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Anotace

Tato bakalafska prace se zabyva oblasti spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti XY.
Teoreticka Cast seznamuje s pojmem pracovni spokojenosti a definuje hlavni faktory
ovlivitujici spokojenost zaméstnanct. Cilem prace je zjistit aktudlni miru spokojenosti
zamé&stnancl ve vybrané spolecnosti a na zakladé zjisténych vysledkt z dotaznikového
Setfeni navrhnout ptfipadné zmény, které by vedly ke zvySeni pracovni spokojenosti. Zavér
prace obsahuje doporuéeni vedeni spolecnosti s cilem zlepSit stav v nejproblémovéjsich

oblastech.

Kli¢ova dova

adaptace, analyza, angazovanost, benefity, Cafeteria systém, dotaznikové Setieni, e-
learning, etika, hodnoceni, management, motivace, organizace, personalistika, slad’ovani,

strategie



Annotation

This bachelor thesis focuses on the topic of employee satisfaction at company XY. The
theoretical part introduces the concept of work satisfaction and defines the key influencing
factors. The aim of thisthesisisto identify the current level of employee satisfaction at XY
and to use the survey results to propose possible improvements. The thesis concludes with
recommendations to the company leadership on how to address the most challenging items
identified in the research.

Key Words

adaptation, analysis, benefits, Cafeteria system, e-learning, engagement, ethics, evaluation,

home office, human resources, management, motivation, organisation, strategy, survey
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Uvod

Spokojennost zaméstnanci je v moderni personalistice velmi aktualni a cCasté téma.
Spokojeni zaméstnanci jsou jednim ze zakladnich faktorti ovliviiujicich dosahovéni
stanovenych cilli organizace. Nespokojeni zaméstnanci prokazatelné souviseji s vyssi
fluktuaci a Cast&j$i absenci pracovnikii. Oba tyto ukazatele jsou ekonomicky nezadouci,
protoze prinaSeji nezanedbatelné vicendklady a zhorSuji tak hospodarsky vysledek celé
spolecnosti. Vicendklady se rozumi zejména snizena efektivita nového zaméstnance, ktery
jesté nema potiebné zkuSenosti a znalosti k vykonu nové pracovni pozice. Dale sem patii
externi 1 interni Skoleni, kterd musi novy zaméstnanec dostat. Mlizeme zapocitat i ndklady
na brigadniky, nebo piesCasové priplatky naSich zaméstnanct v piipadé absence

zameéstnance.

Tato bakaléfska prace se zabyva problematikou spokojenosti zaméstnancu spolecnosti XY.
Cilem bakalaiské prace je na zakladé dotaznikového Setfeni zjistit jaky je stav spokojenosti
zaméstnancl, jaké jsou nejproblémovéjsi oblasti a pokusit se najit mozna fesSeni, kterd by

tyto problémy eliminovala a vedla ke zlepSeni pracovni zaméstnanecké spokojenosti.

Volba tématu této bakalaiské prace vychazela z potieb a zajml organizace, a znalOSti
prostiedi Oddéleni fizeni lidskych zdroji (déle jen HR) vybrané spolecnosti, kde je autor

bakalarské prace zaméstnan na pozici HRIS analytika.

Prace je rozdélena do nékolika kapitol, které jsou dale clenény na podkapitoly. Po tomto
uvodu se prace vénuje nejprve teoretické casti, kde je blize rozebrana problematika
spokojenosti zaméstnancti. Na teoretickou Cast navazuje Cast prakticka, kde se nejdiive
zanalyzuje aktualni stav spokojenosti zaméstnancu v podniku. Jsou popsany stavgici
zaméstnanecké benefity, zplisoby komunikace, pracovni prostfedi, jakym zplsobem se
spole¢nost snazi o slad’ovani osobniho a pracovniho zivota zaméstnanct, jaké je vedeni
a fizeni ve spolecnosti a jaké maji zaméstnanci moznosti osobniho rozvoje, ptipadné
kariérniho rastu. Dale je pouzita kvantitativni metoda pro zjisténi spokojenosti
zaméstnancll v podobé dotaznikového Setfeni. Ziskané odpoveédi jsou vyhodnoceni

a interpretovany. Na zakladé porovnani s teoretickymi poznatky jsou definovany
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problémové oblasti spokojenosti zaméstnanci ve vybrané spolecnosti a definovany

doporuceni, které pomohou nejvétsi problémy fesit.

JUSPECH NENI KLICEM KE SPOKOJENOSTL SPOKOJENOST JE KLICEM
K USPECHU. POKUD MATE RADI, CO DELATE, BUDETE USPESNI.

Albert Schweitzer
nositel Nobelovy ceny za mir z roku 1952
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1. Spokojenost zaméstnancu a rFizeni lidskych zdroji

Snaha ziskat konkuren¢éni vyhodu v podobé spokojenych zaméstnanci je v dneSnim
nebude Uspésny. Zaméstnavat spokojené a motivované zameéstnance je jednou z cest,
kterou se mizeme vydat pro ziskdni konkurenc¢ni vyhod. Pfestoze je témto tématiim
vénovana pozornost jiz n¢kolik let, stavaji se ¢im dal aktualnéjsi, a to zejména v dobé¢, kdy
je nizkd nezaméstnanost a na trhu prace je ,,spravnych a schopnych* kandidati nedostatek.
HR tuzemskych i zahrani¢nich spole¢nosti, sledujici nejmodernéjsi trendy v personalistice,
nespokojeni zaméstnanci nebudou schopni podévat ty nejlepsi pracovni vykony a dbat na

plnéni firemnich cila.
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2. Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnance

Pracovni spokojenost je rozhodujicim piedpokladem pro pozitivni vztah k préci
1 zaméstnavateli. Zasadn¢ ovlivituje pracovni vykon, kvalitu, fluktuaci, absenci a loajalitu.
Na pracovni spokojenost a motivovanost zaméstnancti ma vliv mnoho faktort, které spolu

navzgem vezlmi Uzce souvisi. Jedna se zeména o:
e Kvalitu a tiroven pracovniho prostredi
¢ Odménovani
e Work-life balance neboli slad’ovani osobniho a pracovniho zivota
e Moznost seberealizace
e Moznost kariérniho ristu a osobniho rozvoje zaméstnance
e Chovani organizace
e AngaZovanost zaméstnancu

Oddéleni fizeni lidskych zdroji by se mélo zaméfit na uvedené oblasti pé&te o zaméstnance
a spolupracovat svedenim spole¢nosti na odstranovani nedostatki. Vyjmenované faktory

budou blize specifikovany v dalsi ¢asti této prace.

2.1 Pracovni prostredi

Pracovnim prostfedim se oznaCuje souhrn vSech faktorii, které ovliviluji zaméstnance
Vv pritbéhu pracovniho procesu. Idedlni pracovni prostfedi rozhodné vyznamné pfispiva ke
spokojenosti zaméstnanc. Pokud vytvofime odpovidajici podminky zaméstnanctm,
muzeme se navic vyhnout zdravotnim komplikacim a nemocim z povolani. Pozornost je
tteba veénovat naptiklad osvétleni pracovisté, barevnému feSeni, hluku, technickému
vybaveni, vyuziti kvétin, uspofadani, bezpecnosti pracoviSté¢ nebo mikroklimatickym
podminkam. Na pracovistich by mélo byt veskeré vybaveni rozmisténo ergonomicky, aby
15



eliminoval jednostrannou zatéz, pracovni ukony byly co nejsnazsi a bylo dosazeno nejvyssi
efektivity. Zaméstnanec také musi dodrzovat riznd vladni nafizeni, vyhlasky, normy
a zékony, tykajici se pracovniho prosttedi a bezpecnosti prace na pracovisti. Tyto piedpisy
upravuji napiiklad maximalni limity hlukové limity, svételné podminky, tepelné
podminky, vahové limity biemen, plsobeni Skodlivych faktor (napf. koncentrace
Skodlivin v ovzdusi), ptredepisuji ochranné pomitcky, upravuji max. pracovni dobu

a mnozstvi piestavek.

V souvislosti s administrativnimi pozicemi se pfed né€kolika lety nasledoval velky trend,
ktery k nam dorazil ze zahrani¢i. Jednalo se o ,,velkoprostorové kancelafe (tzv. open
space, open office), ale v poslednich letech se od tohoto feSeni upousti a preferuji se malé
kancelafe pro 1-4 zaméstnance. Hlavni nevyhodou otevieného pracovniho prostoru je
ztrata soukromi, tézko nastavitelné optimalni svételné a tepelné podminky a ruch
Z ostatnich pracovist. I pies zminéné nevyhody jsou pro nékteré firmy oteviena pracovisté
zajimava z divodu nizsich nakladd, rychlé komunikace, lepsi kontroly, apod. Jedna se

zejména o IT a marketingova odd¢lenti, call centra, obchodni a prodejni kancelare.

2.1.1 Kolektiv

Mezinarodni studie a prizkumy dokladaji, Zze tzv. riznorodé tymy maji 0 15 % vySSi
vykonnost, nez tymy, které¢ diversitu nepodporuji. Rlznorodost tymu mizeme mit
Z pohledu pohlavi, véku, nadbozenského vyznani, narodnosti, apod. Kazda skupina miize
mit jiny uhel pohledu, napady a nazory, jak nejlépe ukol vytesit. Pokud se rtiznorody tym
podafi postavit (jednotlivi ¢lenové musi byt ochotni pracovat s odlisnymi lidmi),
dosahneme komplexniho pfistupu k préci. V opaéném piipadé muze dojit k dlouhodobym
konfliktiim, sniZeni vykonnosti tymu a CastéjSim absencim.(Hovorkova, 2012) Pro dobrou
tymovou spolupraci je dale velmi dualezita oteviend komunikace. Otevienost neznamena
byt naivni nebo pred svymi kolegy vypravét celou rodinnou historii. Kazdy se musi sam
rozhodnout, které ze svych myslenek sdéli ostatnim a které si nechd pro sebe. Oteviena
komunikace znamena, Ze je mozné hovofit o kontroverznich otdzkach. Otevienost
znamena, Ze je dovoleno mit odliSné nazory a Ze je spravne ukazat své pocity. V oteviené

atmosféfe se eliminuje strach a néslednd nejistota. Zaméstnanci se nemusi zabyvat
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Starostmi o0 bezpe¢nost své osoby a mista a mohou lépe usilovat o dobré pracovni
vysledky. Potlacovani pocitii poskozuje zdravi a snizuje schopnost jednat. Otevienost je

jedinnym |é&kem (Hagemann, 1992).

2.1.2 Pracovni napli

Aby byl zaméstnanec ve své praci spokojeny, je potieba zajistit, aby prace samotna byla
podnétna, zajimava, smysluplnd, rozmanitda a motivujici. Pokud ve vysledku prace
nevidime uzitek, nebude nas tato prace uspokojovat, pfestoze za ni dostanem zaplacenu
mzdu. Pracovnik musi dostat prostor se ve svém zaméstnani realizovat a vyuzit svého
potencialu. Strukturu a mnozstvi nasi pracovni naplné nam urcuje nadiizeny. Proto je
dualezité jaky zptisob zadavani a delegovani ukoli zvoli. M¢l by dbat na to, aby ukoly byly
zadavany jasné a srozumiteln¢, kromé rutinnich ukoli by méli zaméstnanci dostavat
1 tkoly, pii kterych rozvinou své znalosti, zdokonali se ve svych dovednostech a ozivi
jejich stereotypni praci. Naopak neni vhodné pfifazovat tkoly, na které zameéstnanec
doposud nebyl nalezité¢ piipraven, rizikové utkoly, divérné nebo neptijemné tkoly (jako
napiiklad kontrolovani prace kolegti) a dalsi ukoly, které jsou v pravomoci pouze
manazera a za kterou manazer nese odpovédnost (Delegovani tkolt, 2016). Mezi tyto

ukoly patti naptiklad:
e Odpovédnost za strategii — tato odpoveédnost by méla byt vzdy na manazerovi.

e Reprezentace pri zvlastnich prilezitostech — vrcholovy manaZzer musi osobné

reprezentovat spolecnost pii formalnich nebo dulezitych piilezitostech.

e Ukony tykajici se podnikového tajemstvi — jedna se zejména o technické

podrobnosti a postupy, které musi spolecnost stiezit pred konkurenci.

¢ Kiicové personilni otazky — manazer by se m¢l osobné angazovat pfi jmenovani

zaméstnancu na kliCové pozice.

e ReSeni Kkrizovych situaci — v krizovych situacich musi manaZer zodpovidat za

kroky a postupy, kterymi se bude postupovat.
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Moderni teorie managementu fika, Ze zaméstnanci by méli znat cile spolecnosti. Nasledné
by m¢li manazeti své cile definovat tak, aby podpotily dosazeni podnikovych cili a své
cile by méli zpracovavat spolecné se svymi podiizenymi. Pak by svym podiizenym méli
poskytnout maximum mozneé volnosti v ramci situace, aby si sami mohli rozhodovat o tom,
kterak budou jednotlivé Ukony vykonavat. Pokud jim budou cile jasné, mohou se sami
chopit iniciativy. Samoziejm¢ za predpokladu, ze maji dostatek odvahy prevzit
odpovédnost (Hagemann, 1992).

Stanovovani cili zaméstnancii a jejich ndsledné vyhodnocovani by mélo byt soucasti
nastroje na fizeni vykonu zameéstnanci (Performance Management tool). Tento nastroj
pomaha systematicky vytvaret kratkodobé i dlouhodobé cile zaméstnanci, hodnotit je,
odhalit potencial, naplanovat rozvoj a kariérni rast, jsou zdkladem pro odménovani
a umoziuji monitorovat pracovni historii pracovnikli. Spravné definovany cil musi
dodrZzovat souhrn pravidel, znamy jako SMART. Tato metoda tvorby cili je zkratkou
zaCateCnich pismen anglickych vyrazi pro pravidla, kterd ma spravné definovany cil

respektovat:

e Specific— cil musi byt specificky. Musi byt spravné a konkrétné definovan.

e Measurable — cil musi byt méfitelny. Méfitelnost cile nam pomiize vyhodnotit

uspesnost plnéni.

e Agreed — cil musi byt odsouhlaseny. Zejména vedenim a spolupracovniky, ktefi se

budou na plnéni cile podilet.

e Realistic — cil musi byt realisticky. Musi byt zajiStény zdroje a mozné cesty,

vedouci ke splnéni cile.

e Time-oriented — cil musi byt orientovany v ¢ase. Musi byt vymezen ¢as na jeho

splnéni.
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2.2 Odménovani

Dle zakoniku prace nalezi kazdému zaméstnanci za odvedenou praci mzda nebo plat a je to
také zakladni motivacni faktor, protoze bez penéz neni mozné uspokojovat zékladni zivotni
potieby, ale zaméstnanci stale Castéji ocekavaji kromé¢ mzdy, odmén a prémii 1 dalsi

zaméstnanecké vyhody a benefity.

