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Abstrakt

Diplomovéa prace se zaméiuje na vyuziti konceptu celkové odmény ve vybrané
spolecnosti. V teoretické Casti jsou shrnuty pojmy a poznatky souvisejici s odménovanim
zaméstnancl a konceptem celkové odmény. Analyticka Cast se zamétuje na podrobny
popis soucasného stavu spolecnosti a vymezeného problému. Posledni ¢ast obsahuje
navrhy zmén systému odménovani se zaméfenim na vyvazeni systému odménovani

vybrané spolecnosti dle konceptu celkové odmény.

Abstract

This master thesis focuses on usage of the concept of total reward in selected company.
The theoretical part summarizes concepts and knowledge related to remuneration
of employees and the concept of total reward. The analytical part focuses on detailed
description of current state of the company and defined issue. The last part includes
proposals for changes in the remuneration system focusing on balancing this system

of selected company according to the concept of total reward.
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UvVOD

Diplomovéa prace se bude zabyvat tématem, kterému jest¢ ptfed par lety nebyla
piifazovana takova dulezitost, jako dnes. OvSem aktualni nizka nezaméstnanost téméet

vvvvvv

0 nové zamestnance.

Z tiskové zpravy vydané 10. 5. 2018 Uradem prace Ceské republiky vzeslo, Ze
k 30. 5. 2018 bylo evidovano 242 798 uchazecii o zaméstnani, coz je o asi 7,9 % méné
nez v mésici bifeznu a o zhruba 25,8 % méné nez pred rokem. Jedna se zaroven o nejnizsi
hodnotu od srpna roku 1997. Podil nezaméstnanych osob klesl na 3,2 % a soucasn¢ se
zvysil pocet volnych pracovnich mist a to jak mezimésicné, tak meziro¢né. V mésici
dubnu bylo prostiednictvim Utadu prace Ceské republiky nabizeno celkem 267 107
volnych pracovnich mist, coz C¢isté statisticky znamend, Ze by kazdy uchaze¢
o zam&stnani mohl ziskat praci. Vzhledem k faktu, ze kvalifikace uchazecl casto
neodpovida pozadavkiim spolecnosti nabizejicich volna pracovni mista, neni tato tivaha

realna (1).

Z vySe uvedeného vyplyva, ze problém nedostatku kvalifikované pracovni sily fesi
v souCasné dobé velké mnozstvi spolecnosti. To zplsobuje, Ze organizace tématu
odménovani zaméstnancii kladou vétsi diraz nez diive. JelikoZ nabidka urcité vySe mzdy
uz mnohdy neni pro uchazece o praci dostatecné atraktivni, spolecnosti se musi zaméfit

i na jiné faktory, jeZ ovliviiuji vysledné rozhodnuti potencidlnich pracovnikd.

Diplomova préace se proto bude zaméfovat na vyuziti konceptu celkové odmény, ktery
bere v uvahu vesSkeré typy odmén. Koncept rozSifuje vyznam chéapani jednotlivych
stranek odmény jako logického celku a snazi se o napliiovani motivace, oddanosti,

angazovanosti a rozvoje pracovniki (2, s 516).

r oW

Teoreticka ¢ast bude vychazet zejména z odborné literatury. Budou zde shrnuty pojmy
a poznatky, které souvisi s odménovanim zaméstnancii a jiz zminovanym konceptem

celkové odmeny.
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Analytickd ¢ast bude vychazet z Casti teoretické a bude obsahovat detailni popis
soucasného stavu spolecnosti a vymezeného problému. Pro co nejpfesnéjsi provedeni
analyzy organizace bude vyuzito analyzy ucetnich vykazii, analyzy faktort 7S, Porterovy
analyzy péti sil, analyzy trznich sazeb a také bude provedena analyza spokojenosti

zaméstnancu se systémem odménovani pomoci dotaznikového Setfeni zaméstnanct.

V posledni ¢asti budou sestaveny navrhy zmén systému odmeénovani se zamérenim

na vyvazeni systému odmeénovani vybrané spolecnosti dle konceptu celkové odmény.
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CILE PRACE A METODY ZPRACOVANI

Spolecnost PKS okna a.s. se jiz dels$i dobu potyka s problémem, kterym je nastolend
persondlni politika ve spolecnosti a ztoho pramenici odliv a néasledny nedostatek
kvalifikovanych zaméstnanc. Pracovnici mnohdy odchdzeji pracovat do jinych
spolecnosti, kde jim je nabidnuto zajimavéjs$i ocenéni a rovnéz i prace v piijatelnéjSim

pracovnim prostiedi.

Pted dvéma roky byl zminény problém fesen v ramci bakalarské prace a vysledkem bylo
vytvotfeni vhodnéjsiho systému hodnoceni a odménovani zaméestnanct. Byl analyzovan
a aktualizovan tehdejSi systém takovym zplsobem, aby byl pfinosem pro celou

spole¢nost.

Z modelu celkové odmény je ale zfejmé, Ze zaméfeni na transakéni oblast je pouze
polovi¢nim feSenim problému. Proto je nutné se na nedostatek podivat rovnéz i z pohledu

oblasti relacni.

Hlavnim cilem prace je tedy pomoci konceptu celkové odmény sestavit vhodny navrh
zmén systému odménovani pracovnikii ve spole¢nosti PKS okna a.s. Je nutné stavajici

systém podrobit analyze a aktualizovat ho.

Vysledny navrh vytvoii dostate¢né motivujici prostiedi a nasledné 1 vétsi spokojenost
zameéstnancl. Po propojeni analyz a navrhii obou praci, jak bakalaiské, tak diplomové,

bude kompletné vyfeSena problematika systému hodnoceni a odménovani pracovnik.

Analytickd ¢ast bude zpracovdna na zakladé poznatkli z teoretické casti. Déle bude
vyuzZito osobnich setkani s feditelem a s vedouci persondlniho oddéleni spolecnosti
PKS okna a.s. Prostfednictvim téchto setkdni bude mozné vyuzit ziskané informace
a materidly a spole¢n¢ s materidly dostupnymi na internetu vytvofit podrobny popis
pouzivaného systému odménovani a s tim souvisejiciho pracovniho prostfedi. Nasledné

bude za pomoci téchto zdroji co nejefektivnéji zhodnocena aktuélni situace.

Metody, které budou pouzity v praci, jsou:
o faktograficka reSerse,

e analyza ucetnich vykazii spole¢nosti,
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e analyza spolecnosti prostfednictvim 7S faktort,

e pruzkum pomoci dotaznikového Setfeni zaméstnanci,

¢ analyza konkurence prostiednictvim Porterovy analyzy péti sil,
e analyza trznich sazeb,

e SWOT analyza.

Analyticka cast diplomové prace bude obsahovat podrobny popis spolecnosti
PKS okna a.s. V ramci tohoto rozboru organizace bude vyuzito nejraznéjSich metod
a analyz, které byly jiz vyjmenovany vyse. Nasledujici ¢ast kapitoly se zaméii na jejich

struéné priblizeni.

Faktograficka reSerse
Faktograficka reSerSe pfedstavuje souhrn faktografickych informaci. Je zalozena
na vyhledavani, patrani ¢i vyzkumu s cilem ziskat takové informace, které jsou nezbytné

pro uskutecnéni vyzkumu v dané oblasti (3, s. 15).

Kazda reserSe vychazi z definovaného cile prace. V ndvaznosti na néj se pristupuje
k samotné reSersni ¢innosti — studium monografii ¢i ¢lankd, jez vyustuje do zpracovani

ptehledu literatury zabyvajici se t¢ématem zajmu osoby provadéjici vyzkum (3, s. 15).

