakladni
b) Stiedni (s vyucenim/bez vyuceni, s maturitou/bez maturity, odborné i neodborné)
c) Vyssi odborné
d) Vysokoskolské

Jak dlouho pracujete v Albi

a) Mén¢ nez rok
b) 1-2 roky

c) 2-3roky

d) 3-4roky

e) 4-5let

f) 5avicelet
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Zaméstnanecké benefity

Jaké zaméstnanecké benefity pravidelné vyuzivate?

a) Stravenky

b) Sick day

c) Obcerstveni v kuchytice (kavovar, ovoce, zelenina)
d) Balicek na sportovni a kulturni akce

e) Nakup zbozi Albi se slevou

f) Studium jazyka

g) Multisport karta

h) Zivotni poji§téni

i) Masaze

J) Pijceni sdilenych aut

K) Volny vstup do Aquapalace, HOP Arény a DinoParku
I) Cviceni

m) Jiné

Preferujete financni nebo nefinanéni benefity?
a) Finan¢ni (stravenky, podil na zisku, Zivotni pojisténi...)
b) Nefinan¢ni (masaze, seznamovaci snidang...)
Jste spokojeni s aktualni nabidkou benefitt?
a) Urcité ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Urcité ne
Jaké dalsi benefity byste uvitali?
Volna odpoveéd’

Vliv benefiti na motivaci zaméstnancu

Které zaméstnanecké benefity povazujete za samoziejmost?

a) Stravenky

b) Sick day

c) Obcerstveni v kuchytice (kavovar, ovoce, zelenina)
d) Balicek na sportovni a kulturni akce

e) Nakup zbozi Albi se slevou

f) Volny vstup do Aquapalace, HOP Arény a DinoParku
g) Studium jazyka

h) Multisport karta

i) Zivotni pojisténi

J) Masaze

k) Cviceni

[) Pujceni sdilenych aut

m) Jiné
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Které zaméstnanecké benefity jsou pro Vas nadstandardni?

a) Stravenky

b) Sick day

c) Obcerstveni v kuchynce (kavovar, ovoce, zelenina)
d) Balic¢ek na sportovni a kulturni akce

e) Nakup zbozi Albi se slevou

f) Volny vstup do Aquapalace, HOP Arény a DinoParku
g) Studium jazykt

h) Multisport karta

i) Zivotni pojisténi

J) Masaze

k) Cviceni

I) Pujceni sdilenych aut

m) Jiné

Zpétnd vazba
Co na své pracovni pozici nejvice oceilujete?

a) Samostatnost

b) Moznost karierniho ristu

c) Jistota piijmu

d) Vyska platu

e) Dobry kolektiv

f) Zaméstnanecké benefity

g) Moznost vzdélavat se v oboru
h) Jiné

Co Vas nejvice motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu?

a) Samostatnost

b) Moznost karierniho ristu

c) Jistota piijmu

d) Vyska platu

e) Dobry kolektiv

f) Zaméstnanecké benefity

g) Moznost vzdélavat se v obou
h) jiné

Jak podle Vas funguje zpétna vazba ze strany zaméstnavatele vii¢i zaméstnancim?

a) Vyborné

b) Velmi dobie
c) Dobte

d) Spatng

e) Velmi $patné
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Jak podle Vas funguje zpétna vazba ze strany zamé&stnanct vii¢i pfimym nadiizenym?

a) Vyborné

b) Velmi dobfie
c) Dobie

d) Spatnd

e) Velmi $patné

Jak jste spokojeni s fungovanim Arnolda?

a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne

Jste celkové spokojeni se svym zaméstnanim?

a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne
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