2.2.1 Zaméstnanecké vyhody

Zamg¢stnanecké vyhody, Casto oznaCovany jako ,firemni benefity*, pomahaji zaméstnance
motivovat, zvySuji jeho spokojenost, loayalitu a jsou také dilezitym kritériem pro nové
uchazece o zaméstnani. Vhodné zvolenymi benefity firma zaméstnancim sdé€luje, na jaké
oblasti ji nejvice zalezi. Zda to je podpora dal§iho vzdé€lani (pfispévek na jazykové kurzy),
tymova spoluprace (organizace akci pro zaméstnance a jejich rodinné pftislusniky),
kompenzace vysokého pracovniho nasazeni (piispévky na sport, rehabilitaci, kulturu
a cestovani), posileni pocitu jistoty a bezpeci (ptispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi),
nebo koktejl téchto moznosti. Spravné nastaveny systém muze byt jednotny pro vSechny,
nebo nabizet zaméstnanciim moznost svobodného vybéru. Druha varianta je povazovan za
spravedlivéjsi a finanéné efektivngjsi feseni, ae vzdy musi byt zachovana rovnost a zakaz
diskriminace. Z hlediska nakladi jsou zaméstnanecké benefity mnohem flexibilngj$im
nakladem, nez mzda. V piipadé nutnosti se redukuji mnohem snadné&ji, nez mzdové
naklady a nékteré formy benefitl jsou navic osvobozeny od dané¢ z pfijmu a odvodu
zdravotniho a socialniho pojisténi. Pfi poskytovani benefitl by mél zaméstnavatel dbat na
to, aby benefity byly motivujici, nebyly povazovany za samoziejmost a m¢l by se provadét
pravidelné prizkumy, zda vybrané benefity odpovidaji pozadavkim a potfebam
zaméstnancl, v opacném piipadé¢ se jednd o neefektivné vynalozené finance, které
v disledku vede k nespokojenosti zaméstnancii a odmitani benefiti jako ndstroj
motivavace ze strany zaméstnavatelii (D'Ambrosova, 2008). Podle Dvotdkové ma filozofie
odménovani nastinit to, jakou mzdovou pozici chce zaméstnavatel zaujmout na trhu prace
ve srovnani skonkurenty, jak ocenuje dobré pracovni vykony a jak budou sankcionovany
hor$i nez standardni pracovni vykony. Dale ma strategie odménovani upravovat

pravomoce vedoucich zaméstnanci v oblasti mezd, jaky podil pohyblivé sloZzky mzdy
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povazuje za stimulacné ucinny, jaké nastroje spolenost pouziva ke stanovovani
individualni mzdy (hodnoceni pracovniho vykonu, seniorita, atd.) nebo zda mzdové
zvyhodiiuje pouze klicové zaméstnance, Ci pfistupuje ke vSem zaméstnancim stejné

(Dvotdkova, 2012).

2.3 Work-life balance

Work-life balance se snaZzi dosdhnout rovnovahy mezi pracovnim a osobnim nebo
rodinnym Zivotem zaméstnance. V praxi se jedna o to, aby nedochézelo k situacim, kdy
zaméstnanec travi nadmérné mnozstvi ¢asu svoji praci a nema ¢as na rodinu nebo své
soukromé aktivity, ale na druhou stranu mél dostatek prostoru na fddné plnéni pracovnich
ukoli a povinnosti. Tento proces sladovani uvedenych oblasti je velice individudlni

a neexistuje pouze jeden univerzalni model, protoze potieby kazdého jedince jsou rozdilné.

Rostouci zajem vyzkumnikid o vzdjemnou propojenost prace a rodiny je zaznamenana od
80. let 20. stoleti. Role muzi a Zen se méni v zavislosti na spolecenskych, ideologickych
a ekonomickych zménach. Tyto zmény se odrazily v organizaci prace i fungovani rodiny.
Hlavni charakteristikou je soucasna vétsi variabilita roli a konflikt mezi praci a rodinou je
definovén jako forma konfliktu téchto roli. Tento konflikt mlize mit za nasledek negativni
jevy v pracovni oblasti (nespokojenost, hor$i vykonnost a kvalita prace) a stejné tak
v oblasti psychosocidlni a zdravotni (deprese, naruSeni partnerského vztahu a rodinného
souziti (Sobotkovd, 2011). Pro ziskani rovnovahy mezi pracovnimi a osobnimi
povinnostmi je zékladem flexibilni pracovni doba. Zaméstnavatel by se mél snazit
o individualni ptistup k jednolivym zaméstnanctim a pokud to charakter prace umoziuje,
domluvit se na individualnich home officech. Pfi téchto jednanich by méla byt projevena
vile vyjit zaméstnanci maximalné vstfic a najit feSeni k oboustranné spokojennosti.
tteba mohli popfemyslet nad moznosti zfizeni firemni Skolky, kterd by procesu slad’ovani
také velmi pomohla. Skolka by méla byt pobliZ pracovi§té a podminky provozu by méli
byt vytvofeny s pfihlédnutim k potfebdm zameéstnancl. Zvlast¢ Zeny vracejici se
Z matefské dovolené by rozhodné uvitali moznost zkracenych pracovnich tvazki, které

pomuzou pieklenout toto narocné obdobi a znovu se aktivné zapojit do pracovniho
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procesu. Usili vynaloZzena na vyvazeny pracovni a rodinny Zivot pfinese spole¢nosti fadu
vyhod. Zaméstnanec citi diveéfu a podporu zaméstnavatele, klesa fluktuace, zaméstnanci
jsou logjdni, kreativni, a podavaji mnohem lepsi vykony. Na druhou stranu musi firma
pocitat vys§imi finan¢nimi naklady na administrativu, Skolku, IT vybaveni pfi home
officech, apod., ale tyto naklady jsou vykoupeny o néco spokojenéj§im zaméstnancem

(Majcikova, 2016).

2.4 Seberealizace

Pokud poskytne manazer svym podfizenym prostor pro seberealizaci a umozni jim
spoluucast na tom, co se d¢&je, zajisti si piistup k dilezitym informacim a také si maze byt
jisty logjaitou svych podiizenych. Seberealizace a spolutiGast zvysSuje Gsili zaméstnanct
a omezuje touhu dohadovat se, protoze vétSina konfliktd je jen vzdorovitou reakci na
nepfijemny pocit nebo dojem vlastni nedulezitosti v o¢ich ostatnich. Manazer pak mtize
pohliZet na své podiizené jako na zdroj produktivity, protoze konkrétni zaméstnanec vi
0 svém Useku vice nez kdokoliv jiny a jako prvni rozpozna nedostatky a moznosti pro
zlepSeni situace. Podfizené je potfeba podporovat, pfedavat jim vétsi odpovédnost, zapojit
do diskuzich o inovacich a naslouchat tomu, co fikaji. Pokud jsou zaméstnanci vtazeni do
rozhodovaciho procesu hned od pocatku, je nadéje, Ze pfi realizaci rozhodnuti dojde jen
K minimalnim neshodam, protoze jejich zainteresovanost plodi pocit pfislusnosti

(Hagemann, 1992).

2.5 Kariérni rist a osobni rozvoj

Neodmyslitelnou soucasti péfe o zameéstnance je jejich rozvoj. Osobnim rozvojem je
myslen soubor vzdélavacich aktivit, diky kterym zaméstnanci ziskaji lepsi znalosti,
dovednosti a chovani, které pak vyuZiji k efektivnéjsimu alepSimu vykonu své préace. Diky
tomu se zvyduje kvalifikace a také hodnota pracovnika na trhu préace. Stoupa jeho
vykonnost a zaméstnatelnost v ramci organizace a také konkurenceschopnost a hodnota
celé spolecnosti (Armstrong, 2007). Ve skuteCnosti se nejdna o vzdélavani zaméstnanci,

ale o rozvoj firmy samotné.
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2.5.1 Predpoklady a bariéry osobniho rozvoje

Vétsina lidi touzi po riistu a rozvoji, maji své sny a cile, kterych chtéji dosdhnout a snazi se
pracovat pilné, protoze chtéji byt za svou praci odménény vySSi mzdou a lepSi pozici.
Dulezitym piedpokladem je jejich ambicidznost a ochota délat véci, které jsou pro rust
a osobni rozvoj potiebné. Zejména nastupujici mladd generace ma vtomto sméru
nezdary. Navic se spole¢nosti, zejména ty mensi, potykaji s dalSimi problémy, diky kterym
je vzdelavaci proces zaméstnancii obtizn¢ realizovatelné. Patii sem vysoké finan¢ni
naklady, mala zastupitelnost pracovnikt v podniku, nebo neznalost vzdélavacich moznosti.

Existuje n¢kolik zasadnich prekéazek, které mohou osobnimu rozvoji branit:

e Zaméstnanci se nebudou rozvijet, pokud to sami nebudou chtit.
e Nebudou se rozvijet, pokud je nebude firma v jejich rozvoji podporovat a zgjimat se
o n¢j.

e Nebudou se rozvijet, pokud jejich rozvoj neoznacime za prioritu.

2.5.2 Funkce vedouciho v osobnim rozvoji zaméstnance

Dalsi nezbytnou podminkou pro uspéSny rozvoj zaméstnanci je aktivni UCast
nadiizeného, bez jehoz Casu, Usili a zajmu k rastu podiizenych nedojde. Pro vétSinu
manazerd je pravé Cas nejveétSim problémem. Manazer by si mél vyclenit alespon
8 hodin ro¢né pro kazdého piimého podiizeného. Pokud ma manazer bézny pocet
sedmi piimych podfizenych, znamend to 7 z 220 pracovnich dni nebo 3% ro¢niho
pracovniho casu. Dvé ztéchto osmi hodin vénuje ro¢nimu zhodnoceni silnych
a slabych stranek a chovani podiizeného, které potiebuje zlepsit, aby dosahl dalsiho
kroku. Dvé ztéchto osmi hodin je potieba vénovat dikladnému rozhovoru
s podiizenym o jeho kariéte. O tom, co je jeho cilem a co je ochoten obétovat, aby
svého cile dosahl, a jaké je jeho hodnoceni aktualnich znalosti a dovednosti. Dalsi dvé
hodiny stravi manaZer tvorbou 3-5ti letého rozvojového planu se kterym podiizeného
seznami a posledni dvé hodiny jsou vénovany prezentaci vysledkli a doporuceni

spolecnosti a zatizovanim rozvojovych aktivit (Lombardo,2004).
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2.5.3 Metody vzdélavani zaméstnanci

Existuje obrovské mnozstvi metod a moznosti, jak mize firma vzdélavat své zaméstnance.
Pii volb¢ optimalni metody zalezi na mnoha faktorech: finanéni moznosti, velikost

podniku a pocet zaméstnanct, lokalita (dostupnost Skoleni)
Nejcastéji se metody vzdelavani déli na:
a. Metody vzdélavani na pracovisti / pri vykonu prace:

e InstruktdZ — jedna se o nejb&zn&jsi metodu. Casto se pouziva k zaskoleni novych
zaméstnancl. ZkuSeny a kvalifikovany zaméstnanec instruuje méné zkuSeného
zaméstnance, jak spravné postupovat pii pracovnim procesu. Instruovany zaméstnanec
pozoruje a napodobuje instruktora a tim se uci.

e Mentoring — zaméstnanec si zvoli svého mentora z fad zkusené&jSich kolegu a ten ho
poté provazi vzdeélavacim procesem.

e Coaching — soustavna a dlouhodoba spoluprace Skoleného a ,kouce”. Mezi nimi
probihd vzajemna oteviend komunikace. Podstatna je divéra, sebevédomi a podpora
indiviuality Skolené¢ho. Kou¢ se snazi ukazat nové thly pohled na situaci, aby skoleny
nasel optimalnéjsi a efektivnéjsi feSeni problému.

e Pracovni porady/ brainstormingy — slouzZi k piedani informaci v ramci oddé€leni,
nebo podniku. Kongji se v pravidelnych intervalech. Spole¢né se na poradach fesi
problémy a hodnoti se plnéni ukoli.

e E-learning — vétsi spole¢nosti maji vypracovany elektronicky systém $koleni, ktera
uzivatelé absolvuji pfihlaSenim do online kurzu. Tento zpiisob umoznuje levné
a efektivné proskolit velké mnozstvi zaméstnanci. Vhodny také pro nové
zaméstnance, aby se naucili napft. zaklady firemni kultury.

e Rotace prace — rotace pracovist’ / pracovnich tkoli. Tato metoda spo¢iva v tom, Ze
zaméstnanec prochazi jednotlivymi pracovisti. Na kazdém z nich pracuje po néjakou
dobu, aby poznal tskali pracovnich ukoli. Casto se pouziva u novych vedoucich

pracovnik, aby ziskali lepsi nadhled.

23



e Povéreni ukolem / asistovani — pracovnik je pfifazen ke zkuSené¢jSimu kolegovi, od
kterého se uci a prebira stale vice zodpovédnosti, nebo je pracovnikovi piifazen

naro¢né&j$i ukol, se kterym mu kvalifikovangjsi kolega pomaha.

b. Metody vzdélavani mimo pracovisté:

e Seminare a prednasky — jednd se vétSinou o jednostrannou komunikaci,
zaméstnanec si déla poznamky k poskytnuym informacim a v zavéru je mozno

pokladat dopliujici dotazy.

e Externi Skoleni a tréninky — zaméstnanec je vyslan na kurz, workshop, nebo
podbnou aktivitu pofadanou externi spolecnosti. Vyhodou je, Ze se pfi této aktivité
muze setkat s pracovniky stejného zaméfeni jinych spolecnosti. Soucasti mohou byt

piipadové studie, nacvyky asertivity, simulace, workshopy, hrani roli, apod.

e Teambuilding / Outdoor training — slouzi zefména ke zlepSeni komunikace,
posileni spoluprace a soundleZitosti mezi Gleny tymu. Casto se tyto aktivity
provozuji v ptirodé — spolupracovnici se pozngi i Vjiném prostfedi nez

V zameéstnani.

e Samostudium — tato metoda je mozna na pracoviSti i mimo néj. Patii sem také
kombinovana studia na vysSich nebo vysokych Skolach. Dale sem patii staze,
sluzebni cesty, apod. Nevyhodou je ochota ob&tovat ¢ast volného ¢asu, proto nesmi

chybét silnd motivace.

2.6 Organizace

Nejpodstatnéj$im cilem organizace je docilit toho, aby jeji zaméstnanci usilovali o plnéni
cili spolecnosti, ve které pracuji. Zda se tohoto cile podafi dosdhnout, zavisi zejména na
zpusobu fizeni, spravné motivaci zaméstnanci a jejich spokojenosti. Diulezité je zacit

spravn¢ jiz od naboru novych zaméstnanci.
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2.6.1 Nébor

Ziskavani zaméstnanct je prvnim personalnim krokem, ktery musi organizace podniknout.
Cilem je identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Uz v tomto
prvnim bodé musi organizace postupovat pecliveé. Vice nez kvantita zadatelii o volnd mista
je pro organizaci dulezita jejich kvalita. Dilezit¢ je dosdhnout souladu mezi pottebami
zam¢stnavatele a zaméstnance. Toho lze dosdhnout, pokud zaméstnavatel poskytne
realistickou pfedstavu o nabizené praci, o pozadavcich na pracovnika a v neposledni fadé¢
by mél ptedstavit svou organizaéni kulturu. Pfi ziskdvani zaméstnancti musi zaméstnavatel

klast diiraz na rovné zachéazeni, které nafizuje Evropska legislativa.