Analyza 7S faktoru spole¢nosti McKinsey

Pomoci analyzy 7S faktort, jez vytvoftila spole¢nost McKinsey, bude mozné podrobné
rozebrat kritické faktory uspéchu organizace. Jelikoz na kazdou tspéSnou spolecnost
pusobi podle této analyzy sedm vnitinich faktord, které jsou na sobé vzajemné zavislé,

musi byt rozvijeny rovhomérné (4, s. 39).

Strategie, struktura spolecnosti, spolupracovnici a jejich schopnosti, styl fizeni
spolecnosti, systém a postupy organizace, sdilené hodnoty spole¢nosti jsou hlavni

faktory, jez podminiuji Gispéch ¢i netispéch organizace (4, s. 39).

Porteriiv model péti konkurenénich sil
Harvardsky profesor Michael Porter vypracoval analyzu, kterd slouzi k urceni
konkuren¢ni strategie a je zalozend na analyze konkuren¢niho prostfedi organizace.

Pomoci Porterova modelu je moZzné popsat a pochopit konkurenéni prostfedi uvnitf

13



jednotlivych odvétvi a vytvofit tak zékladnu pro rozhodovéani o konkuren¢ni vyhodé,

kterou bude spole¢nost vyuzivat (5, s. 41).

Konkuren¢ni sily, jez urcuji chovani konkurentd, jsou nasledujici:

e sila plynouci z rivality konkurentii v odvétvi,

sila plynouci z hrozby vstupu novych konkurent do odvétvi,

sila plynouci z hrozby vzniku substitutd,

sila plynouci z vyjednavaci pozice dodavatela,

sila plynouci z vyjednavaci pozice odbératelu (5, s. 41).

Dotaznik
Dotaznik je jednou nejrozsitenéjsich a nejpropracovanéjsich technik pomoci niz je mozné
ziskavat data. Spole¢né¢ s pozorovanim, rozhovorem, studiem dokumentl

a experimentem se fadi mezi metody sbéru dat pro kvantitativni vyzkum (3, s. 64 — 66).

Mezi jeho vyhody patii Casova nendarocnost, ktera se projevuje v rychlé piipraveé
i nasledovném zpracovani. Dale je schopny relativné levné zasdhnout velky pocet
i prostorové vzdalenych zkoumanych osob, aniz by kladl zadsadni pozadavky na pocet
¢i zaskoleni vyzkumnikd a jejich spolupracovnikli. Vyhodou je také anonymita
poskytnuta respondentiim. Vedle vyhod mé dotaznik i1 své nevyhody, kterymi je moZnost

nezodpovézeni neékterych otazek nebo nizkd navratnost dotaznikd (3, s. 66).

Otéazky v dotazniku by mély byt srozumitelné, jednoznacné a cely dotaznik by mél mit

dobrou grafickou upravu, aby respondenta neodradil hned na zacatku (3, s. 67).

Na zacatku dotazniku by mélo byt Gvodni osloveni, které¢ bude vyzivat respondenta
ke spolupraci a zdlrazni vyznam poskytnutych informaci. Po iivodu nasleduji otazky, jez
mohou byt uzaviené, oteviené ¢i polouzaviené. Pro ovéfeni spravnosti polozenych otazek

je mozné provést predvyzkum a podle vysledku dotaznik piepracovat (3, s. 68).

Analyza trznich sazeb
Analyza trznich sazeb si klade za cil shromdzdit a porovnat tdaje o penéznich odménach
a zaméstnaneckych vyhodach, které jsou nabizeny u podobnych pracovnich mist v jinych

spolecnostech. Déle analyzuje i podobu zvySovéani mezd a plati uplatiovanou mimo
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spole¢nost. Analyza je provadéna pomoci Setfeni zkoumajicich publikované udaje a/nebo

shromazd’ujicich udaje z riznych zdroji (6, s. 197).

Cilt analyzy trznich sazeb je nckolik. Jednim znich je ziskani aktualnich
a odpovidajicich udaji o penéznich a zaméstnaneckych vyhodach pro konkrétni pracovni
mista ve spolecnosti. Z tdaju se dale odvozuji bézné trzni sazby nebo rozpéti pro urcité
pracovni misto. Vzdy je nutné brat v potaz napiiklad typ pracovniho mista ¢i velikost
podniku, jeho umisténi a velikost odvétvi. DalSim cilem je neustdlé udrzovani
konkurenceschopné penézni odmény i zaméstnaneckych vyhod v porovnani s trhem
prace. Soucasné jsou tak i poskytovany informace pro rtizna rozhodovani. Miize se jednat
napiiklad o rozhodovani o vysi penéznich odmén pro jednotlivd pracovni mista nebo

rozhodovéni o Gpravach penéznich odmeén (6, s. 197).

Proces analyzy trznich sazeb se sklada z nékolika kroku:

e Rozhodnuti o nezbytnosti shromazd'ovat udaje o trznich sazbach prostiednictvim
Setieni pro dany ucel ¢i ucely.

e Rozhodnuti o pracovnich mistech, pro néz budou tudaje o trznich sazbach
shromazd’ovany.

e Rozpoznani potencidlnich zdrojii informaci o trznich sazbach a rozhodnuti
o nejvhodnéjSim z nich.

e Pfiprava informaci o zkoumanych pracovnich mistech.

e Analyza a interpretace udajli z riznych zdrojt.

e PredloZeni vysledkl analyzy s ndvrhy na Zadouci néasledné kroky (6, s. 200).

SWOT analyza

Pomoci SWOT analyzy dojde k rekapitulaci a shrnuti v§ech informaci z predchazejicich
analyz. Cilem analyzy je identifikovat, jak moc je soucasné¢ vyuzivand strategie
spolecnosti ve spojitosti se silnymi a slabymi strankami schopna se uspé$né vyporadat

s hrozbami a pfilezitostmi ve vnéj$im prostiedi (5, s. 64).

Slovo SWOT je zkratkou anglickych slov strenghts, weaknesses, opportunities a threats,
a slouzi pro vymezeni ndlezitosti spojenych s konkrétni organizaci. Jednotlivd slova

zahrnuji:
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e Strenghts — zahrnuje prednosti a silné stranky organizace, které ji umoziuji ziskat
prevahu nad konkurenty,

e Weaknesses — zahrnuje nedostatky a slabé stranky spole€nosti, které mohou
predurcovat nizsi organizacni vykonnost,

e Opportunities — jedna se o piileZitosti organizace ve vn&jSim prostiedi, které jsou
vitané pro soucasné nebo potencialni vystupy spolecnosti,

e Threats — zahrnuje hrozby z vnéjSiho prostfedi, které jsou neptiznivé soucasnym

i budoucim vystupiim organizace (5, s. 64 — 65).

Analyza ptredpokladd, Ze organizace bude vyuzivat své prednosti a prilezitosti
na maximum a naopak se bude snazit minimalizovat své nedostatky a hrozby. Nésledné

dosédhne strategického uspéchu (5, s. 66).
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Nasledujici ¢ast se zaméfi na piiblizeni pojma, které souvisi s tématem této prace, coz
vyrazné zjednodusi orientaci v ni. Zacatek kapitoly je vénovan problematice odménovani
a dale bude piiblizen koncept celkové odmény veetné modelu celkové odmény. Nasledné

budou popsany jednotlivé ¢asti tvorici model celkové odmény.