Proces ziskavani zaméstnancti je dvoustranna zalezitost. Na jedné stran€ stoji podnik, ktery
si konkuruje na trhu préce s ostatnimi zaméstnavateli. Na druh¢ strané jsou kandidati, ktefi
hledaji praci a vybiraji si mezi pracovnimi nabidkami. Tento proces zahrnuje téchto

5 zakladnich ¢asti:

1. Planovani lidskych zdroji.

2. Analyza préace, identifikace znalosti, shopnosti, dovednosti a jinych osobnostnich

charakteristik poZzadovanych od uchazece.

3. Zpracovani strategie ziskavani — jakou pracovni silu, zjakych zdroji, pomoci

jakych metod, za jaké naklady, v jakém ¢asovém planu.

4. Vytvofeni metodiky vybéru — predvybér uchazect na zdklad¢ jejich materiald,

testovani, assessment center, vybérovy pohovor.

5. Hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru.

Personalni Gtvar mlze tento proces podlozit analyzou vné&jSiho trhu prace, aby se odhadla
demograficka, socidlni, kvalifikaéni a profesni struktura uchazecli a vnitinich lidskych
zdrojii, aby se zjistili informace o vnitini mobilité, fluktuaci novych a dlouhodobéjSich

zamestnanct a jejich povySovani (Dvorakova, 2012).
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2.6.2 Adaptace

Kdyz se spolecnosti podaii ptfijmout kvalifikovanou pracovni silu, méla by se postarat
o nasledné zac¢lenéni novych zaméstnanci do kulturniho, socidniho a pracovniho systému
oorganizace. Proces zacleniovani se oznacuje jako fizena adaptace a muze mit formu
pisemnou, kde je postup podrobné popsan a slouzi jako manual, nebo se pouze predava
tzv. ,z generace na generaci” (stévajici vedouci pracovnici v soucinnosti s personalisty se
postaraji o adaptaci novych zaméstnancti). Diky tomuto adapta¢nimu programu se snizuji
novych zaméstnanci a zvysi se celkova pracovni spokojenost. V ramci adaptacniho
procesu by m¢l byt novy zaméstnanec dostate¢né seznamen s organizaci, jgi strukturou,
kulturou,  pracovnimi  podminkami,  zdsadami  odménovani,  poskytovanim
zaméstnaneckych benefitd, pé¢i o zaméstnance, bezpecnosti prace, zvyklostmi, normami
a tradicemi pracovisté. Déle jsou novému zaméstnanci sdéleny jeho pracovni tkoly a je
predstaven svym spolupracovnikiim na pracovisti. Jeden ze spolupracovnikii se mize stat
patronem nebo mentorem pro nového zaméstnance, ktery mu pomaha se zaskolenim
a zaClenénim do socidlnich vztahti. Celému procesu nesmi chybét zavérecnd kontrola
adaptovanosti nového zaméstnance, kterou provadi personalista, pfimy nadiizeny
a piipadné patron. Vysledné hodnoceni vypovida o spokojenosti zaméstnance a také slouzi

ke zdokonaleni adapta¢niho procesu do budoucna (Dvotakova, 2012).

Pokud se podatilo nového zaméstnance nélezité zaclenit do tymu, je vyhrédna pouze bitva,
ale rozhodné ne celd valka. Po uspéSném adaptatnim procesu je 1 nadale potieba
o zaméstnance nalezit¢ pecovat, neustdle je motivovat a snazit se, aby byly co nejvétSim

pfinosem pro firmu.

2.6.3 Nadrizeny

Kvalita mezilidskych vztahli vyznamné ovlivituje ekonomické vysledky spolecnosti. Stav,
kdy manazer 1 podiizeni jsou na stejné vinové délce je nejlepsSim predpokladem tspéchu.
Kazdy vnimavy manazer si je védom toho, Ze autorita jeho osobnosti, podpoiena
schopnosti efektivné komunikovat s lidmi daleko pfesahuje jakékoli formalni postaveni.

Pokud se manaZer snazi o udrzeni dastojného postaveni tim, ze si udrZuje odstup od svych
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podiizenych, je odsouzen k netspéchu. Autoritaisky styl vedeni se uz nenosi. Nikdo nema
rad, kdyz mu je neustdle porouceno. Na druhou stranu nemize nechat své podfizené d¢€lat
si, co chtéji. Jestlize je malo kol a ¢as se vyuziva na to, aby se pila kava a koufilo, je
vysledek stejné¢ demoralizujici jako autoritafsky styl. Nedostatek pevné ruky je stejnou
chybou jako pfili§ tvrdé vedeni. Zlaté¢ stfedni cesty je mozno dosdhnout vzajemnym
sdilenim cild, dostatecnym pfisunem informaci nebo umoznénim spoluti€asti zaméstnanct
na procesu rozhodovani. Manazeriv styl vedeni v rozhodujici mife ovliviiuje motivaci jeho
podiizenych. Vlidné zachazeni s lidmi pomahd vybudovat jejich sebediivéru. Pratelstvi

a vzajemny respekt pak zarucuji dobrou pracovni atmosféru (Hagemann, 1992).

Kazdy spravny manazer by mél byt schopen rozdélit odpovédnost za ukoly spjaté
Sbéznymi provoznimi ¢innostmi. Pokud tak neucini, hrozi mu, Ze stravi veskery svijj Cas
feSenim podrobnosti a nezbyde mu dostatek ¢asu na fizeni odd¢leni jako celku. Rozhodné
k tomu manazer nema byt nucen. Musi sam vyhodnotit vyhody, které mu toto delegovani
odpovédnosti na své podiizené piinasi. Také by se mél oprostit od nejcastéjSich vymluv,

které se v této souvislosti objevuji:

- Nemadm cas tu praci nékomu vysvétlovat.

- Podfizeni maji svych povinnosti piilis.

- Budelepsi, kdyz se o tento Ukol postardam sam.

- Nemdam vhodného zaméstnance, kterému bych svétil odpoveédnost za tento tkol.

- Podfizeni nejsou schopni nebo nechtéji ptevzit odpovédnost za tuto praci.

I pfesto, Ze se manazerovi podafi vhodné delegovat odpovédnost za jednotlivé tkoly svym
podiizenym, ziistava sam 1 nadéale odpoveédny za veskeré aktivity oddéleni svému pfimému
nadiizenému. Pokud se objevi né&jaké problémy nebo nedostatky, nemél by vinu svalovat

na své podtizené.

Efektivni vedouci by mél plnit a prekracovat cile spolecnosti, a to zejména tvorbou

praocvnich prostfedi, kterd podporuji a povzbuzuji angazovanost zaméstnanct a zaroven
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urcuji spravné zpusoby chovani. Pfestoze neexistuje jeden univerzalni vzorec pro to, jak se
stat efektivnim vedoucim, prizkumy jasné ukazuji, Ze efektivni vedouci dobte zvladaji tyto

schopnosti:
e Stanovuji jasné cile vykonnosti a sd¢luji sva ocekavani
e Poskytuji uzite¢nou zpétnou vazbu, uznani a motivaci
e Podporuji riist a rozvoj ¢lent tymu
e AngaZuji sev oteviené, estné, oboustranné komunikaci

e Vztah se ¢leny tymu stavi na divéie

2.7 Angazovanost (Engagement)

Vemi modernim tématem v soucasné personalistice je tzv. angazovanost zaméstnanci.
Tento pojem nemuze byt vniman samostatné, ale poji se naptiklad s vykonnosti, rozvojem,
seberealizaci, motivaci ale 1 ndborem talentovanych zaméstnanct. Mira angazovanosti ma
pozitivni vliv na rast spokojenosti zaméstnanct. Ti jsou produktivnéjsi, vice orientovani na
zakaznika, pii praci maji vice energie, nadSeni a jsou préci vice oddani. To vSe vede
K ristu zisku a uCinnosti organizace. Proto je potfeba vénovat angazovanosti velkou

pozornost (Horvéathova, 2016).

Podle Michaela Armstronga je angaZzovanost identicky pojem s oddanosti. Je tim mysleno,
ze angazovany zaméstnanec je oddany své praci (ne vzdy musi byt také oddany
organizaci). Zaméstnance vede k angazovanému chovani predpoklad, Ze mu organizace da
prostor se uplatnit, rozvijet vlastni potencid a bude ho podporovat v dosahovani svych
osobnich cili. On na oplatku bude ochoten pracovat s vétSim nasazenim (Armstrong,

2007).

Pro méfeni angazovanosti se nejCastéji pouzivaji dotazniky spolecnosti: Gallup, CIPD,
Dell, Caterpollar ¢i dotaznik UWES. Gallupuv dotaznik (oznacovany také jako Gallup’s

Q12), se skl&da z 12ti otazek zaméfenych na to, jak zaméstnanci vnimaji svoji praci
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a pracovni prostiedi. Tento dotaznik byl jiz vyplnén vice nez 25ti miliony zaméstnanct ze
142 zemi véetn& Ceské republiky. Diiraz byl kladen na to, aby formulace otézek zajistila
vysokou korelaci shospodaiskymi vysledky spole¢nosti. Gallup rozdéluje pracovniky do
3 kategorii:

e AngaZovani pracovnici — jsou horlivi do prace a po informacich. Hnaci motor
kaZzdé organizace, pracuji s nasazenim a neustale se snazi o inovace. Jgjim hlavnim
cilem je pfinést spole¢nosti co nejvétsi uzitek (pouze 13% zaméstnancii celosvétove

av Ceské republice v priméru jen 8% zaméstnanc).

e NeangaZovani pracovnici — soustedi se zejména na dil¢i cile, délaji to, co jim je
feceno, poté konstatuji, ze byl tikol splnén. Casto maji pocit, Ze jsou piehlizeni
a jejich potencidl neni naplno vyuzit. Se svym nadfizenym a spolupracovniky
nemaji produktivni vztah (v Ceské republice je neangaZovanych pracovniki

v priiméru 62%).

e Disangazovani (aktivné neangaZovani) pracovnici — ptedstavuji hrozbu pro
spolecnost. V praci jsou nestastni a davaji to okoli najevo. Kritizuji kolegy
i vedeni, §ifi negativni myslenky, piipadné sabotuji vykon celé organizace (v Ceské

republice je v priméru 30% disangazovanych pracovniki).

Zuveden¢ho vyctu vyplyvd, ze by si méla kazdd spoleCnost své angazované
pracovniky hyckat a podporovat je v jejich usili. Neangazované pracovniky by méla
monitorovat. Pokud jejich angaZovanost trva velmi dlouho, nebo se pieméni na
disangaZzovanost, méla by se s témito pracovniky rozloucit. Disangazované pracovniky
by méla propustit okamzite, protoze jejich negativni vliv na spolecnost je velmi silny

(Horvéthov4, 2016)
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3. Motivace zaméstnancu

Neexistuje jednotna a vseobecna teorie motivace. Nejpopularnéjsi hierarchickou teorii je
Maslowa pyramida hodnot od amerického psychologa Abrahama H. Maslowa, jenze
Vv zapéti nalezneme mnoho ptikladd, kterymi miizeme tuto teorii vyvratit. Kazdy ¢lovek je
néjak motivovany i ten, ktery v préci nic nedéla. Piijde domu a 4 hodiny kuti v garéZi,
protoZze je motivovany, ae ne k praci ve svém zaméstnani. Motivace jako takova je
préazdny pojem. V jakémkoliv okamziku si vybirdme z vice moznosti, co pravé budeme
délat. Co si vybereme a pro¢ urCuje pravé motivace. VSichni mdme mnoho riznych
motivl, které na nas pusobi urcitymi silami a my se je snazime uspokojit. Pokud dojde
Kk poruSeni rovnovahy nadbytkem nebo nedostatkem ¢ehokoliv, vznika napéti a to vyvola
snahu o jeho snizeni. Jakmile dojde ke sniZzeni napéti, objevi se za né&jakou dobu napéti

dalsi a tak se cely cyklus uspokojovani potieb uzavira (Toman, 2010).

Obrézek 1: Maslowa pyramida hodnot (potieb)

UZNANI

sebedivéra, dcta, respekt, prestiz

SOUNALEZITOST

< Yl et |
laska, p i, soL

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podle staré¢ho ¢inského ptislovi miizete nékoho pfinutit, aby néco vykonal, ale nikdy jej
nepfinutite k tomu, aby to chtél vykonat. Touha néco chtit vychazi z nds a motivace je
vnitini hnaci silou, jez zpisobuje radost z préce. Efektivita a uspokojeni jsou ve velmi
tésném svazku. Ma-li byt podnik schopny obstét v konkurenénim boji, musi byt schopen
mobilizovat lidsky potencial. Dobré vedeni a sprdvna motivace zaméstnancl zajiStuje

naskok pied konkurenci (Hagemann, 1992).

Z Maslowy teorie potieba vychazi ve svych pracich Heckhausen, ktery zjistil, Zze pfi
uréovani motivii vykonnosti a znich odvozenych zplsobli motivace jednotlivych
pracovnikll je mozno rozliSit dva zakladni typy osobnosti z hlediska motivacnich vliv,

které u nich pievladaji.

1) Prvni typ osobnosti se vyznacuje tim, Ze u né&j prevazuje v motivaci vykonu vira

Vv uspéch.
e VytycCuje si realistické, primeiené vysoke, ale dlouhodobé cile.
e V ptipadné zméng¢ cile je pruznéjsi.

e Stavi se k budoucnosti aktivné

2) Druhy typ osobnosti se vyznacuje tim, Ze v motivaci k vykonu pievaZzuje obava

Z neuspéchu.

e Kladesi cile extrémné nizké, nebo naopak extrémné vysoké.

e Ve vytyCeném cili setrvava a nerad ho méni.

e K budoucnosti pfistupuje opatrn¢ a s obavami.

Pii vybéru vhodné motivace pracovnikii je dulezité zndt typ osobnosti a podle toho

postupovat. Napf. u 2. typu se mohou jejich obavy z neuspéchu do znaéné miry eliminovat
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Cast¢jSim zprostfedkovanim zazitku (pochvalou, pfijetim jeich navrhu, sniZenim nejistoty,

pii zadavani tkolu, apod.) (Dvotdkova, 2012).
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4. Metoda zjiSCovani spokojenosti

Ke zjistovani spokojenosti zaméstnanci nam velmi dobie slouzi napiiklad zaméstnanecké
pruzkumy formou dotaznikového Setfeni. Prizkum ptedstavuje informacéni kanal, kterym
se otvirda komunikace zaméstnanci vzhlru k managementu a vedeni spole¢nosti. Pro
management se jedna o formu zpétné vazby, ze které ziskaji informace o aktuani celkové
situaci i problémech. Zaméstnanci tyto dotazniky hodnoti vétSinou pozitivné a vnimaji je

jako projev z4jmu o jejich nazor ze strany spolec¢nosti.
Pi dotaznikovém Setieni nas nejéastéji zajimaji odpovedi na otdzky z téchto oblasti:
e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
e Ohodnoceni a odmény
e Motivace
e Pracovni podminky
e Kbvalita vedoucich a fizeni

Samotnd ptiprava pruzkumu piinas$i mnoha rizika a uskali, a proto by se ji mélo vénovat
dostatek Casu a pozornosti. Je nutné dikladné promyslet otdzky, na které se chceme
dotazovat, spravné ziskané odpovédi zpracovat, poté tyto data vyhodnotit a vysledky
hodnoceni patiicné interpretovat jak zaméstnancim, tak hlavné vedeni spolecnosti.
Nasledovat by méli opatieni a projekty, které napomohou zlepSeni v nejproblémovéjsich
oblastech. Bez spravného provedeni vSech téchto Cinnosti nemlizeme ocekavat kladny

ptinos dotaznikového Setteni.
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5. Analyza spokojenosti zaméstnancu spolecnosti XY

Spole¢nost, ktera je pfedmétem této prace, a ve které je analyzovana mira spokojenosti
zaméstnanct, sidli v Ceské Lipé a zaméstnava piiblizné 80 zaméstnanci. Z hlediska
kategorizace podnikatelskych subjektl se tedy jedna o stitedné velkou spolecnost ptisobici
v oboru automotive. Spole¢nost neni samostatnym podnikatelskym subjektem, ale je
soucasti nadndrodni korporace, coz se odrdzi v nastaveni firemni kultury, prostiedi,
struktufe 1 personalnich Cinnosti. VSechny aktivity tykajici se péfe o zaméstnance
a personalnich aktivit vychézeji zglobanich nastaveni, které kazdy podnik piebira
a aplikuje potfebné zmény v dasledku odlisSnych potieb daného regionu. Nékteré oblasti
personalnich ¢innosti jsou shodné pro vSechny regiony (napi. systém ro¢niho hodnoceni
vykonu zaméstnance je shodny pro celou korporaci). V jinych oblastech si podminky
uréuje kazdy podnik samostatné (benefity, pracovni prostiedi, atd.). Tento systém piinasi
mnoho pozitivnich aspektii. Na jedné strané zajist'uje pfistup k nejmodernéjSim néstrojim
a persondlnim systémum, které jsou aplikovdny a vyuzivany statisici zaméstnanci
spolecnosti po celém svété a ke kterym by samostatny stiedné velky podnik nemél
moznost se dostat, protoze jsou velice naro¢né na finance, pracovni silu, technologii, apod.
Na strané druhé ma moznost personalizace nékterych ¢asti systému, aby vyhovovay
potfebam pracovnikiim daného podniku, protoze tyto potieby se lisi podle regionu, zvyka

atradic.

spole¢nosti, které tizce souvisi a vyznamné ovliviuji jgich spokojenost.

5.1 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Prestoze se k penéziim, jako vné&jSimu motivaénimu faktoru, objevuje cela fada vyhrad,
zustavd mzda stile jednim ze zakladnich nastrojii stimulace pracovniho usili (Janecek
& Hynek, 2010). Spole¢nost si je tohoto faktu védoma, a proto se snazi udrzovat mzdovou
hladinu svych zaméstnanci nad regiondlnim primérem. To se ji dafi, protoze je
povaZzovana za jednu z nejlépe platicich spole¢nosti v regionu. Kromé zakladniho platu

poskytuje svym zaméstnanciim Sirokou Skalu zaméstnaneckych benefitd (Tabulka 1).
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Tabulka 1. Aktudlni benefity zaméstnancii spolecnosti

Benefity zaméstnanci Cetnost poskytovani Pﬁbliivné naklady na 1
zaméstnance a rok

13. al4. plat 2x ro¢né 30 000 K¢
5. tyden dovolené 1x ro¢né 10 125 K¢
Home Office Ix tydné

Jazykové kurzy 1x tydné 12 000 K¢
Ocenéni 1x ro¢né 1 000 K¢
Poukézky flexi pass 1x ro¢né 8 500 K¢
Prispévek na penzijni pripojisténi 1x mésicné 6 000 K¢
Sleva na vyrobky spole¢nosti 2x ro¢né 1 500 K¢
Socidni fond nepravidelné 1 000 K¢
Stravovani a pitny rezim denné 15 000 K¢
Vyhodné tarify od T-mobilu celoroéné ---

Zdroj: Vlastni tvorba

Tyto zaméstnanecké benefity jsou podrobnéji popsany v nasledujicih podkapitol ach.

5.1.1 Prispévek na penzijni pripojisténi

Prispévek na penzijni pfipojisténi je poskytovan vSem zaméstnanctim, kteii jsou ve
spole¢nosti zamé&stnani déle nez jeden rok. Vyse tohoto ptispévku je 2% z hrubé mzdy,
nejvyse vsak 500,- K¢&. Timto benefitem spole¢nost vyjadiuje zajem podilet se na zajisténi
zaméstnancl na stari. Tento benefit je velmi vyhodny pro ob¢ strany. Pro zaméstnavatele
predstavuje danoveé uznatelny ndklad, pficemz finan¢ni limit neni stanoven. Danové
zvyhodnéni se tyka i zaméstnance, ale vySe odpoctu je limitovana 50.000,- K¢. Vyse

piispévku, ktery firma poskytuje je stale beze zmény jiz vice, nez 10 let.

5.1.2 Flexi pasy

Dalsim benefitem, ktery zameéstnavatel poskytuje svym zaméstnancim a nabizi tak
kompenzaci vysokého pracovniho nasazeni, jsou Sodexo poukézky ,Flexi pass'.
Zaméstnavatel poskytuje tyto poukazky vSem svym zaméstnancim, ktefi jsou k 1. lednu
VvV evidencnim stavu, nejsou ve vypoveédni 1hité a jsou zaméstnani alespoii 1 rok. Celkova
vyse téchto poukazek je 8.500,- K¢ a vyplaci se jednou za rok (nejéastéji v bieznu dané¢ho
roku). Platnost poukazek je dva roky a mohou se uplatnit u vice nez 10.000 partnerskych

provozoven. Jedna se o velmi rozsifeny a oblibeny benefit, protoZze ho zaméstnanci mohou
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vyuzit na nejriznéjsi aktivity z oblasti kultury (kino, divadlo, koncerty, vystavy, plesy),
zdravi (I1€kéarna, optika), vzdélavani (jazykové kurzy), sportu (tenis, squash, bowling) nebo
aktivniho odpocinku a regenerace (masaze, sauna, bazén, posilovna, adrenalinové zazitky
a dalsi) Témito poukazkami mohou také zaplatit wellness pobyt, nebo ¢ast dovolené
u cestovnich kanceldfi. Zaméstnanec ma volnou ruku pfi vybéru vhodného pouziti
poukdzek a mlize jimi uhradit i ndklady za rodinného ptisluSnika. Narok na ziskani tohoto
benefitu se krati pti dlouhodobé nemoci, kdy se za kazdy mésic odecita 1/12 celkové rocni

castky.

5.1.3 Dotované stravovani a pitny rezim

Zavodni stravovani a pitny rezim. V arealu spole¢nosti se nachazi jidelna s vydejnou obédu
a veCefi, které dodava externi dodavatel. Zaméstnanci si objednavaji prostfednictvim
objednavkového systému. Za cenu 25,- K¢ dostanou na vybér jednu ze dvou polévek
ajeden z péti hlavnich chodu, pficemz minimaln¢ jeden hlavni chod je bezmasy. Na tento
benefit ma zaméstnanec narok 1 kdyz je ve stavu nemocnych nebo ¢erpa nahradni volno ¢i
dovolenou. Nevyhodou tohoto systému je nutnost objednavky obédu minimaln¢ den
predem. Pokud zaméstnanci z néjakého diivodu zavodni stravovani nevyhovuje (naptiklad
Z dtvodu Spatné kvality jidel), prichazeji o tento benefit bez nahrady, protoze jina varianta

Cerpani starvovaciho benefitu (naptiklad v podobé¢ stravenky) v souc¢asnosti mozna neni.

Pro zajisténi pitného rezimu jsou v prostorach spolecnosti instalovany automaty na vodu

a automatické kavovary, jejichz vyuziti je pro zaméstnance zcela zdarma.

5.1.4 Jazykovékurzy

Ve spolupréci sjazykovymi Skolami zajiStuje zaméstnavatel vyuku cizich jazyku.
Nejcastéji je zajem o kurzy anglitiny a némdiny, ale v pipadé potieb z hlediska pracovni
naplné je mozno domluvit vyuku i jinych jazyki (Spanélstina, rustina, ¢eStina pro cizince,
apod.). Zaméstnanci si mohou zvolit jednou ro¢né nckolikadenni intenzivni kurz (tyto
intenzivni kurzy pro firmu zajist'uje institut pro zrychlené uc¢eni Hampson v Ptyrove), nebo

pravidelnou tydenni individudni vyuku po dobu celého roku. Pravidelna vyuka probiha
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v zasedacich mistnostech spole¢nosti, je vedena rodilym mluvéim nebo kvalifikovanym
ucitelem ¢eské narodnosti a vzdy se kurzu ucastni pouze jeden ¢i dva zaméstnanci, ¢imz je
zajisSténa vysSi intenzita jazykového kurzu, nez kdyby se vyuky ucastnilo tieba
15 zaméstnancli najednou. Lektor se mulize vénovat individudlnim potfebam, fesit
pozadovana témata, nebo ptizptsobit vyuku vkusu kazdého zaméstnance. Nevyhodou
jazykového kurzu pro zaméstnance je, ze si Cas straveny vyukou musi nahradit a tato doba
neni zapocitavana do jeho odpracovaného casu. I piesto hodnotim tyto jazykové kurzy jako
velmi piinosny benefit. Spolecnost uptednostiiuje individudlni vyuku, pfed vytvorenim
nékolika skupin zaméstnancii se stejnou urovni jazykovych znalosti. Z hlediska ceny kurzt
je to pro spolecnost nakladnéjsi, nicméné v tomto piipadé je upfednostiiovana efektivita

pied ekonomickou strankou.

5.1.5 Home Office

Vemi oblibenym benefitem je moznost préce z domova (tzv. Home Office), kdy
zamé&stnanec vykonava svoji praci z pohodli domova. VétSin¢é zaméstnanciim charakter
prace umoznuje, avSak vzdy je potieba schvaleni pfimého nadfizeného. Povolen je jeden
Home Office tydné, pifi¢emz je umoznéno slouceni dvou dnd vjednom tydnu za
piedpokladu, Ze v dalsim, nebo piedchozim tydnu nedoSlo k Cerpani tohoto benefitu.
Ditlezitym ptedpokladem pro praci z domova je vlastnit pracovni notebook (pfipadné
mobilni telefon), coz ale vSichni zaméstnanci maji. [ toto technické vybaveni je
povazované za benefit zaméstnanciim, stejné tak jako sluzebni viiz pro vyssi management

spole¢nosti.

5.1.6 Zvyhodnéné tarify od T-mobilu

Zaméstnanci maji moznost ziskat az 10 sim karet, které jsou sdruzeny pod ramcovou
smlouvou mezi jejich spole¢nosti a poskytovatelem telekomunikacnich sluzeb. V nabidce
je nékolik zvyhodnénych tarifii, které v porovnani s bé€zné nabizenymi tarify nemaji
konkurenci. Navic veskeré hovory mezi uzivately téchto sim karet pod rdmcovou
smlouvou jsou zcela zdarma. Zaméstnanci tak volaji zdarma nejen svym rodinnym

prislusniktim, ale i kolegiim ze zaméstnani. Bohuzel byly podminky téchto tarifli nastaveny
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jiz pifed dvéma lety a od té doby dosSlo ke znaénému vyvoji cen na trhu s mobilnimi
sluzbami. Z toho divodu by bylo uzite¢né provést revizi téchto zaméstnaneckych tarifi

a piipadn¢ upravit jejich nastaveni.

5.1.7 Péty tyden dovolené

Pét tydnit dovolené je velmi Castym a oblibenym benefitem ve vétSin€ spolecnosti, ale
piesto ho nemiizeme ve vyctu benefitii spoleCnosti opomenout, protoze rozhodné nemtize

byt bran jako samoziejmost.

51.8 13.al4. plat

13. a 14. plat je vyplacen 2x do roka (v Cervencové a prosincové vyplate) a jeho vyse je
15.000,- K¢. Tato castka je kracena o pomeérnou cast v piipadé omluvené absence
zamestnance (¢imZz plni 1 funkci motiva¢niho bonusu za nemarodéni — tzv. piitomnostniho
bonusu). Pokud se zaméstnanec dopusti neomluvené absence, nebo mu je vystaveno
upozornéni na poruseni pracovni kazn¢€, ztradci narok na vyplatu tohoto benefitu za celé

pololeti.

5.1.9 Sleva na vyrobky spolecnosti

Zaméstnanci dostavaji kazdy rok kupony na nakup 2 vyrobki spolec¢nosti se slevou 40%.
Kupony jsou pienosné a mohou se uplatnit v podnikové prodejné, kterd se nachdzi
V bezprostiedni blizkosti aredlu spolecnosti. Kromé této slevy maji zaméstnanci moznost
vyuzit zvyhodnéného nakupu softwaru a hardwaru se spratelenou spolec¢nosti, dodavajici

IT vybaveni.

5.1.10 Dalsi ocenéni

Jednou za tfi mésice rozesila persondlni oddéleni formuladfe zaméstnancim a jejich
manazerim. Ti mohou nominovat nékterého ze svych kolegl, nebo celé tymy za jejich

vyjmecny piinos spolecnosti. Nominace jsou posouzeny personalnim oddélenim a vedenim
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spole¢nosti a vybrani kandidati obdrzi sklenénou cenu ,,Excellence award* pfipadné ,,Merit
award“ doplnénou o néckolik poukadzek Flexi pass. Tyto prestizni ceny poskytuji

zamé&stnanci formu uznani, pochvaly, pocitu seberealizace a duSevniho uspokojeni.

5.1.11 Fond socialniho zabezpeceni

Z tohoto fondu se vyplaci mimofadné odmeény pii narozeni ditéte (1.000,- K<), zivotnich
jubileich (k poslednimu dni v roce, kdy zaméstnanec dovrsil 50 let véku a byl zaméstnan

nepfetrzit¢ po dobu alesponn 5 let, obdrzi odménu 3.500,- K¢) a pracovnich vyrocich
(Tabulka 2).

Tabulka 2: Prehled odmén pri pracovnich vyrocich

Délka zaméstnani u spolecnosti Vyse Odmény

5 let 2.000,- K¢
10 let 3.500,- K¢
15 let 4.500,- K¢
20 let 6.000,- K¢
25 let 7.000,- K¢
30 let 8.000,- K¢
35 let 9.000,- K¢
40 let 10.000,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z fondu se také dotuji letni ¢i zimni rekrace déti zaméstnancii nebo se financuji lyzatské,
poptipadé cyklistické vylety, které jsou organizovany pro zameéstnance a jejich rodinné

prislusniky.