1.1 Odménovani pracovniki

Moderni odménovani nehovoii pouze o mzd¢ nebo platu nebo jiné formé penézni
odmény, ale zahrnuje povySeni, formdlni uznéni formou pochvaly a zaméstnanecké
vyhody, které mu poskytuje organizace nezavisle na jeho pracovnim vykonu.
Mezi odmény zahrnujeme ne zcela samoziejmé véci i okolnosti. Stale vice je do odmén
zahrnovano 1 vzdélavani poskytované organizaci nebo vnitini odmény. Vnitini odmény
maji nepenézni charakter a souvisi se spokojenosti pracovnika s vykonavanim urcit¢ho
pracovniho vykonu. Koresponduji s jeho z&jmy, postoji a hodnotami. Rozeznavaji se tedy
penézni a nepenézni formy odménovani. Neékteré nepenézni formy lze vyjadrit
i vpenézich, nékteré naopak nikoli. VSechny uvedené odmény tvoii dohromady

takzvanou celkovou odménu (7, s. 284).

RozliSujeme dvé formy odménovani - penézni a nepenézni (8, s. 102).

Ywv__r

Penézni formy

Do penéznich forem odménovani patii mzda a plat. Déle se sem fadi vSechny dalsi slozky
mzdy a platu vcetné¢ pfiplatkli, podilu na vysledku hospodafeni spolecnosti
a benefity pfiznané v penézich. Takové benefity mohou byt ve formé ptispévku

na stravovani, dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného ¢asu (8, s. 102).

Nepenézni formy
Radi se sem odmény hmotné povahy, mezi néz patii naturalni pozitky a vyrobky, sluzby
a osobni vybaveni, jejichZ hodnotu jsme schopni vyjadfit v penézich. Jedna se naptiklad

o sluzebni automobil, mobil nebo notebook. Déle pak mezi nepenéZzni formy odmén patii
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vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale nékteré mohou byt spojeny s hmotnymi

vyhodami, jako je uznani okoli, prestiz, status a dalsi (8, s. 102).

1.2 Celkova odména

Rizeni odménovani uplatiiuje piistup ,.celkové odmény*, ktery se zaméfuje na rozsieni
vyznamu chapani jednotlivych stranek odmény jako logického celku a jeho propojeni
s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, jeZ jsou utvafeny za ucelem napliiovani motivace,
oddanosti, angazovanosti a rozvoje pracovnikli. Propojuji se tak strategie odménovani

s ostatnimi strategiemi fizeni lidskych zdroji (2, s. 516).

r

Celkova odména obsahuje vSechny typy odmén, jedna se o odmény piimé i nepiimé
arovnéZz o odmény vné&jsi 1 vnitini. Lze hovofit o vSech strankdch odmény, zejména
zakladni mzd¢ ¢i platu, zasluhové odméng, zaméstnaneckych vyhodach a nepenézni

odméng, jez obsahuje vnitini odmény piinasené praci samou (2, s. 519).

Hlavni myslenkou celkové odmény je propojeni vlivu dvou kategorii odmén. Prvni
kategorii tvofi transakéni odmény spojené¢ s hmotnymi a hmatatelnymi odménami
plynoucimi z transakce mezi zamé&stnavatelem a pracovniky. Tykaji se odmén penéznich
a zaméstnaneckych vyhod. Druhou kategorii jsou rela¢ni neboli vztahové odmény, kam
patfi nehmotné odmény tykajici se vzdélavani a rozvoje a zkuSenosti a zazitkl z prace

(2,s.519).

Jedna z definic celkové odmény tvrdi, Ze zamé&stnavatel ma k dispozici urcité nastroje,
kterych by mél vyuzit k ziskdvani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovnikt
9,s.9).

Tabulka €. 1: SloZky celkové odmény
(Zdroj: 2, s. 520)

Transakéni Zékladni mzda / plat Celkova hmotna Celkova

odmény Zasluhova odména odmeéna odména

Zameéstnanecké vyhody

Relacni (vztahové) | Vzdélavani a rozvoj Nepenézni / vnitini

odmény ZkuSenosti / zazitky z prace | odména
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Mezi vyhody koncepce celkové odmény patii:

vétsi vliv — vysledny efekt vyuzivani riiznych typt odmén ma hlubsi a dlouhodobéjsi
vliv na oddanost lidi a jejich motivaci,

zlepSeni zaméstnaneckych vztahi — vztahy podlozené koncepci celkového
odménovani vedou k optimalnimu vyuzivani transakénich i relaénich odmeén, coz
nasledné pozitivné ovliviiuje zaméstnance,

flexibilita v uspokojovani individualnich potieb — prostiednictvim relacnich odmén
je mozné vytvofit silnéjsi pouto mezi zaméestnancem a spolecnosti, nebot’ odpovidaji
jejich individualnim potiebam,

Fizeni talentii — pomoci relacnich odmén je mozné nastolit pozitivni psychologickou
smlouvu, coz nasledné postavi spolecnost do pozice ,,atraktivniho zaméstnavatele*
nebo ,,skvélého mista pro praci® v procesu ziskavani pracovnikil, spolecnost se tak

odlisuje od konkurence a ptitahuje a udrzuje si potiebné talentované lidi (2, s. 521).

1.2.1 Model celkové odmény

Model celkové odmény je zachycen na nasledujicim obrazku, ktery je rozdélen do ¢tyr

kvadrantti (2, s. 521).

Horni dva kvadranty se zaméfuji na pfiblizeni penéznich odmén a zaméstnaneckych

vyhod, coZ dohromady pfedstavuje transakéni odmény. Transakéni odmény jsou

penéZzniho charakteru a jsou vyuzivany pro ziskavani a stabilizaci pracovniki. Nékdy

mohou byt snadno napodobeny ze strany konkurenc¢nich spole¢nosti (2, s. 521).

Dolni dva kvadranty se zase naopak soustfedi na odmény relacni (vztahové), kam Ize

zafadit vzdé€lavani a rozvoj a pracovni prostfedi. Tyto odmény jsou vyznamné

pro zvySovani hodnoty hornich dvou kvadrant. Opravdova sila plyne z kombinace obou

typtt odmén — relacnich i transakénich (2, s. 521).
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Individualni

Transak¢ni (hmatatelné, hmotné)

PenéZni odmény

Zamdéstnanecké vyhody

zakladni mzda/plat * penze

zasluhovéd odména * dovolend

penézni bonusy ¢ zdravotni péce
dlouhodobé pobidky e jiné funkéni vyhody
podily na zisku ¢ flexibilita

akcie

Vzdélavani a rozvoj

uceni se na pracovisti
vzdéldvani a vyevik
fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariéry

Pracovni prosti‘edi

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovniki se vyjadrit
uznani

uspéch

vytvaieni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna préce, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem

Fizeni talenti

\j

Relaéni/vztahoveé (nehmotné)

supatodg

Obrazek €. 1: Model celkové odmény
(Zdroj: 6, s. 44)

1.3 Penéini odmény

Pojem penézni odmény (mzdy nebo platy) oznacuji na jedné strané penézni odmény,
které jsou zalozené na pracich vztahujicich se k hodnoté praci, a soucasné na druhé strané
1 pené€zni odmény zalozené na lidech, jeZ se vztahuji k ptinosu lidi. Pod pojem penézni
odmény spadaji i zaméstnanecké vyhody a penze a rovnéz i systémy penézniho uznani

za odvedenou praci a dosazené uspéchy (10, s. 422).
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Rizeni penéznich odmén zahrnuje nasledujici ti aktivity:

e Stanovovani penéznich odmén — obsahuje rozhodovani o vysi penéznich odmén
za jednotlivé prace nebo pro dané lidi, pfi stanovovani se vyuziva trzni ocenovani
a hodnoceni prace.

e Rizeni zakladnich penéZnich odmén — v ramci této &innosti se vytvaii a nasledng
pouziva struktura penéznich odmén, kterda ve vysledku seskupuje urcité prace
do jednotlivych stupnii, irovni ¢i pasem, obvykle struktury i poskytuji prostor
pro zvySovani penéznich odmén.

e Poskytovani doplikovych penéznich odmén — v zavislosti na vykonu,
schopnostech, pfinosu, dovednostech nebo délce zaméstnani pracovnika jsou
k zakladni penézni odméné poskytovany i dopliikové penézni odmény, které jsou opét

planovany a fizeny (10, s. 422 - 423).