5.2 Informovanost zaméstnanci O hospodareni a cilech organizace

Spole¢nost vydava kazdé 2 meésice Casopis, vénovany zaméstnancim. Je k dispozici
v tisténé 1 elektronikcé podobé a zaméstnanci se vném doctou uzite¢né informace
o prubézném plnéni cili v porovnani s planem, hospodaieni spolecnosti, dilezitych
investicich, organizanich zménach, ptipravovanych projektech, ptedanych a ziskaznych

ocenénich a mnoho dalSich zgjimavych informaci.
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Dalsim prostiedkem, ktery vedeni spole¢nosti vyuziva kinformovanosti svych
zaméstnancl, jsou pravidelné business meetingy, briefingy a konference, uréené vSem
zamé&stnancim. Pro vybrané skupiny zaméstnancu se pofadaji tzv. ,,snidan¢ s jednatelem”,
kde maji zaméstnanci moznost pfimé diskuze s jednatelem a mohou se zeptat na otazky,

které je zajimaji.

Dalsi formou komunikace, kterou vedeni spole¢nosti vyuziva, jsou nasténky na chodbach
budov, kde jsou vSechny uzite¢né a zajimavé informace tykajici se spolecnosti a jejiho
hospodafeni vyvéseny. Tyto vyvésni plochy vyuziva i k prezentaci vizi a dlouhodobych

cilii spolecnosti. Diky tomu je maji zamé&stnanci neustale na ocich.

V neposledni fadé mohou zaméstnanci dohlednat potiebné informace na vnitropodnikovém

intranetu.

Spole¢nost se snazi udrzovat své zaméstnance dobfe informované. Sdélovat jim informace
tykajici se hospodafeni, plani do budoucna, pfipravovanych projektech i ucinénych
dalezitych rozhodnutich managementu spoleCnosti. K tomuto ucelu vhodné vyuziva
dostatek rtiznorodych komunikaénich nastroji a zaméstnanci maji piistup k informacim
velmi usnadnény. Kazdy ze zaméstnancii si mtiize zvolit informacni kanal, ktery mu nejvice

vyhovuje.

5.3 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi spolecnosti je z velké ¢asti koncipovano jako mensi oteviené kancelare
pro 6-10 osob (tzv. Open Space). Jednotlivd pracoviste¢ jsou oddélena pouze nizkymi
prepazkami. V téchto kancelatich vétSinou sedi zaméstnanci ze stejného oddéleni, pripadné
podobného profesniho zaméteni. Vyhodou téchto kancelafi je moznost snadno a rychle
spolupracovat skolegy, nebo konzultovat dotazy snadiizenym. Je zde i n¢kolik mensich
kancelati pro 1-3 zaméstnance, které¢ slou¢i menSim tymim, nebo jednotlivym
specialistim. Kancelaiské prostory jsou doplnény o 5 zasedacich mistnosti, které zajistuji
dostatek prostoru pro meetingy, Skoleni, brainstormingy, nebo pro ptipady, kdy pracovnik

nechce byt ruSen svymi kolegy. Dale jsou zaméstnanctim k dispozici dvé kuchynky, kde si
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mohou pfipravit teplé nadpoje nebo ohtat jidlo. Foyer budovy slouzi k potadani konferenci,

nebo k osvézeni a oddechu pro zaméstnance béhem prestavek.

V ramci bezpecnosti prace byl v minulosti pfedstaven program ,,Safestart” zabyvajici se
prevenci Urazli v zamé&stnani. VSichni zaméstnanci byli dikladné proskoleni a v kazdém
roce je vyhlaSen tyden bezpecnosti ,,Safety week™, ktery se vénuje nékterému z témat
tykajici se bezpe€nosti prace a piedchazeni Grazim jak na pracovisti, tak v soukromeém
zivoté. Firma také zve odborniky, ktefi zaméstnancim radi v oblastech spravné pracovni
ergonomie, coz napomaha predchazet jednostrannému pietézovani organismu a napomaha

snizovani nemocnosti zaméstnancu.

Spolecnost dba také na ekologii a neustale se snazi o Gspory energii, vyuziva rekuperace
odpadniho tepla z vyrobnich prostor spole¢nosti, méni svételné zdroje za uspornéjsi
alternativy a vSeobecné¢ dbd na snizovani energetické narocnosti budov pii zachovani

pfijemného a pohodIného prostiedi pro své zaméstnance.

K podpote tymového ducha organizuje spole¢nost mnoho spolecenskych akci, které maji
za Ukol stmelovani kolektivu. Jedna se zeimeéna o kolektivni sportovni dny, kde proti sobé
soutézi v nejriznéjSich odvétvich tymy slozené ze zaméstnancl spolecnosti, dale to jsou
vanoéni besidky, dny otevienych dvefi, spoletné akce pro zaméstnance a rodinné
piislusniky (napiiklad cyklistické vylety, lyzatské jednodenni vyjezdy, teambuildingy,

ajiné.

54 Slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota - Work life balance

Pracovni doba stanovena dle kolektivni smlouvy je pro vSechny pracovniky 40 hodin
tydné. Cista pracovni doba pak ¢ini 37,5 hodin tydng, protoZe je odeétena pilhodinova
neplacend prestavka na obéd. Pfichody a odchody zaméstnancii jsou zaznamenavany
pomoci Cipovych karet, ale oficidlni zacatek a konec pracovni doby neni pro vétSinu
zaméstnancl pevné stanoven. Zameéstnanec je pouze povinen dodrzet fond pracovni doby
daného mésice. Samoziejm& musi pfizplisobit své piichody a odchody pracovnim
povinnostem a tkoltim, které ma piifazeny. Jedna se tedy o formu pruzné pracovni doby,

ktera se neeviduje po minutach, ale ptilhodindch. Pokud je zaméstanec v praci déle o méné
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nez 30 minut, nebude zadny piescas zapocitan. Na druhou stranu, pokud odejde pracovnik
0 jednu minutu dfive, bude mu v ten den chybét pilhodina, kterou musi do konce mésice

nad¢lat nebo vyuzit nahradniho volna z hodin, které jiz ma napracovany.

Zaméstnavatel si také uvédomuje, jak je naro¢né vracet se do prace po matetské dovolené,
a proto se snazi individualn¢ pfistupovat na pozadavky zkracenych tivazku, individudnich
pracovnich harmonogramti nebo jinych forem spoluprace. Také do budoucna uvazuje
0 moznosti zfizeni matetské skolky pro zaméstnance spole¢nosti, pfipadné¢ by mohl aktivné
podporovat jiz existujictho matetskou Skolu, kterd by na oplatku vysla vstfic potfebam
pracovnik (naptiklad delsi provozni doba oproti ostatnim Skolam). Tento projekt se zatim

bohuzel nepodatilo realizovat.

Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota je dale podpofeno patym tydnem dovolené, ktery
piidava zaméstnavatel nad ramec zadkonného piedpisu a moznosti pracovat z domova az

4 dny v mésici. (oba benefity jiz byly popsany v ¢asti 5.1 této bakalaiské prace).

5.5 Kbvalita vedeni a rizeni

Spolecnost se stard o neustalé vzdélavani svych zaméstnanci, stejné tak manazerd, ktefi
zdokonaluji své schopnosti vést svéifené tymy. Pro tyto vzd€lavaci aktivity ma mnoho
programu, které zahrnuji interni i externi Skoleni. V jednotlivych Skolicich programech se
manazefi uéi jak ve spolupraci s HR oddélenim efektivné vybrat a ziskat spréavné
a talentované spolupracovniky. Jak tyto nové zaméstnance UCiné¢ zaintegrovat do
organizace a jak jim pomoci byti ve svém povolani uspéSnymi. ManaZer je klicova osoba,
ktera zodpovidd za pozitivni pracovni prostiedi a zejména béhem prvnich 3 mésict je
potifeba o zaméstnance vice peCovat, Castéji s nim diskutovat jeho potieby, zodpovidat

dotazy a objasiiovat nejasnosti.

Podstatou sprdvného vedeni zaméstnancii je umét snimi efektivné komunikovat,
motivovat, rozvijet a také jejich praci nalezit¢ ohodnotit. Hlavnim néstrojem, ktery

manazefi pouzivaji je nastroj pro hodnoceni vykonu — PMT.
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55.1 PMT —Performance Management T ool

Performance Management Tool (ddle jen PMT) je elektronicky néstroj slouzici ke

stanovovani, sledovani a nasledném vyhodnoceni ro¢nich cilli zaméstnancti. Na zacatku

kazdého roku si musi zaméstnanci vytvorit ,,Plan cild®, ktery se skladd z nékolika

jednotlivych cili a minimalné jednoho rozvojového cile. Tyto cile si nevymysli kazdy

zam¢estnanec sam, ale spolupracuje na vytvoieni cili se svym pifimym nadfizenym.

V ptipadech, kdy se na plnéni cile podili cely tym pracovnikli, miize manazer kaskadovat

své rocni cile i na pfimé podfizené. Kazdy cil je také mozné v detailech rozdélit na

jednotlivé ukoly, které ke splnéni cilu piispivaji. Jak bylo uvedeno v teoretické casti,je

tteba dodrzovat pravidla tvorby cilil a stanovovat si tzv. SMART cile.

SMART cil musi byt:

Konkrétni — cil musi jasné specifikovat, ¢eho chceme konkrétné dosdhnout. Pokud
s dame za cil pracovat |1épe, je to sice hezky cil, ale pokud si nespecifikujeme
jednotlivé oblasti, ve kterych se chceme z pracovniho hlediska zlepsit, budeme mit

problémy s jeho vyhodnocenim.

Méritelny — s konkrétni specifikaci velice izce souvisi métitelnost cile. Konkrétné
specifikovand hodnota cile musi byt opakované meéfitelnd. Jen tak muzeme
relevantné ohodnotit, zda bylo cile dosazeno, nebo ne. K méteni cile také musime

pouZzit vzdy stejnou metodiku.

Odsouhlaseny — jak bylo jiz zminéno, zam¢&stnanec si nestanovuje své cile sam, ale
na jejich tvorbé spolupracuje se svym manazerem. Také pfi stanoveni rozvojového
cile zaméstnanec se svym nadfizenym prodiskutuje moznosti jeho rozvoje.
Spolecné vyberou oblast rozvoje a poté zvoli nejvhodnéjsi zptisob ziskani novych
zkuSenosti nebo znalosti. Odsouhlaseny cil navic zavazuje vedouciho vytvofit

zaméstnanci potiebné podminky k jeho splnéni.

Realisticky — pokud nadfizeny nezajisti podminky nezbytné ke splnéni cile, nebo
pokud je cil t¢émétf nemozné splnit, nejedna se o realisticky cil. Takovy cil plisobi na
zaméstnance demotivacné a jiz od samého zacitku je zaméstnanec pod silnym
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tlakem zcile, ktery neni realisticky. Vhodnou miru realistiCnosti by mél byt

manazer schopen odhadnout, i kdyZ se ¢asto mlize jednat o velmi naro¢ny tkol.

e Definovany v ¢ase — velice dilezité je stanovit si lhtitu na splnéni vytvotfeného cile.
Bez této lhlity nemiizeme vyhodnotit uspéSnost plnéni cile. I v ptipadé€, ze cil
nebude splnén na 100% do pozadovaného terminu, miizeme s timto zjisténim dale

pracovat a hledat pfi¢iny nesplnéni cile.

Jakmile je ro¢ni plan cilt hotovy a schvaleny pfimym nadfizenym, mizou zaméstnanci
na svych cilech zacit pracovat. Béhem roku je potieba pribézné¢ dokumentovat vyvoj
jednotlivych cilti. Nastroj umoziuje psani pozndmek, komentaiit o aktivitdch, nebo
upravit procento splnéni ukolu. Pribézna dokumentace uSetii praci pifi hodnoceni
vykonu na konci roku. Manazefi jsou povini alespoii jednou béhem roku (nejlépe
Vv pololeti) ud¢lat revizi cilii, kde zkontroluji, jak se dafi cile plnit, zda jsou stanovené
cile stale aktuadni, nebo zda neni potieba jejich definici pozménit, nebo upravit

(naptiklad z davodu zmény priorit).

Kromé rocnich cilii a rozvojového cile musi zaméstnanci také dodrzovat kulturu
spole¢nosti a chovat se v souladu s hodnotami spole¢nosti. Na konci roku zaméstnanci
hodnoti svlij vykon a uspéSnost plnéni ro¢nich cild. Jsou vyzvani, aby napsali tzv.
sebehodnoceni, ve kterém slovné popiSou kazdy jednotlivy cil, hodnoceni jejich
celkového vykonu v uplynulém roce a také se vyjadii ke svému chovani. Spole¢nost

ma nadefinovano jaké chovani vyzaduje od svych zamé&stnanci.

Chovani, kterd jsou ocenovdna a ocekavana od zaméstnanci k podpofe vize

a moralnich hodnot spolec¢nosti:

e Demonstrace integrity - zaméstnanec jednd s ostatnimi oteviené, Cestné
a spravedlivé. Chovat se s integritou znamena dosahovat vysledkd, aniz by byly
kompromitovany moralni hodnoty. Je tfeba ucinit spravné rozhodnuti, i kdyz je to
obtizné. Zameéstnanci, ktefi aktivné propaguji integritu jako moralni hodnotu, maji

vetsi vliv na lidi okolo sebe a na firmu.



Projev respektu ostatnim - schopnost zaméstnance porozumét a vazit si stylu
a chrakteristik riznych lidi, skupin a kultur. Vysledkem je, Ze tato osoba jedna

s lidmi dastojné, s respektem a mize efektivné pracovat s mnoha rozdilnymi typy
lidi.

Komunikace a ovliviiovani - schopnosti zaméstnance efektivné predavat
informace ostatnim a pfitom pfizplsobit pfistup potiebam posluchaci. Na vyssich
urovnich vykonu je zaméstnanec schopen efektivné pieddvat napady a mylSenky
ostatnim a ziskavat jegjich podporu. Toto chovani odrazi schopnost zaméstnance
zaujmout ostatni a ovlivnit je, aniz by se spoléhal na osobni postaveni nebo

formdani autoritu.

Soustiedéni se na zdkaznika - odrazi zdvazek slouzit zdkaznikim a plnit jejich
potieby. Znamena to vyvinout usili a porozumét potiebdm zakaznikli a vybudovat
s nimi vztah zaloZeny na divéte. Na vysSich trovnich vykonu tato osoba pouziva
znalosti ziskané ze vztahu se zakazniky a predvida jejich potieby. Vysledkem je, ze
tato osoba se povazuje za integralniho ¢lena zakaznického kolektivu. Zakaznikem
neni myslen jen skute¢ny externi zékaznik, ktery odebird sluzby, nebo vyrobky
spolecnosti, ale 1 interni zdkaznik, kterym je napft. kolega z jiného odd¢leni, pro

kterého zpracovavame informace.

Usilovani o vysledky - zohlediuje to, jak zamé&stnanec pracuje na dosazeni cild.
Toto je vice nez pouhé splnéni tkoll. Tato osoba na sebe bere iniciativu a stéle
vylepSuje zpusob, jak se prace vykonava. Dulezitd je flexibilita zaméstnance
a schopnost dosahnout vysledkd i v obtiznych situacich. V pribéhu mnoha let

dosauje vysledkt lepsich, nez se oc¢ekavalo.

PohliZeni na véci ze Sirsi stranky - zaméstnanec efektivné pouziva logiku, udaje,
nastroje pro feSeni probléml a analyzy k porozuméni a zvlddani problémil.
Charakterizuje ho schopnost urovat pfi¢inné souvislosti mezi riznymi problémy

a vyvozovat podlozené zavéry, a to i v pfipad€ netiplnych informaci.
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Prokazovani citové vyzrélosti - zaméstnanec si uvédomuje vlastnich ptednosti,
slabé stranky a piipadné reakce. Citova vyzralost umoziuje zaméstnanci zvladat
napjaté situace, projevovat optimismus a vyuzivat chyb jako piilezitosti ke

zdokonaleni.

Prosazovani odpovédnosti - souvisi s jasnym urcenim toho, co se od ostatnich
ocekava, s hodnocenim a odménovanim vysledkd a poskytovanim upiimné zpétné
vazby na podporu vhodného jednani a chovédni. Rovnéz to znamend vytvaret

kulturu, ve které se lidé osobn¢ ztotoziuji s vysledky.

Rozvoj a zapojeni zaméstnanci - zaméstnanec se soustfedi na vytvareni
piijemného a pozitivnviho pracovniho prostiedi. Sd€luje ostatnim sva ocekavani,
poskytuje zpétnou vazbu, zajiStuje zdroje pro profesni rozvoj a koucovani,
nastiiuje vyhled do budoucnosti, podporuje rozvoj pracovnikii a zavadi postupy

a programy ovliviujici zapojeni zaméstnanci.

Podnécovani dokonalosti - zaméstnanec Se snaZi inspirovat ostatni, aby se snaZili
dosahovat vynikajiciho vykonu a vysledkid. Znamend to kriticky posuzovat
soucasné pristupy, piijimat zmeény a odstranovat piekazky zabranujici uspéchu.
Rovnéz mize vyty¢ovat nova méfitka dokonalosti a ovliviiovat ostatni, aby jich

dosahovali.

Spoluprace na riznych urovnich - zaméstnance navozuje pocit dlvery
a spoluprace. Vyuziva vnéjSich nazort a vztaht k nalezeni feSeni a vytvari soulad

napfi¢ ¢etnymi internimi a externimi organizacemi.

Pisobeni napri¢ kulturami - schopnost zaméstnance porozumét jinym kulturdm,
ptizpusobit se jim a vyuzivat téchto znalosti k dosahovani obchodnich vysledki. Pti
vyvoji novych obchodnich modelt a strategii zohlediiovat mistni obchodni

prostiedi, zvyky a praktiky.

Strategické rozhodovani - schopnost zaméstnance zvazovat budoucnost pii

rozhodovani a vyuzivat analytickych nastroji pii vyhodnocovani a minimalizovani
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rizik. Pfi hledani cest k roz$ifeni podnikéni bere zaméstnanec v tvahu globalni

perspektivu a prosazuje inovaci za ucelem uspokojeni potieb na novych trzich.

e Rozsifovani organizaéni kapacity - znamend efektivné zapojovat vhodné
pracovniky 1 postupy a zdroje k pokryti soucasnych ¢i budoucich potieb zédkaznik.
Zamé&stnanec vytyCuje strategie s cilem zajistit konkurenéni vyhodu a poméha

vytvaret zdroje talent pro soucasnost i budoucnost.

Hodnoceni vykonu zaméstnance mé 5 slovné definovanych stupii. Hodnoceni je opacné,
nez jak to zname ze Skoly, tudiZ nejlepsi stupeii je 5 a nejhorsi hodnoceni je 1. Jednotlivé

stupné hodnoceni a jejich popis je znazornény v nasledujici tabulce:

Tabulka 3: Supnice hodnoceni vykonu

5 Vynikajici Vykon mnohem vyssi nez ocekavané vysledky a je vzorem
chovéni.

4 Vyborny Vykon nad o¢ekavané vysledky a neustale prokazuje o¢ekavana
chovéni.

3 Uspé&ny Dosahl ocekavanych vysledkt a prokazuje ocekavana chovani.

2 Slabsi vykon Vykon niz§i nez oéekavané vysledky nebo neprokazuje ¢asto

ocekavana chovani.
1 Nepfrijatelné Vykon zdaleka nedosahl ocekavanych vysledki nebo je chovani
neslucitelné s ocekavanym chovani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Urcitym problémem, ktery se pii hodnoceni objevuje je nespravna kalibrace hodnotici
stupnice. Jednad se o Spatné pochopeni stupnice jak ze strany zaméstnanct, tak jejich
nadfizenych. Dle vnitropodnikovych smérnic by mélo vice jak 90% zaméstnancli ve
stupném ,,4 — Vyborny*“ a stupein ,,5 — Vynikajici“ by mél byt pouzit pouze pro
zam¢stnance, ktefi béhem uplynulého roku velice vyrazné ptekrocili ramec svych
povinnosti, a byly pro spolecnost velkym piinosem. Pokud si ptfedstavime Gaussovu
ktivku, mélo by stfedni hodnoté odpovidat pfes 90% a krajnim hodnotdm jen 1-2%

zameéstnancu.

Problémy nebyvaji se stupni ,1 — Nepfiijatelny*“ a ,,2 — Slabsi vykon“, ae vedouci

pracovnici &asto snadno podléhaji pocitu, Ze stupeii ,,3 - Usp&$ny“ je néco $patného,
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a proto mnohdy hodnoti zaméstnance, se kterym jsou spokojeni vyssim stupném, nez by
tomu mélo byt. Tento problém je velmi komplikovany, protoZze ro¢ni hodnoceni cilt je do
urCité miry subjektivnim rozhodnutim a kritéria nejde jednoznacné specifikovat. Dulezité
je mit spravné vytvotrené smart cile a drzet se doporuceni o rozlozeni Gaussovy kiivky,
ptestoze to vzdy nejde zcela piesné dodrzet (zejména pokud ma manazer jen maly pocet

piimych podfizenych).

Po skonceni sledovaného roku napiSi zaméstnanci sva sebehodnoceni. Tato ¢innost neni
nijak ¢asové naro¢nd, pokud s nastrojem Performance management pracovali v prubéhu
celého roku a dokumentovali pokrok. Kazdy, ze stanovenych cilii okomentuji, vyhodnoti
vysledek, kterého dosahli, ptipadné se pokusi uvést relevantni diivody, pro¢ nebylo mozné
stanoveného cile dosédhnout. Poté se ohodnoti znamkou z vySe uvedené stupnice. Stejnym
zpusobem vyhodnoti i sva chovéni, kde kazdé chovani okomentuje a uvede dosazenou
uroven. Nakonec vyplni souhrnné hodnoceni, které¢ by mélo vychdzet z dil¢ich vysledkt

jednotlivych cilt a své hodnoceni odesle nadiizenému.

Dasim krokem je hodnoceni vykonu od piimého nadiizeného. K objektivnimu
ohodnooceni miize manazerovi pomoci moznost vyzadat si zpétnou vazbu od
spolupracovnikli hodnoceného zaméstnance. Aby bylo ohodnoceni co nejobjektivnéjsi
a eliminovaly se pfipady, kdy je hodnoceni ovlivnéno osobnimi Sympatiemi, je
manazerovo hodnoceni odesldno ke schvaeni manaZerovi na druhém stupni (tzv. ,, Second

Level Manager”).

Po odsouhlaseni manazerem na druhém stupni je hodnoceni oznameno zaméstnanci.
Manazer si naplanuje se svym zaméstnancem schtizku, na které mu celkové hodnoceni
vykonu oznami a vysvétli, jaké aspekty vedly k danému ohodnoceni. Co je potieba zlepsit,
na ¢em dale pracovat a co se zaméstnanci podafilo. Pfi této schiizce se také stanovuji cile

pro dalsi rok, ¢imz je tento proces uzavien a zacina odznova

Cely tento proces vytvaieni ro¢nich cili a nasledné hodnoceni vykonu zaméstnance ma
i motivacni slozku. Zaméstnanec je ocenén jiz pii pohovoru s manazerem, kdy mu je
podékovano za odvedenou préci, jsou vyzdvizeny jeho Uspéchy a vyjadfeno uznani za

celoro¢ni usili pfi plnéni tkoll. Za nejlepsi projekty jsou zaméstnanci ocenéni cenami
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Merit Award a Excellence Award. Tato prestizni ocenéni jsou jest¢ doplnéna o sodexo
poukazky, které obdrzi vSichni ocenéni zaméstnanci. Spolecnost touto cestou projevuje
respekt a uznani za vyjmecné usili a vyjadiuje tim, ze si prace zaméstnancu vazi a jejich

vyznamné pracovni Uspéchy nebere jako samoziejmost.

K ro¢nimu hodnoceni se také piihlizi pii vypoctu kazdoro¢niho navySeni mzdy, kterou
spolecnost svym zaméstnancim vzdy k 1. lednu upravuje. Vypocet je slozity a zohlediuje
se mnoho dalSich kritérii, proto se nedd jednozna¢né urcit procentudlni rozdil pro
jednotlivé stupné hodnoceni, ale jedna se vétSinou o jednotky procent. Také ro¢ni bonusy
manazerskych pozic jsou ¢aste¢né napojené na plnéni ro¢nich cili. 1 v tomto piipadé se
samoziejm¢ nejedna o jedinné kritérium, ale zohlediuji se i1 vysledky hospodareni

organizacnich jednotek a spolecnosti jako celku.

Systém hodnoceni vykonu je velice uzite¢ny. Dokaze efektivné rozvijet a motivovat
zaméstnance. Ti se citi byt soucasti spole¢nosti a navic mohou sledovat pokrok, ktery je
timto nastrojem dokumentovan. Také jim napomahd vytycCit si osobni kariérni rozvoj
atouto cestou se systematicky ubirat. Na konci roku maji dobry pocit, pokud zjisti, Ze cile
se podaftilo splnit, pfestoze museli piekonavat nejriiznéjsi prekazky. Také tidici pracovnici
mohou diky tomuto nastroji maximalné vyuzivat schopnosti jednotlivych ¢lenti tymu,
uvédomit si jejich silné a slabé stranky a maximalné vyuZit jejich potencidu. Lépe
hodnocenym zaméstnancim pfideli naro¢néjsi ukoly, které pro né budou znamenat novou
vyzvu. Tém se slabsim vykonem bude vénovat vice podpory a vedeni. Docili se tak

optimalnéjsiho rozlozeni tkolt, coz v disledku napomaha psychické pohod¢ na pracovisti.

5.5.2 Dalsi programy zvysujici kvalitu vedeni

Krom¢ PMT mé spoleCnost zavedeny dalSi projekty a organizuje pro své manazery
nejruznéjsi kurzy, které maji za ukol kontinudlni rozvoj manazer spolecnosti. Cilem je
prohloubeni manazerskych dovednosti, zlepseni komunika¢nich dovednosti, podporuje se
koucing. Manazefi, stejn¢ tak jako ostani zaméstnanci, mohou ke svému rozvoji pouzit
vnitropodnikovou sit’” vzdélavacich kurzti — Learning Network. Najdou zde mnoho kurz
a aktivit, které napomohou jejich profesnimu rustu a rozvoji. Umoziuji zaméstnancim

pfevzit iniciativu a pracovat na zvySeni efektivity vykonu prace. V systému si mize kazdy
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zaméstnanec vyhledat pozadovany kurz sam dle svych potieb, nebo mu tento kurz miize

ptifadit jeho nadfizeny.

Aby spolecnost zajistila kvalitni vedeni zaméstnancl, snazi se neustdle vzdélavat své
manazery. K tomuto ucelu vyuziva mentoring nebo rizné rozvojové programy pro
manazery (iLead, Extreme Leadership Program). Tyto programy byly sestaveny za ucelem
rozvoje manazerti na viech tirovnich. Ugastnici programu se nauéi jak spravné pridélovat
praci podfizenym, jak efektivné komunikovat, jak poskytovat efektivni zpétnou vazbu, jak
zamé&stnance motivovat a dalsi zakladni znalosti, které potiebuji znat k Gspésnému vedeni

lidi (intranet spole¢nosti).

5.6 Perspektiva dalsihorozvoje akariérniho postupu

Kromé jazykovych kurzl, které byly uvedeny v zaméstnaneckych benefitech (kapitola
5.1), nabizi spolecnost pro své zaméstnance mnoho nejriiznéjsich forem vzdelavani. Kazdy
zaméstnanec ma piistup k e-learningu spole¢nosti. V tomto vnitropodnikovém 3Skolicim
centru muze zaméstnanci piridélit kurz sdm manazer, nebo si mize zaméstnanec vybrat
Znabidky kurza sam, dle svého pracovniho zafazeni. Kromé kurzi, které nabizi
vnitropodnikové Skolici centrum je pfed kazdym rokem sestaven plan Skoleni a kurzi,
které pftipravuje zaméstnanec se svym nadfizenym s pfihlédnutim k individudnim
potiebam zaméstnance 1 spolecnosti. Na zakladé planu Skoleni se pfipravy rozpocet pro

pristi rok, ¢imz je vyfesen plan financovani téchto kurzi.

Mezi dalsi systémy, které pomahaji s kariérnim postupem zaméstnanctl, patii ,,Talent
management” a,, STR — Strategic Talent Review®. Tyto systémy napomahaji manazeram
a zodpovédnym HR pracovnikiim identifikovat, rozvijet a udrzet spravné lidi na vhodnych
pozicich a na plno vyuzit jgich potencidlu. V pravidelnych intervalech se planuji kariérni
postupy pro talentované zaméstnance, kteti by v dohledné dobé mohli zaujmout nékterou
z vedoucich pozic. Vzhledem Kk jejich schopnostem pak bude kariérni rdst pfinosem pro

celou spole¢nost.
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6. Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni je velmi Casta standardizovana technika slouzici k ziskavani informaci
od vétsiho poctu respondentti. Diky dotaznikovému Setieni Ize detailné zjistit hodnotici
vztah zaméstnanct a jejich pracovni spokojenosti. Jedna se o levnou a efektivni variantu
ziskéani dat od vétSiho mnozstvi respondenti. Vyhodou dotaznikového Setieni je ¢asova
flexibilita. Pracovnik si mohl zvolit, kdy dotaznik vyplni, za pfedpokladu, Ze stihne termin,
pro uzavieni dotaznikového Setfeni. Mezi nevyhody patii to, ze dotazovany nemusi

spravné pochopit vyznam otazky, nebo mize zdmérn¢ odpovidat jinak.