1.3.1 Zakladni penéZni odména

Zakladni sazba ptredstavuje mnozstvi penéz, coz mize byt pevny plat nebo mzda), jez je
tvofeno sazbou neboli tarifem za konkrétni praci nebo pracovni misto. Sazba se miize
meénit, vétSinou se méni dle tirovné prace nebo v piipadé dilenskych pracovnikl podle

urovné pozadovanych dovednosti ¢i kvalifikace (6, s. 25).

1.3.2 Struktury stupiii a mzdové/platové struktury

Struktury stupiit spole¢né se strukturami mzdovymi ¢i platovymi jsou logicky
vytvofenym ramcem, ktery vymezuje prostor pro uskuteciovani politiky odménovani
ve spolecnosti. Diky nim miiZe spolecnost stanovit zafazeni jednotlivé prace/pracovniho
mista v ramci hierarchie, definovat jednotlivé Grovné penéznich odmén (sazby) a prostor
pro navySovani pené€znich odmén. Rovnéz se tak poskytuje zédkladna, na které je mozné
fizeni mzdovych/platovych relaci, napliiovani zésady rovnosti v odménovani
a uskutec¢iiovani procesti monitorovani a kontroly postupti v oblasti odménovani. Pomoci
nekterych struktur jsou dokonce spolecnosti schopné informovat pracovniky

o moznostech, které maji, a které se tykaji kariéry a ziskani penéznich odmeén (6, s. 224).
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Struktury stupii

Struktura stupiii je tvofena sekvencemi nebo hierarchiemi stupiiti, pasem ¢i Urovni.
V téchto sekvencich ¢i hierarchiich stupni, pasem nebo Grovni jsou umistény v podstaté
srovnatelné skupiny praci. V jednoduchém piipad¢ se mize jednat o jednu strukturu,
ktera je charakteristickd poctem stupni a pasem. Jiny piipad mize piedstavovat struktura,
ktera se dé€li na fadu skupin (druhit) kariéry nebo skupin (druhit) praci. V takovém piipade
jsou povaha a ucel prace v podstat¢ podobné, ale prace je vykonavana na riznych

urovnich dovednosti a odpovédnosti (6, s. 224).

Mzdové/platové struktury
Mzdova/platova struktura vznikne tehdy, kdyz jsou ke kazdému stupni, pasmu
nebo urovni ve struktufe stupiii pfipojeny mzdové/platova rozpéti, mzdové/platové

skupiny nebo stupnice (6, s. 225).

Kazda mzdovéa/platova struktura je definovana poctem stupiti, jez obsahuje,

a ke kazdému stupni pfipojenou velikosti nebo $ifi mzdového/platového rozpéti. Velikost

vvvvv

Urovné penézni odmény za praci/pracovni mista nebo jejich skupiny s ohledem na jejich
relativni vnitfni hodnotu definovanou hodnocenim préce, s ohledem na vnéjsi relace
zjiSténé prostiednictvim Setfeni mzdovych sazeb a n€kdy i s ohledem na vyjednané sazby
prace, definuje mzdové/platova struktura. Zarovenl je pomoci ni poskytovan prostor
pro zvySovani odmény podle vykonu, schopnosti, doby zaméstnani nebo piinosu

(6, s. 225).

Hlavnimi typy struktur stupiii a struktur mzdovych/platovych, které se pouzivaji, jsou
struktury uzkych stupiill, struktury Sirokych stupiiil, Sirokopasmové struktury, struktury
skupin (druhti) kariéry ¢i skupin (druhlt) praci, mzdové bodové stupnice a individualni

stupné praci/pracovnich mist (6, s. 226).

1.3.3 Zasluhova odména

Jedna se o pojem oznacujici systémy poskytovani penéznich odmén, jez se vztahuji

k vykonu, schopnosti, piinosu, dovednosti nebo zkuSenostem (délce praxe). Zasluhova
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odména miize mit podobu zvySeni zahrnutych do zékladnich sazeb (sjednocenych s nimi)
nebo podobu penéznich bonust (proménlivd odména) nebo se miize jednat o kombinaci

vyse uvedeného (6, s. 286).

Odmeénovani je zaloZeno na propojeni penézni odmény a vykonu, schopnosti, ptinosu
nebo dovednosti. Odpovidd na otdzky ohledné fizeni odménovani ,,co je ocenovano*

a ,,za co je spolecnost ochotna platit® (6, s. 286).

1.3.4 Penézni bonusy

Vysoké uroven vykonu nebo povéieni zvlastnimi tkoly mohou byt alternativné nebo
dodate¢né odménovany penéznimi bonusy. Tato forma odmény neni soucasti zakladni
mzdy/platu a pracovnici je musi ziskdvat opakované. Zaméstnanci mohou mit na bonusy
narok v pfipad€, ze dosdhnou horni hranici rozpéti svého stupné, nebo kdyz byli
ohodnoceni jako plné schopni jedinci, jejichz postup pii vzdélavani odpovidal zaroven
jejich kiivee uceni. Sazba takové odmény se pak odviji v zadvislosti na politice
odménovani v dané spolecnosti, mlize odpovidat trznim sazbdm nebo k nim byt

v n¢jakém pomeéru (6, s. 291).

1.3.5 PenéZni pobidky

PenéZni pobidky slouZi k ptimému motivovani. Informuji pracovniky o tom, kolik penéz
dostanou v budoucnosti, pokud budou dobie pracovat. Plati, Ze pokud pracovnik splni

vytyceny cil/tikol, dostane slibenou odménu (6, s. 287).

1.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody vyuziva zaméstnavatel jako opatieni urené pro své pracovniky,
kterym je tak zlepSovan blahobyt. Jsou poskytovany k penézni odméné a jako soucast
penzijni systémy, pojisténi, nemocenské davky) nebo mohou byt bezprosttedni (napf.

podnikovy automobil, ptjcka). Mezi zaméstnanecké vyhody je mozné dale zatadit
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dovolenou a zplisob poskytovani volna majici povahu odmény. Stejné¢ jako mzdy/platy

musi byt planovany a fizeny i zaméstnanecké vyhody (6, s. 382).

1.4.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

Existuje nékolik typti zaméstnaneckych vyhod, které je mozné rozdélit do kategorii
tykajicich se osobni bezpecnosti, penézni pomoci, osobnich potieb. Dale se mezi n¢ fadi
dovolena, podnikové automobily, dobrovolné vyhody a obstaravaci sluzby. Mimo tyto
zékladni skupiny je mozné vymezit jest¢ dalsi jiné zaméstnanecké vyhody. VSechny

kategorie budou popsany nize (6, s. 383).

Osobni bezpecnost

Do kategorie osobni bezpecnosti jsou zafazeny nésledujici zaméstnanecké vyhody:

e Zdravotni péce — pomoci zdravotniho pojisténi je zabezpecena soukroma zdravotni
péce, pojisténi pokryva néklady 1é¢eni v soukromych nemocnicich, zabezpe€eny jsou
1 opakované 1¢€karské prohlidky a nékdy i pojisténi péce o chrup.

e Pojisténi — vztahuje se na imrti v zaméstnani, osobni urazy a sluzebni cesty.

e Nemocenské davky — poskytovana je plna mzda/plat v dobé nemoci i dand vysSe
platu/mzdy poté, nemocenské davky jsou provazany s délkou zaméstnani.

e Dodatecné odstupné — poskytuje se v piipadé propusténi z divodu nadbytecnosti
a muZe byt poskytovano navic k odstupnému danému ze zékona.

e Poradenstvi tykajici se kariéry — plati opét pro pracovniky propusténé z diivodu

nadbytecnosti, kteti maji moZnost vyuZziti poradenstvi od specialistl (6, s. 383).