Dotaznik byl vytvofen pomoci nastroje, dostupného na portalu www.survio.cz (viz Pfiloha
1), ktery nabizi sestaveni dotazniku, nésledny sbér odpovédi se zajist€énim anonymity
respondentt

a poskytuje nastroje k vyhodnoceni vysledkd. Zakladni neplacena verze vSak ma tyto
hodnotici nastroje velice omezené, a proto se autor rozhod! pro vlastni analyzu doslych dat.
Uplatnény byly poznatky z dosavadniho 3letého studia na TUL a zkuSenosti ze stavajiciho

zaméstnani na pozici analytika HR.

Dne 15.3.2017 byl vSem zaméstnancim spolecnosti odeslan email s poZadavkem
o vyplnéni dotazniku a piilozenym linkem k dotazniku na strankéch survio.cz. Termin
vyplnéni dotazniku byl do konce biezna: 31.3.2017. Z oslovenych 78ti zaméstnancl
odpovédélo 47 respondentt, coz predstavuje celkovou navratnost vice nez 60%. Dosazena

navratnost odpovidéa ocekavané navratnosti.

Dotazniku se zcCastnilo 26 muzt a 21 zen. Dalsi ¢lenéni respondentli je znazornéno

4

doslych odpovédi.
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Tabulka 4: Clenéni respondentii

Stedni s maturitou VySSi odborné VS Celkem
Nejvyssi dosazené vzdélani
12 8 16 47
do 25 let 25-40 let nad 40 let Celkem
Veék zaméstnance
2 34 11 47
do 1 roku 1-5let vicenez 5 let Celkem
Délka zameéstnani
4 15 28 47

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kromé uvodnich rozfazovacich otadzek se dotaznik skldda ze 30ti otazek, které se tykaji 9ti
okruhti: Efektivita vedoucich pracovnikii; Pracovni prostiedi; Benefity; Worklife balance;
Rist a rozvoj; Informace; Pracovni néplii; Angazovanost a Etika. Dvé otazky jsou
oteviené, kde pro odpovédi nejsou zddna omezeni a ostatni otazky dotazniku jsou polozeny

formou tvrzeni a zaméstnanec ma na vybér jednu z péti moznosti, kterd nejvice odpovida

jeho postoji. Mozné odpovedi jsou:

e Rozhodné souhlasim

e SpiSe souhlasim

e Nevim

e SpiSe nesouhlasim

e Rozhodné nesouhlasim

6.1

Vysoké efektivity vedouciho je dosazeno, pokud zaméstnanci véri, ze jejich vedouci o né
pecuje a je ochoten investovat svlij €as a Usili, aby pomohl ¢leniim tymu uspét. Dal$im
piedpokladem je konzistentni chovani, coz znamena, ze se vedouci chova v podobnych

situacich stale stejné. Tretim predpokladem je kompetentnost vedouciho. Na tyto aspekty

Efektivita vedoucich pracovniku
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byly v dotazniku cileny 4 otazky, které mély za ukol zjistit Giroven efektivity manaZerd

Z pohledu jejich pfimych podiizenych.

Na otazku, zda vedouci dbd na pracovni pohodu zaméstnancli, bylo 80,9% odpovédi
kladnych ajen 8,5% zapornych. Podobné vysledky byly u dal&i otdzky, zda s vedouci stoji
za svym slovem a plni své zavazky, kde také 80,9% odpovédi bylo kladnych a necelych
11% zé&pornych. Z této kategorie dopadly o néco hufe dal$i dvé otazky: Zda vedouci ma
potiebnou odbornost a manazerské schopnosti k vedeni podiizenych, kde kladnych
odpovédi bylo 74,5% a 12,8% zapornych a zda vedouci chvali své podiizené za dobie
odvedenou praci, kde kladnych odpovédi bylo také 74,5%, ale zapornych dokonce 14,9%
(viz Obrézek 2).

Obrazek 2: Prehled odpovédi z kategorie "Efektivita vedoucich pracovnikii”

Efektivita vedoucich pracovnik
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Mj vedouci mé chvéli za dobfe odvedenou préci.

Vedoud ma potiebnou odbornost a manazerske
schopnosti k vedeni podfizenych.

Vedoud si stoji za svym slovem a plni své zavazky.

Vedoud dba na moji pracovni pohodu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkt vyplyva, Ze efektivita manaZzera je ve spoleCnosti pomérné dobra. Manazeti se
snazi spravné spolupracovat a komunikovat se ¢leny svych tymu a vztahy mezi vedoucimi
a podiizenymi jsou veelku pozitivni. Zadné vétsi nedostatky nebyly zjistény. Manazefi by
mohli vice chvalit své podiizené za odvedenou praci a pracovat na svych odbornych

amanazerskych schopnostech.



6.2 Pracovni prostredi

Pracovnimu prostiedi se vénuji dalSi 4 tvrzeni dotazniku (Obrazek 3). U prvnich téech
doséhl podil kladnych odpovédi vice nez 90 % a nesouhlasné odpovédi byly zaskrtnuty
u méné nez Sti %. Ztoho vyplyva, Ze v této oblasti jsou zaméstnanci velice spokojeni.
Pracovni prostfedi je vyhovujici, panuje zde pifijemna a pratelska atmosféra, pracovni
prostory jsou vhodné a funkéné vybaveny a pracovisté jsou bezpec¢nd. Pokud se precijen
objevi n¢jaka piekazka, ktera brani v efektivnim vykonu préce, je snahaji odstranit o néco

niz8i, protoze na tuto otazku kladn€ odpovédélo pouze 72,3 % dotdzanych.

Obrazek 3: Prehled odpovédi z kategorie "Pracovni prostiedi"”

Pracovni prostredi

le snaha odstranovat piekazky, které mi brani v
efektivnim vykonu prace.
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Pracovisté je bezpecné (dostatecné osvétleni,
akceptovatelna mira hluku, potiebné technické
vybaveni).

Na pracovisti jsou vyhovujici pracovni podminky.

Na pracovisti panuje pratelska atmosféra.

Zdroj: Vlastni zpracovéani

Ptesto z dotazniku vyplyva, Ze je tato kategorie vysoce nadprimeérna a spole¢nost mize byt

surovnvi pracovniho prostiedi, které pro své zaméstnance vytvari, velmi spokojena.

6.3 Rust a rozvoj

Kariérnimu rustu a rozvoji se vénovali tii otazky dotazniku (Obrézek 4). Z dotazniku
vyplyva, Ze 85,1 % zaméstnanci diskutuje se svym vedoucim moznosti vzdélavani
a ziskavani dalSich dovednosti, které potiebuji k vykonu svého povolani. 12,8% stimto
tvrzenim nesouhlasilo. O néco hiife dopadly odpovédi na dotaz, zda zaméstnanec dostava
zpétnou vazbu, kterd mu pomdhd zlepsit pracovni vykon. Kladné na tuto otdzku
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odpovédeélo 78,7%, ale negativné pouze 6,4% zaméstnanci. Z této kategorie ma nejhorsi
vysledek otdzka, zda ma zaméstnanec dostatek ptilezitosti k rozvoji, kariérnimu postupu, ¢i
vyuzivani svého talentu. Kladné odpovédélo jen 66% zaméstnancti a zaporné piesné 17%.
Duvodem je nejspis to, ze piestoze se spoleCnost snazi pracovat s talenty a nabizet jim
vhodné pracovni pozice v rdmci kariérniho postupu, ne vzdy je mozné tyto talentované
pracovniky okamzité posunout na patiicné misto. Pokud je naptiklad potieba mit jednoho
hlavniho ucetniho, nemuize vedeni na tuto pozici posunout dalsi tii fadové ucetni, prestoze
jejich znalosti profesni i1 osobni kvality dosahuji potfebnych hodnot. Tento problém byva

Cast€j$i u mensich tymda.

Obrazek 4: Prehled odpovédi z kategorie "Riist a rozvoj”

Rlst a rozvoj

MoZnosti vzdélavani a ziskani dalsich dovednosti,
potiebné k vykonu prace, diskutuji s mym - P 14 I
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Mam dostatek prileZitosti k rozvoji, kariérnimu
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postupu a vyuZivani svého talentu.
Dostavam zpétnou vazbu, kterd mi pomaha zlepsit
- 23 7 30
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Zdroj: Vlastni zpracovani

6.4 Benefity

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci jsou se zaméstnaneckymi
benefity velice spokojeni. Na otézku, zda zaméstnanecké benefity vyhovuji potfebam
zaméstnance, bylo 91,3 % odpovédi kladnych a pouze 4,3% odpoveédi zapornych. Tento
vysledek vypovidd o vhodné skladbé i mnozstvi benefitli ve firmé. Na otevienou otdzku:
,Jaké dalsi zaméstnanecky vyhody by zaméstnanci uvitali?* (Obrazek 5), byly nejcastéji
pozadovany stravenky, které by piedstavovali alternativu k zavodnimu stravovani, jehoz

kvalita zaméstnancim Casto nevyhovuje. Stravenky zminilo 20 ze 47 respondentl (coz je
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témer 43 %) a lepsi kvalita stravovani byla zminéna dalSimi Sesti zaméstnanci (dalSich

témet 13%).

Casto navrhovanym benefitem, ktery by si zaméstnanci piali, jsou tzv. ,,Sick Days“ —
neboli dny volna, které miize zaméstnanec vyuzit, pokud se neciti zdrav, piipadné
potiebuje navstivit 1ékare. VEtSinou se jedna o jeden takovyto den za kazdé Ctvrtleti. Tento

chybéjici benefit by uvitalo celkem 22 zaméstnancti (necelych 47% respondentit).

Zminény byly také sluzebni automobily (7x), které jiz spoleCnost jako benefit svym
Zaméstnancim nabizi, ale tento benefit je urcet pouze vy$Simu managementu spolecnosti.
V ptipad¢ kariérniho rstu, mohou i ostatni zaméstnanci na tento benefit dosahnout.
Samoziejmé se jednd o velmi nakladny benefit, ktery nemtiize spolecnost automaticky

nabizet vSem zaméstnancim. Neni potieba navrhovat jakakoliv dal$i opatieni.

Z dotazniku vyplynulo, Ze by si nékteti zaméstnanci ptali ptispévek na dovolenou. Tento
benefit byl zminén 5x, ale firma jiz urcitou formou piispiva, a to v podobé 13. platu, ktery
vypléci v ¢ervencové vyplaté. (vyse tohoto platu je pro vSechny zaméstnance shodna a ¢ini
K¢ 15.000,- hrubého). Stejné tak dals$i pozadovany benefit, kterym jsou ,,vstupenky na
sportovni a spoleCenské akce® (4x) neni opodstatnény, protoze zaméstnanci dostavaji
poukézky ,, flexi pass‘ v hodnoté 8.500 K¢ ro¢né, které mohou byt mimo jiné vyuzity praveé
na nakup téchto vstupenek. Dalsi navrhované benefity vzhledem k jejich nizké Cetnosti

neni tieba brat v podtaz.
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Obrazek 5: Benefity navrhované zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

6.5 Worklifebalance

Na téma slad’ovani soukromého a pracovniho zivota se dotazovaly pouze dvé otazky. Prvni
Znich zjistovala, zda zaméstnavatel dle nazoru zaméstnancli, dbad na vyvazenost
soukromého a pracovniho Zivota. Souhlas vyjadtilo 87,2% respondentt, zbytek dotazanych
se rozdelily na dvé shodné poloviny, kde jedna polovina nevédéla a druhd si nemyslela, ze
snaha o slad’ovani je ze strany zaméstnavatele dostatecna. Druha otdzka byla oteviena, ale
piestoze mohli zaméstnanci odpovidat cokoliv, objevil se pouze navrh na lepsi stravovani
(4x) a jednou byly zminény folie na prosklené kancelafe z diivodu vétsiho soukromy. Zbyli

respondenti neodpovedéli, nebo je zadny dalsi benefit nenapadl.

6.6 Pracovni napli

Pracovni Ukoly, které jsou zaméstnancim pfidélovany, mohou byti davodem
nespokojenosti v zaméstnani, pokud jsou nesmyslné, unavné, nudné, stereotypni, nebo
pokud zaméstnance neptiméiené stresuji. Z dotazniku je zfejmy pocit vétSiny zaméstnanct,

ze pracovni naroky ve spolecnosti jsou piimefené a nadmérné nestresuji pracovniky
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(Obréazek 6). Na tuto otazku odpovédélo kladné 91,5% respondenti. 85,1% zamé&stnanct si
také mysli, ze pfidélované pracovni ukoly jsou smysluplné, rozmanit¢ a spravné
definované. O néco horsiho vysledku bylo dosazeno u otazky, zda ma zaméstnanec pii
plnéni cili dostatek prostoru se samostatné rozhodovat: 74,5% pozitivnich odpovédi
a nejhure dopadla otazka, zda plnéni cili a nasledné hodnoceni pracovniho vykonu za

uplynuly rok motivuje zaméstnance k podavani lepSich vykont.

Obrazek 6: Prehled odpovédi z kategorie "Pracovni naplin”

Pracovni napln
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lepdich vykond.
Napli mé prace mé nadmérné nestresuje a
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Zdroj: Vlastni zpracovani

6.7 Angazovanost

V dotazniku byly angazovanosti vénovany 4 otazky (Obrézek 7). Z odpovédi vyplyva, Ze
pouze 4,3% zaméstnanct se nerado hlasi ke skutecnosti, pro jakou spolecnost pracuji
a 78,7% zaméstnanci méalokdy uvazuji o tom, Ze by si hledali praci jinde. Svym blizkym
by spotésenim doporucilo zaméstnani ve stejné spolecnosti 74,5% a stejné procento se
ztotoziiuje s cili a vizi spolecnosti, ve které pracuji. Tyto vysledky svédéi o velké mite

angazovanosti pracovniki a tudiz i1 o celkové spokojenosti zaméstnanctli spolecnosti.
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Obrazek 7: Prehled z kategorie "Angazovanost"

Angazovanost
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Malokdy uvaZuji o tom, Ze bych si hledal prad jinde. P 3 6 I

Svym blizkym nebo znamym bych zaméstnani v mé
spoleénosti s potéSenim doporudil.

19 5 5.

Ztotoinuji se s dlouhodobymi cili a vizi spolecnosti,
ve které pracuiji.

26 8 40

0 10 20 30 40 50
W Rozhodné souhlasim Spise souhlasim Nevim Spise nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.8 Etika

Etické hodnoty jsou zaloZeny na respektu K praviim, pocitim a postojum jednotlivce.
Dobry pocit kazdého jedince je podstatnym piedpokladem pro dobrou pracovni atmosféru.
Zameéstnanci byli dotazovani, zda se domnivaji, zda spolecnost dodrzuje etické zasady.
78,7% respondenti odpovédelo kladné a zbylych 21,3% vyplnilo neutralni odpovéd’, Ze
nevédi. Ani jeden zaméstnanec nevyjadiil sviij nesouhlas stimto tvrzenim. 80,9%
zaméstnancl si mysli, Ze zaméstnavatel se svymi zaméstnanci zachédzi spravedlivé, bez
ohledu na jejich funkci, pohlavi, v€k, nebo rasu. 10,6% odpovédélo na stejnou otazku
zédporn¢é. Na otazku, zda zaméstnanci mohou bez obav sdélovat své nazory a nameéty

odpovédélo kladné 74,5% a zaporné 12,8% (Obrézek 8).
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Obrazek 8: Prehled odpovédi z kategorie "Etika"
Etika

Se zaméstnanci se jedna spravedlivé bez ohledu na
jejich funkci, pohlavi, vék nebo rasu.

o -
. R

S

0 10 20 30 40 50
W Rozhodné souhlasim Spise souhlasim M Nevim Spise nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Zaméstnanci mohou bez obav sdélovat své nazory a
nameéty.

V nasi spolecnosti jsou dodrzovany etické zasady.

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledyjici Tabulce 5 jsou zobrazeny vysledky jednotlivych kategorii dotazniku.

Tabulka 5: Souhrnny prehled jednotlivych kategorii dotazniku

Efektivita | Pracovni Worklife | Rista | Pracovni | Angazo-

vedoucich | prostredi Benefity balance | rozvoj napli vanost Etika

Hodnoceni

Rozhodné
oo | 69 7| 44 15 | 36 | 51 | 54 | 49

oo | 77 | 89 | 42 | 26 | 72 | 98 | 92 | 6l

Nevim 20 14 3 3 16 15 22 20
Spige
nespokgjen 19 6 3 3 14 25 17 7

Rozhodné
nespokojen

Kladne | 77,7% | 88,3% | 925% | 87,2% | 76,6% | 76,6% | 77,7% | 78,0%
povédi

Newramt | 10,6% | 7.4% | 32% | 64% |113%| 80% | 11,7% |14,2%
povédi

fj‘lf’:vrg‘(ﬁ 11,7% | 43% | 43% | 64% |121%|154% | 10,6% | 7,8%
Zdroj: Vlastni zpracovéani
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/. Shrnuti a doporuceni

Z analyzy stavu spokojenosti a dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vedeni spoleCnosti se
intenzivné zajima o nazory svych zameéstnanci a aktivné podnécuje jejich angazovanost.
Ocefiuje navrhy na zlepSeni v oblasti inovaci, bezpecnosti prace, efektivity vyroby,
ekologie apod. Pro tyto ucely mé nékolik programt, kde jsou vypsédny podminky, pro
ziskani finan¢nich odmén, nebo jinych ocennéni. Nastavené programy funguji spravne,
motivuji zaméstnance aktivné se zapojovat nad ramec svych pracovnich povinnosti. Tuto
skutecnost podtrhuje mnoho zlepSujicich ndvrhi zaméstnanct, které byly implementovany
a pfinesly usporu spolecnosti a samoziejm& i1 financni odménu ,,inovatorim® z fad
pracovniki. Ackoliv nebyl proveden kompletni test, tykajici se angazovanosti, dle otazek

Z dotazniku bylo zjiSténo, ze se spolecnosti dafi mit velkou ¢ast angazovanych pracovnikii.

Vsechny aktivity, tykajici se pfimo ¢i nepiimo péfe o zameéstnance, jsou provadény
uspeésné, coz demonstruje velmi vysoka mira spokojenosti zaméstnancti. Co se tyce
zjisténych pftilezitosti ke zlepSeni, nejednd se o zavazné problém, ale pouze o dil¢i
nedostatky. Drobna doporuceni, uvedend v tomto shrnuti by mohla soucasny vyborny stav

jesté malinko zlepsit.

e Kariérni rist - Své pracovniky se spole¢nost snazi neustale rozvijet a motivovat.
Také dba na jejich kariérni rast. V nékterych ptipadech je kariérni postup
talentovaného zameéstnance komplikovanéjsi. Pfi¢inou je nedostatek volnych pozic
na vyssi urovni z divodu nizké fluktuace a struktufe organizace. Situaci je mozno
bude samoziejme napojeno i ndlezité odménovani zaméstnance. Také manazeii
jednotlivych oddé€leni by mohli vice spolupracovat a umoznit lepsi seberealizaci
kli¢ovych zaméstnanct napti¢ celym podnikem. Pokud by se dlouhodobé opomijel
nevyuzity potencial pracovnikd, mohlo by do budoucna dojit k poklesu jgich
angazovanosti a motivace. V konecném dusledku to mutze vést az k vyhoteni

zaméstnance, coz je v n€kterych studiich povazovano za protiklad angazovanosti.

e Hodnoceni vykonu a odménovani - Z celého dotazniku nejhiife dopadla otazka,

zda plnéni roc¢nich cilti a nasledné hodnoceni vykonu za uplynuly rok motivuje
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zaméstnance k podavani lepSich vykont. Na tuto otazku bylo pouze 55% kladnych
a 17% neutralnich odpovédi. Jak bylo zminéno v anayze, Performance
management tool je velmi uziteny nastroj, ale problémy jsou sjeho kalibraci
a vhodnou volbou hodnotici stupnice. PresnéjSimu hodnoceni by také pomohlo
disledné dodrZzovani pravidel SMART pfi stanovovani cili. Pokud jsou cile $patné
definovény, je i jejich nasledné vyhodnoceni slozité a vytvaii velky prostor pro
subjektivni posuzovani, coz piedstavuje riziko nepiesné¢ho nastaveni hodnotici
stupnice. Zlepsit vysledky této otazky by pomohlo lepSi propojeni hodnoceni
vykonu a systému odménovani. V souCasnosti jsou rozdily mezi Usp&Snymi
a vybornymi vykony pouze minimalni a zaméstnanci tak nejsou motivovani

dosahovat lepSiho nez tispésného vykonu.

Z provedené analyzy je dale patrné, Ze spoleCnost dbd na neustalé zvySovani
kvalifikace zaméstnanctl, zejména pak manazerti, ktefi jsou odpovédni za vedeni
tymu pracovniki. Na zakladé dotaznikového zjisténi bylo také zjisténo, ze vétSina
zaméstnancu je se svym piimym nadfizenym spokojena, ale nékteti manazefi by
méli projevovat vice uznani svym podfizenym za odvednou praci. Toto uznani nic

nestoji a bude cennym piinosem ke zvyseni spokojenosti zaméstnancii.

Benefity - Jak jiz bylo zminéno v praktické ¢asti, silné postaveni této spole¢nosti
Vv regionu a daném segmentu trhu se odr&Zi i v podob¢é nadprimérnych platovych
podminek, které svym zaméstnanclim nabizi. Na zdkladé analyzy a vysledki
dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, Ze jeji zaméstnanecké benefity jsou také na
velice dobré urovni. Potfebam zaméstnancii vyhovuje jejich mnozstvi 1 skladba
(pouze 4,3% respondentii nejsou spokojeni se zameéstnaneckymi benefity
- viz Tabulka 5). | v porovnani s konkurenci si vede spole¢nost v oblasti benefitl
velmi dobfe, coz potvrzuji zaméstnanci, kteti do spolecnosti nové nastupuji. Dle
jejich slov byvaji nabizené benefity pomyslnym jazyckem na vahach, kdyz se
rozhoduji mezi pracovnimi nabidkami potencionalnich zaméstnavatelti. To plati
zeiména pro profese, které jsou na trhu prace velmi zadané (IT speciaisté).
Samoziejmé se vzdy najde né&jaky prostor pro zlepSeni. Benefity vyhovujici
jednomu zaméstnanci nemusi vyhovovat druhému. Pokud by chtéla spolecnost

tento problém fesit, miZze uvazovat o zavedeni tzv. ,Cafeteria systému“. Ten
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umoziuje vybrat si strukturu zaméstnaneckych benefitti dle priorit jedince a pfitom
celkové naklady pro firmu zachovat na stginé drovni. Vicenakladi na ziizeni
a vedeni systému by se spoleCnost bat nemusela, protoze poskytovatelé cafeterie
vetSinou funguji na proviznim systému, kdy provize dostdvaji od subjektti, které
své benefity zaméstnancim nabizeji. Pro spolecnost, ktera Cafeteria systém
vyuziva a jeji zaméstnance je tak provoz systému ve vét§ing pripadl uplné zdarma.
Piimym duasledkem vyuzivani systému cafeterie je zvyseni loajality a spokojenosti
zam¢stnancl s nabizenymi benefity. Také méa vliv na GspéSnost tvorby firemni
kultury a pfispiva k dalsimu zvySeni pracovni motivace, potenciadlu zaméstnanct
a zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Vhodné
zaméstnanecké benefity jsou spravné chapany jako néstroj bojujici proti fluktuaci
a sni spojenymi naklady, zvy3uji atraktivitu zaméstnavatele a podporuji jeho
konkurenceschopnost na trhu prace. Nespornou vyhodou Cafeteria systému je
moznost tvorby statistik odbéru benefiti pro personalisty, coz napomuze

K neustalému zatraktiviiovani nabidky a rozSifovani o dal$i vhodné moznosti.

Stravovani - Z vysledkia dotazniku dde vyplynulo, Ze panuje velka nespokojenost
se zavodnim stravovanim. Mnohym zaméstnancim stavajici provozovatel
stravovani nevyhovuje a fesi to tak, Ze si rad&ji vatfi doma, nebo vyuZivaji dovoz
jidla od jiného poskytovatele. V obou piipadech ptichazeji o benefit dotovaného
stravovani, a proto by upfednostnili moznost ptfispévku na stravovani v podob¢
stravenek. Z hlediska nakladt pro spolec¢nost, by na podnik mohl pfispivat na
stravenky v podobné vysi, v jaké soucasné dotuje zavodni stravovani. Piipadné
vicendklady by byly velmi nizké a souvisdi by pouze spotfizenim
a distribuci stravenek. Cas potfebny k realizaci takovéto zmény je zhruba 3 mésice.
Zamé&stnanciim by stravenky pfinesly moznost vyuziti tohoto benefitu pro vSechny

bez rozdilu a umoznily jim vétsi flexibilitu pti volbé zpisobu stravovani.

Sick days - Ttetim doporu¢enim tykajici se benefitt fesi absenci tzv. Sick days —
dny, kdy mize zaméstnanec zistat doma v ptipad¢€, ze se neciti Gplné zdrav, nebo
pottebuje navstivit 1ékafe. Dle vysledkii z dotaznikového Setfeni to byl hned po
stravenkach druhy nejzédanéjsi benefit, ktery zaméstnancim chybi. Spolecnosti,

které tyto benefit nabizeji, vétSinou umoziuji ¢erpani jednoho dne volna za kvartal.
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Pti primérné hodinové mzd¢ cca 270 K¢, pracovni dobé 7,5 hodin a poctu cca 75ti
zaméstnancl, ktefi by tento benefit vyuzivali se jedné o vicenéklady pro podnik ve
vySi necelych 152.000 K¢ / 1 sick day v roce. Z ekonomického hlediska se ngjedna
o zanedbatelnou castku. V piipad€ jednoho dne za Ctvrtleti dosahnou néklady na
vice jak 600tis K¢&. Na druhou stranu by diky tomuto benefitu stoupla spokojenost
a loayalita zamé&stnanct a zajisté by to pfispé€lo i k niz&i absenci, coz by takeé
piineslo ekonomicky profit spole¢nosti. Casovéa naroénost zavedeni tohoto benefitu
je zanedbatelng, ztoho divodu, ze v minulosti jiz obdobny benefit zaméstnanci

méli.

Spolecnost kazdorocné provadi globalni zaméstnanecké prizkumy, na jehoz zéklad¢ se
vytvareji akéni plany, které maji za ukol zlepSit situaci a minéni zaméstnancl
V nejproblémovéjsich otazkach prizkumu. (tento mésic svym zaméstnanclim potidila stolni
fotbal, ktery by mél poslouzit k odreagovani a lepSimu odpocinku od psychicky narocné

prace béhem prestavek).

Spolecnost dobife chape skutecnost, ze spokojenost zaméstnancli nezajisti pouze HR
oddéleni. Musi se jednat o uzkou spolupraci personalniho utvaru s vedoucimi pracovniky
a vrcholovym managementem spolecnosti. V pé¢i o zaméstnance se musi postupovat
hierarchicky, stejn¢ jako tomu je u Maslowy pyramidy potieb. Pokud zaméstnanec nema
zéakladni vybaveni pro svoji praci, nebo nevi, co se od n¢j presn¢ ocekava, nebude ho v tu

chvili zgjimat strategie organizace (Horvathova, 2016).
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Z.avér

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit na zaklad¢ provedené analyzy a dotaznikového
Setfeni, Uroven spokojenosti zaméstnancti vybrané spolec¢nosti, definovat nejproblémoveé;si
oblasti a navrhnout feSeni, ktera by zlepSila stavajici stav. Porovnanim teoretickych
poznatku s analyzou skutecné spokojenosti zaméstnancii v praktické ¢asti a vyhodnocenim
odtazniku se podafilo analyzovat stavajici tUroven spokojenosti zameéstnancu. Ze
zaveérecného shrnuti vyplyva, Ze mira spokojenosti zaméstnancu je velmi vysoka a az na
drobné nedostatky neni potfeba néjak radikdlné meénit systém motivace, odménovani
a péce o zaméstnance. I pfesto byly v zavérecné Casti prace vypichnuty mensi nedostatky
a navrhnuta doporuceni, kterd by je pomohla eliminovat. Celkov¢ si spole¢nost v oblasti
péce o zaméstnance vede vyborné, uvédomuje si potiebu zapojeni personaniho Utvaru,
pifimych nadfizenych a samoziejmé i nejvyS$iho vedeni. Firma ma zdravou firemni
kulturu, kterd je znakem uspéSnych spolecnosti a mlize spolecnost ochranit pred upadkem.
Vynalozené usili se spolecnosti vraci v podobé nizké fluktuace, skvélych pracovnich

vykonii, loajalité, angazovanosti a vysokého nasazeni ze strany zaméstnancu.

Zkusenosti ukazuji, ze GspéSné organizace, dosahujici dostatecné velkého zisku, maji 1épe
propracované motivacni systémy pro své zaméstnance a vice pecuji o jejich spokojenost.
Zpravidla decentralizuji rozhodovaci procesy, povzbuzuji komunikaci se zaméstnanci
a respektuji jejich ndzory. M4 se za to, Ze zaméstnanci, ktefi se pfiméfene podileji na zisku
podniku, budou lépe realizovat podnikové cile a ptispéji tak vice k dlouhodobému ristu
spolecnosti (Janecek, 2010). Spolecnost, ve které tato prace analyzovala stav spokojenosti
zamestnanct, si vede ekonomicky velmi dobie. Je lidrem trhu ve svém segmentu a je
velice Gspésnd, co se tyka vyroby i ziski. Jeji situace na trhu je velmi stabilni a dafilo se ji
I vdobé ekonomické krize, ktera pied par lety svétovou ekonomiku postihla. Takto
trvalého, stabilniho a velmi kvalitniho vykonu by spole¢nost nemohla dosahovat, kdyby

neméla angazované a spokojené zaméstnance.
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