PenéZni pomoc

Do penézni pomoci spadaji nasledujici podoby zaméstnaneckych vyhod:

¢ Podnikové pijcky — jedna se o mensi bezliro¢né pujcky ¢i ptjcky vetsi s nizkym
urokem, jsou poskytované na specialni ucely (naptiklad ptijcky na vylepSeni bydleni).

e Pujcky na permanentky — beziro¢né pijcky poskytované na meési¢ni ¢i rocni
ptredplatni jizdenky nebo na pfedplatné na sportovni ¢i kulturni udalosti.

e Pomoc pri splaceni hypoték — jde o dotované platby urokt z hypoték do urcité vyse.

24



e Prispévky na premisténi — plati pro zaméstnance, ktefi byli pfemisténi jinam, nebo
je spolecnost ziskala odjinud, jednd se o uhradu naklada spojenych se st¢hovanim
a na honorare realitnich agentt.

e Clenské prispévky v profesnich organizacich — jedna se o prispévky v uréitém

sdruzeni, muaze jit napiiklad o personalisty, ucetni apod. (6, s. 383 - 384).

Osobni potieby

Mezi zaméstnanecké vyhody patifici do kategorie osobni potieby lze tadit mateiskou
a otcovskou dovolenou a davky béhem ni, kter¢ jsou poskytované nad zdkonné minimum,
volno z osobnich divodd, péci o déti v podnikovych zafizenich nebo poukazky
s ptispévky na takovou péci. Dale sem spadaji poradenské sluzby pfed odchodem
do dichodu, ostatni poradenské sluzby provozované prostfednictvim programt pomoci
pracovnikiim, sportovni a spolecenska zatizeni, podnikové slevy pro zaméstnance
na vyrobky ¢i sluzby nabizené spole¢nosti a maloobchodni poukazky na nakup zbozi

v obchodnich fetézcich (6, s. 384).

Dovolena

Zameéstnavatelé jsou povinni poskytovat minimdlné 20 dnl placené dovolené v roce
véetné statem uznavanych svatkl, nicméné spolecnosti vétSinou poskytuji pét tydnt
dovolen¢ a k nim jes$té statem uzndvané svatky. V nékterych organizacich je poskytovano
dokonce Sest tydnli dovolené. Nékdy je Sest tydnli pouze pro vyssi exekutivni pracovniky,
ale nékde plati i pro niz$i skupiny pracovnikll. V pifipadé nizSich skupin je pak
zohledilovéana délka zaméstnani ve spole¢nosti. Ze zdkona je dale poskytovéana placena

matefska a otcovska dovolend a neplacena rodi€ovska dovolena (6, s. 384).

Podnikové automobily
Poskytnut podnikového automobilu stale patii mezi oblibené zaméstnanecké vyhody.
Ptislusni jedinci tak nemusi utracet penize za nakup auta, neztraceji je v dusledku

amortizace a nemusi mit starosti spojené s udrzbou automobilu (6, s. 384).

Dobrovolné zaméstnanecké vyhody
Systémy dobrovolnych zaméstnaneckych vyhod jsou poskytovany zaméstnanctim a jedna
se o prilezitost nakupovat zbozi nebo sluzby na nizsi cenu. Zameéstnavatel si nejprve musi

vyjednat dohodu o slevé, ale fungovani systému ho nestoji nic. Dobrovolné
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zamé&stnanecké vyhody mohou pokryvat rtizné kategorie jako je zdravi (pojiSténi
soukromé lécebné péce, pojisténi péce o chrup, zdravotni prohlidky), ochrana (pojisténi
pro piipad zdvazného onemocnéni, Zivotni pojisténi, osobni trazové pojisténi, pojisténi
piijmu), volny ¢as (dovolend, cestovni pojisténi, volné dny, zaptijceni jizdniho kola,
pocitace, pojisténi domdacich mazlickl, ¢lenstvi v télovychovné instituci), domacnost

(zbozi pro domacnost, on-line nakupovani) (6, s. 385).

Obstaravaci sluzby

Patfi sem sluzby jako jednéni s opravafi a udrzbari automobili, domt, byt a domécich
predméta. Dale se sem tfadi penézni sluzby, kupovani darkt, rezervace mist v restauraci,
obstaravani vstupenek do divadel, jizdenek ¢i letenek. Vysledkem je, Ze zaméstnanec je

osvobozen od téchto ¢innosti a miiZe se soustfedit na svoji praci (6, s. 385).

Jiné zaméstnanecké vyhody
Jinou zaméstnaneckou vyhodou muze byt bezplatné parkovéani, vano¢ni vecirky,

bezplatné poskytnuti kavy ¢i ¢aje nebo i studenych napojii na pracovisti (6, s. 384).

1.5 Vzdélavani a rozvoj

Vzhledem k tomu, ze v moderni spolecnosti se poZzadavky na znalosti clovéka stale méni,
je nutné své znalosti a dovednosti prohlubovat a rozsifovat, aby byl pracovnik i nadale
zamé&stnatelny a schopen fungovat jako pracovni sila. JiZ nestaci pouze vybava, kterou
zamé&stnanec ziskd béhem piipravy na zaméstnani. Vzdélavani je dnes celoZivotnim

procesem (11, s. 237).

Kazdy podnikatel musi byt flexibilni a pfipraven na zmény, pokud chce byt Gspésny.
Flexibilitu organizace vSak dé¢laji flexibilni zamé&stnanci, ktefi jsou pfipraveni Celit
zménam. Vyznamnym ukolem soucasnych personalistii je tedy péce o formovani

pracovnich schopnosti zaméstnanci (11, s. 237).

Vzdélavani pracovnikt je Siroky pojem a zahrnuje nasledujici aktivity:
e prohlubovani pracovnich schopnosti — proces piizpisobovani pracovnich

schopnosti zaméstnanci ménicim se pozadavkiim na pracovni misto,
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e zvySovani pouzitelnosti pracovniki — rozSifovani pracovnich schopnosti
pracovnikii, aby alespont z ¢asti zvladali potfebné znalosti a dovednosti potfebné
k vykonévani jinych pracovnich mist,

e rekvalifikaéni procesy- pracovnici jsou pieskolovani z povolani, které spolecnost
nepotiebuje, na povolani, které naopak potiebuje,

e orientace pracovnika — nutnost pfizptisobit pracovni schopnosti novych zaméstnanci
specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technologii, technice
¢i stylu préce, je tieba doskolovat, pteskolovat nebo adaptovat,

e formovani osobnosti pracovnika — formovani vlastnosti pracovnika, jez ovliviluji
chovani, védomi a motivaci pracovnika, dale se odrazeji i ve vztazich na pracovisti

a ovliviiyji formovani tymu a vykon (11, s. 238 —239).

1.5.1 Formalni a neformalni vzdélavani

Je mozné rozliSovat dvé formy vzdélavani a tim je vzdélavani formalni a vzdélavani

neformalni.

Neformalni vzdélavani je zalozeno na uceni se ze zkuSenosti. Nejedna se o vzdélavani
ve forméalnich vzdélavacich programech, ale lidé se u¢i pomoci procest, které organizuje
spole¢nost. Timto zplsobem se mohou lidé naucit 70 % toho, co veédi o své praci

(2,s.464).

Formalni vzdélavani se vyznaCuje planovitosti a systemati¢nosti. Jsou pouzivany
strukturované vzdélavaci programy, které¢ se skladaji z instruktdze a praktické casti,

béhem niz je prostor pro vyzkouseni si naucené latky (2, s. 465).

1.5.2 Vzdélavani a vycvik

Pod pojmem vycvik se skryva pouzivani systematickych a planovitych vzdélavacich
aktivit k podpofe uceni. Vycvik vyuziva formalni procesy, jeZz poskytuji znalosti
a pomahaji lidem ziskavat dovednosti potfebné pro uspokojivé vykonavani své prace

(2, 5. 474).
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Diky nabidce aktivit systematického a planovitého vzdélavéani a rozvoje je zaméstnanciim
umoznéno nepietrzité zvySovani jejich kvalifikace a rozvoj kariéry. Nékteti lidé dokonce
povazuji piistup ke vzdélavani za jeden z nejvyznamnéjSich prvki celkového souboru
odmén. Mezi silné motivacni faktory mize pattit napiiklad existence piilezitosti k uceni
avzdélavani, vybér jedincii do vysoce prestiznich vzdélavacich kurzl a programti ¢i diraz
kladeny ze strany spole¢nosti na ziskavani novych a prohlubovani existujicich dovednosti

(6, s. 45).

1.5.3 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani 1ze rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou metody pouzivané
ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace tzv. ,,on the job®, které se odehrdvaji
na konkrétnim pracovnim misté pfi vykonu béznych pracovnich tkold. Druhou skupinou
jsou metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté tzv. ,,off the job*, které mohou
probihat v organizaci nebo mimo ni. Jednotlivé metody budou popsany dale

(11, s. 250 — 251).

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace jsou nasledujici:

o Instruktaz pri vykonu prace — nadfizeny pracovnik (vétSinou vice zkuSeny)
pfedvadi pracovni postup vzdélavanému pracovnikovi, ktery si pozorovanim
a naslednym napodobovanim pracovni postup osvoji pii plnéni vlastnich pracovnich
ukold.

e Coaching —narozdil od jednorazoveé instruktaze se jednéa o dlouhodob¢jsi instruovani,
béhem kterého pracovnik vzd€ldvanému pracovnikovi vysvétluje a sd€luje
pfipominky a kontroluje jej, soustavné se vzdélavany sméruje k zddoucimu vykonu
prace a vlastni iniciative.

e Mentoring — obdoba coachingu, vzdélavany pracovnik si vybira svého mentora, ktery
mu radi a stimuluje jej, odpovédnost a iniciativu piebira vzdélavany pracovnik.

e Counselling — pracovnici vzdjemné konzultuji a ovliviluyji se, piekonava
se jednosmérny vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem nebo mezi nadiizenym
a podfizenym.

e Asistovani — ke zkuSenému pracovnikovi je jako pomocnik piidélen pracovnik

vzdélavany, ktery mu pomahd a uci se od néj, postupné se vzdelavany podili na praci
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stale vice a samostatnéji do doby, nez ziskd potfebné znalosti a dovednosti
k samostatnému vykonavani prace.

Povéreni tkolem — miiZze byt zaveéreCnou fazi asistovani, vzdélavatel povéfi
vzdélavaného pracovnika ke splnéni urcitého ukolu, prace vzdélavaného je sledovana,
Rotace prace — vzdelavany pracovnik je postupné poveéfovan ukoly v riiznych ¢astech
spolecnosti, v kazdé ¢asti je vzdy po stanovené obdobi.

Pracovni porady — ti¢astnici jsou béhem porad seznamovani s fakty a problémy, které

se tykaji vlastniho pracovisté, celé spolecnosti ¢i jiné oblasti zajmu (11, s. 252 - 254).

Mezi metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovisté patii:

Prednaska — zprostfedkovava teoretické znalosti nebo faktické informace.
Piednaska spojena s diskusi nebo seminaf — metoda zprostiedkovavajici znalosti,
nejednd se jiz pouze o jednostranny tok informaci jako u prednasky.

Demonstrovani — znalosti a dovednosti jsou zprostfedkovany nazorné za pouziti
audiovizudlni techniky, pocitacl, trenazérii, piedvadéni pracovnich postupt,
funkénich vlastnosti nebo obsluhy zafizeni ve vyukovych dilnach ¢i vyvojovych
pracovistich.

Pripadové studie — vyli¢i se skutecny nebo smysleny organiza¢ni problém, ktery
nasledné malé skupiny studuji, snaZi se o diagnostiku situace a navrhuji feSeni.
Workshop — varianta ptipadovych studii, jedna se o feSeni praktickych problémi
v tymu a komplexnéji.

Brainstorming — rovnéz varianta piipadovych studii, skupina ti¢astnikli vzdélavani je
jednotlivé vyzvana k navrZeni zptisobu feSeni daného problému a navrZena feSeni jsou
diskutovéna a hleda se optimalni navrh nebo optimalni kombinace navrhi.

Simulace — ucastnikiim vzdélavani je pfidélen scénaf (scénaie jsou vétSinou podobné
a tykaji se feSeni béznych Zivotnich situaci, které se vyskytuji v praci) a poté jsou
vyzvani k uc¢inéni né€kolika rozhodnuti béhem stanovené doby.

Hrani roli — kazdy z Gi¢astniki na sebe bere urcitou roli, prostfednictvim niz poznavaji
povahu mezilidskych vztahi, stfeti a vyjedndvani, scénaf role mize poskytovat vetsi
¢1 mensi prostor pro improvizaci, ale vZdy je nutné fesit konkrétni situaci.
Assessment centre aneb diagnosticko-vycvikovy program — pocita¢ ucastnikovi

vzdélavani ndhodné generuje tikoly a problémy, které musi ti¢astnik nasledné tesit,
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v priabéhu mize byt ménéna frekvence generovani tikold a vytvareny tak rtizné rovné
stresu, ukoly se tykaji kazdodenni naplné prace a pocita¢ vSechna feseni vyhodnocuje
tak, Ze je porovnava se stanovenymi optimalnimi feSenimi, ¢imz se ucastnik uci.

e ,,Outdoor training aneb ,,uceni se hrou* — manazeti se prostiednictvim her ¢i akci
spojenych se sportovnimi vykony uci manazerskym dovednostem (naptiklad hledani
optimalniho feseni tkolu, komunikace se spolupracovniky a dalsi), training se muze
odehravat ve volné ptirodé ¢i uvnitt, vétsSinou se ukoly fesi kolektivng, ale vétSinou se
vedeni ujme jeden Ucastnik, ktery tim byl povéfen nebo se role spontanné zhostil,
po splnéni ukolu se diskutuje, co bylo potieb ke splnéni a jak by se dalo feSeni vylepsit.

e Vzdélavani pomoci pocitaci — pocitacové vzdélavaci systémy umoziuji simulovat
pracovni situaci, usnadiovat uceni pomoci schémat, grafli a obrazkl, vzdélavanym
pracovnikiim poskytuji mnoho informaci, nabizeji jim dale rtizné testy a cviceni
a rovnéz umoziuji prubézné hodnoceni procesu osvojovani si znalosti a dovednosti

(11, 5. 254 - 257).

1.5.4 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu tvoii procesy, které jsou vyznamnymi nastroji poskytovani
rela¢nich odmén. Procesy jsou dilezité pro rozvijeni pozitivni psychologické smlouvy,
coz je nastoleno prostfednictvim vyjasiiovani vzdjemnych oc¢ekavani manaZerQ a jejich
podtizenych. Pro zabezpefovani motivace se vyuziva zejména zpétnad vazba. V ramci
zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu miize dochazet k poskytovani informaci
pro planovani osobniho rozvoje. Tim miiZze byt dale podnécovano samostatné uceni

a vzdélavani, pfi némz miZe ptipadn€ pomoci manaZer ¢i organizace (6, s. 45).

1.5.5 Rozvoj kariéry

Pojem rozvoj lze definovat jako vyvojovy proces, béhem néhoz lze postoupit
ze soucasného stavu schopnosti a znalosti ke stavu budoucimu, ktery vyzaduje vyssi
uroven znalosti, dovednosti aschopnosti. Rozvojové programy kladou duraz

na planovani osobniho rozvoje a na planované uceni se ze zkuSenosti (2, s. 469 —470).
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Moznosti rastu maji velky vyznam jako ndstroj odménovani lidi a tedy i jejich
motivovani. Potfeby rustu lidi jsou uspokojovany, pokud ma ¢lovék moznost byt v plné
mife tim, ¢im je, a stat se tim, ¢im muze byt. Takovou moznost miize spole¢nost
nabidnout zaméstnanciim prostiednictvim zazitki, zkuSenosti a vzdélavani, které slouzi
jako vybava pro riizné urovné odpovédnosti, jichz jsou schopni dosdhnout. V piipade
talentovanych jedincii mize byt poskytnuto potiebné vedeni a povzbuzeni, aby naplnili
a uplatnili sviij potencial a dosahli tak uspésné kariéry odpovidajici jejich aspiracim
a schopnostem. Dale je mozné stanovit cesty mapujici zptisob odménovani pracovnikti
pomoci postupu v kariéte. Odménovani lidi pomoci rozvoje kariéry je tzce spojené

s procesem fizeni talent (6, s. 45 - 46).

1.6 Pracovni prostiedi

Dulezitou soucasti celkové odmény je pracovni prostfedi, coz predstavuje souhrn
veskerych socialné psychologickych a materidlnich podminek pracovni ¢innosti. Vénovat
dostate¢nou pozornost oblasti pracovniho prostiedi je nutné. Je to faktor, ktery nejen
vyznamné ovliviluje pracovnika v pribéhu pracovniho procesu, ale rovnéz determinuje
ito, jaky vztah k vykonavané praci ¢i samotnému zaméstnavateli bude zaméstnanec

zaujimat (11, s. 50).

V rédmci pracovniho prostfedi je nutné se zabyvat zdkladnimi tfemi oblastmi, kterymi jsou
prostorové feSeni pracovisté, fyzikalni podminky prace a socialné¢ psychologické

podminky (11, s. 50 —52).

Prostorové reSeni pracovisté, kam patfi:

vhodnost pracovni polohy - aby bylo kompenzovdno jednostranné zatizeni

prostfednictvim stfidani poloh,

e optimalni zorné podminky pro praci v zavislosti na zrakové narocnosti prace -
pomoci prizptisobeni vysky pracovni plochy,

e vhodna vySka pracovni plochy pfizptusobena postavé pracovnika - variabilné
nastavitelna vySka pracovni plochy a sedadla,

e optimalni pohybové prostory pro praci rukou i nohou - (tzv. manipulacni

a pedipulacni prostor), jez jsou dilezité pro umisténi jednotlivych prvkl vybaveni
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pracovisté, dulezita je rovnéz stabilnost pfi rozmistovani prvka pracovisté, kterd vede
k vytvofeni podminek pro pohybové navyky, dilezité je, aby rozmisténi umoziovalo
pohyby kontrolovat zrakem, a aby si pracovnici navzajem nepiekazeli a nerusili se

(11,s.50-51).

Fyzikalni podminky prace, které tvofi:

pracovni ovzdusi — kam patii teplota, vlhkost, rychlost proudéni a Cistota vzduchu,
méla by byt zajisténa tepelnd rovnovaha, ktera udrzuje télesnou teplotu v konstantni
vysi, produkci tepla ovliviiuje napt. fyzickd naroc¢nost prace, télesna konstituce,
hmotnost ¢i vyska, rovnez je dulezita i ptiméiend vlhkost vzduchu,

osvétleni — sleduje se osvétlenost, coz je mnozstvi svétla na urcené ploSe,
rovnomeérnost osvétleni, kde se sleduje, pomér mezi nejmensi a nejvétsi hodnotou
osvétlenosti v prostoru, dale je mozné se zamétit na moznost vzniku osvétleni, smér
osvétleni ¢i barvu svétla umeélého osvétleni,

hluk — je vniman jako zvuk, jez mé pro ¢loveka neptijemny, rusivy ¢i Skodlivy ucinek,
hluk ptlisobi skryté, soustavné a jeho u¢inky se kumuluji, charakteristikou je jeho
hladina v decibelech a kmitocet v hertzech, Skodlivost se posuzuje z hlediska délky
pusobeni, odolnosti pracovnika a tim, zda je hluk trvaly ¢i ob¢asny,

barevna dprava pracovisté — slouZi k signalizaci, pro zlepSeni svételnych podminek,
k psychologickému ovlivnéni zaméstnance a jeho estetického vniméni, je vhodné brat
do tvahy druh préce, tvar, velikost, polohu prostoru, dale i osvétlenost, pohlavi, vék
(mladi — preference sytych teplych barev, star§Si — tlumené studené odstiny)
a individualitu pracovnikii, pro prace vyzadujici soustfedéni se doporucuji studené
barvy a v monotonnich pracich jsou vhodnéjsi teplé odstiny, studené odstiny mistnost
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ochlazuji a Iépe odrazi svétlo a naopak (11, s. 51 —52).

Socialné psychologické podminky prace

Vychazi z faktu, zda ¢loveék pracuje izolované nebo v kontaktu s dalS$imi pracovniky.

Spole¢nost by méla brat do uvahy, Ze kazdy pracovnik mé jinou potiebu kontaktu

s ostatnimi. VSeobecné plati, ze pti praci dusevni je potieba vytvofit takové podminky,

piinichz nebude zaméstnanec rusen okolim. Na druhé strané pti fyzické praci neni sdileni

pracovniho prostoru tak rusivé. Je dulezité vhodné obsadit pracovni prostory tak, aby tato
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skutecnost nesnizovala pracovni vykon. Nékdy neni vhodné ani pfiliSna izolace a ani

sdileni pracovniho prostoru s vice lidmi (11, s. 52).

Dalsi dulezitou véci je 1 dbat na mezilidské vztahy na pracovisti, nebot’ jejich kvalita
muze piizniveé €1 nepiizniveé ovlivitovat spolecenskou atmosféru a tim naladu pracovnika,

jeho pracovni chovéni a vykon (11, s. 52).

Podrobnéji budou jednotlivé oblasti ovlivilujici pracovni prostiedi popsany
v nésledujicich podkapitolach, které se zaméii na ty oblasti, které vymezuje model

celkové odmény.

1.6.1 Zakladni hodnoty organizace

Zakladnu pro vytvafeni odménujiciho pracovniho prostfedi tvoii zejména zdkladni
hodnoty spolecnosti. Pro vybudovani uspéSné spolecnosti je nezbytné mit jasné
stanovenou vizi a soubor hodnot, které jsou vzajemné provazané, zakotenéné, trvalé,
kolektivni, méfitelné a fizené. Dale by se hodnoty mély tykat udrzovani trvalého vykonu
a flexibility. M¢la by byt zietelnd vazba mezi pozitivnimi postoji k politice a praxi fizeni
lidskych zdrojt, Grovni spokojenosti, motivace a oddanosti a rovnéz vykonem podniku

(6, s. 46).

1.6.2 Styl a kvalita vedeni

V procesu fizeni odménovani maji nezastupitelnou roli lidfi nebo také vedouci
pracovnici. Zajistuji uskute¢novani véci prostfednictvim lidi a soucasné jsou odpovédni
1 za plnéni Ukoll. Dale vytvaii a udrzuji konstruktivni a pfiznivé vztahy mezi sebou a
Cleny svého tymu a zéaroveinl 1 mezi lidmi ve skupiné. Oni jsou tim, kdo motivuje
pracovniky k angaZovanému vykonu. Vedouci pracovnici jsou zdrojem mnoha
vztahovych neboli relacnich odmén. Mezi takové odmény se fadi naptiklad pochvala
prostiednictvim zpétné vazby, uznani, moznost vykonavat praci, jez ma smysl, zazivani
pocitu odpovédnosti a piilezitosti k ristu pomoci uceni a vzdélavani se na pracovisti.

Také jsou vyznamni pro GspéSnost procest fizeni pracovniho vykonu a pfi rozhodovani

33



o zasluhové penézni odmeéné, kdy rozhodnuti mohou piimo €init nebo jej siln¢ ovlivnit

(6, s. 46).

1.6.3 Pravo pracovniki se vyjadrit

CN1%

Pravo pracovnik se vyjadfit nebo také ,,hlas pracovniki* je stale aktualn€j$im pojmem,
ktery zahrnuje mnoho procest a struktur umoznujicich pracovnikiim ptimo nebo nepiimo
se podilet na rozhodovani ve spolecnosti. Mezi témata, k nimz je mozné se vyjadrit, patii
1 odménovani. Takové pravo na vyjadieni uznava piispéni pracovnikl k ispésnosti tymu

nebo celé spolecnosti (6, s. 46).

Zaméstnanci vyuzivaji pravo vyjadfit se béhem béznych pracovnich vztahi mezi nimi
a jejich manazery, coz je uzce spojeno s jinymi faktory relaénich odmén vlastnim témto
vztahiim a tykajicim se uspéchu, uznani a odpovédnosti. Pokud bude spolecnost
prostiednictvim politiky zapojovani zaméstnancli vystavovat pracovniky situacim, kde
budou moci vyjadfovat své nazory a spole¢nost jim bude naslouchat a bude podle nich

jednat, mize tak zabezpecit jejich motivaci a naristajici oddanost (6, s. 46).

1.6.4 Uznani

Uznani neboli pochvala ma v odménovani lidi vyznamné misto. Je dulezité, aby si
pracovnici byli védomi toho, jak dobte splnili své cile nebo vykonali svou praci, a zaroveil
ze jejich Uspéchy jsou ocenlovany. Je nutné si uvé€domit, Ze uznani je propojeno
s potfebami uznani v Maslowové hierarchii potieb, které jsou definovany na jedné strané
jako potieba mit stabilni, vysoké a pevné hodnoceni sebe sama (sebetcta) a na strané

druhé¢ jako potteba byt respektovan ostatnimi (prestiz) (6, s. 46).

Pro zabezpeceni uznani Ize vyuzit pozitivni a bezprostfedni zpétnou vazbu od manaZzert
a spolupracovnikill. Zpétna vazba by méla ocenit pfispéni jedince ¢i tymu. Zaroven mohou
uspéch zabezpecovat manazefi, kteti naslouchaji navrhiim ¢lend svého tymu a nésledné
podle nich jednaji. Mezi dalSi €innosti pfedstavujici uznani patii povySeni, zatazeni
do dilezitého projektu a rozsifeni nebo obohaceni prace poskytujici prostor

pro zajimav¢jsi a 1épe placenou praci (6, s. 47).
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Rovnéz je mozné vyuzit jako formu uznani naptiklad vetejny potlesk, symboly postaveni,
zvlastni dovolenou, pohosténi, cestu do zahrani¢i nebo i diplomy a jind ocenéni
za dlouhodobé¢ sluzby. Vzdy je nutné pamatovat na peclivé a citlivé vyuzivani, nebot’
uznani jednoho zameéstnance miize pulisobit jako neuznavani jinych zameéstnanca

(6, s. 47).

Uznani lze vyjadfit i formou penézni odmény zejména bonusi, které pracovnici obdrzi
pfi dosazeni dan¢ho cile nebo splnéni tkolu. K symbolim uznani jsou tak pfipojeny
i hmatatelné vyhody, coz je zplUsob vzajemné se posilujicich systéma penéznich

a nepenéznich odmén, jez miize byt dobie fungujici (6, s. 47).

1.6.5 Uspéch

U vSech pracovnikil na vSech pracovnich mistech existuje v rizné mife potieba uspechu.
Mira, v jaké funguje, pak zavisi na orientaci jedince a na prostoru, ktery mu je poskytovan
pro uspokojovani potteby uspéchu. Aby se lid¢ citili odménovani a motivovani, musi jim

byt dand moznost uspét a za svlij uspéch musi byt patficné uznani a ocenéni (6, s. 47).

Pokud existuje vysoka motivace dosdhnout Uspéchu, nasledkem bude cilevédomé
auvazlivé chovani. Cilevédomé, uvazlivé chovani zahrnuje rozhodovani pracovniki
o tom, jak bude vykondana jejich prace a jakou vysi usili, péce, inovace a produktivniho
chovani je nutné projevovat. Mezi lidmi vykondvajicimi pouze né&jakou praci a lidmi
délajicimi skvélou praci je zna¢ny rozdil. Clovék se miize propracovat k cilevédomému,
uvazlivému ¢i sebemotivujicimu chovani, pokud pfebira kontrolu nad situacemi a vztahy,
fidi smefovani udalosti, vytvaii ptilezitosti, kterych se chape, t€si ho podnéty a vyzvy,
rychle a pozitivné reaguje na nové okolnosti a vztahy a celkové usiluje o uskute¢iiovani
véci. Pracovnici hnani potfebou uspét jsou Casto proaktivni, iniciativni, vyhledavaji
ptilezitosti a vyZaduji uznani. U lidi, jejichZ orientace neni tak vyrazna, je mozné pomoci
k uspokojeni potieb Uspéchu poskytnutim prostoru a povzbuzenim k rozvoji
a k produktivnimu vyuZzivani jejich schopnosti. Spolecnost se na zvySeni motivace
k uspéchu miZe pficinit prostfednictvim zavedeni systémul a procesl, mezi néz patii

napiiklad vytvareni pracovnich mist a roli nebo fizeni pracovniho vykonu (6, s. 47).
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1.6.6 Vytvareni pracovnich mist a roli

Nejprve budou v ramci kapitoly vytvaieni pracovnich mist a roli charakterizovany pojmy
pracovni misto a pracovni role. Dale budou nastinény faktory, jez ovliviluji vytvareni

pracovnich mist a na konci budou uvedeny pfistupy k vytvafeni pracovnich mist.

Pojmy pracovni misto a pracovni role

Pracovni misto je nejmensSim prvkem organiza¢ni struktury, prostiednictvim néj je
jedinec do dané organizaCni struktury zafazen a je mu piifazen okruh ukola
a odpovédnosti. Okruh ukolt i odpovédnost by mély odpovidat schopnostem a kapacité

zaméstnance (11, s. 42).

Tim, Ze urcitd osoba vykondva soubor piibuznych ukoll, se napliuje t¢el pracovniho
mista. Jedna se o neménnou jednotku struktury spole€nosti, at’ uzZ je na pracovnim misté

kdokoli (2, s. 276).

Pracovni role je uloha, kterou hraji zaméstnanci pfi vykonavani prace. Jsou rozliSovany
»role individudlni®, jez vykonavé jedna osoba, a ,role generické®, v nichz tada lidi
vykonavé relativné podobné ¢innosti. Role miiZze byt popsdna pomoci vyrazl vztahujicich
se k existujicimu chovani i k ur¢itym ocekavanim. Roli pak pfedstavuje to, jak se osoba
musi chovat, aby splnila o¢ekdvani. Popis neboli profil role je pak misto ukoli, které je
tteba splnit, pfiblizen pomoci ocekavani v podobé vystupt a vysledkli a pozadavki
na schopnosti v podob¢é¢ dovednosti a chovani pottebného ke splnéni zminénych

ocekavani (2, s. 276 — 277).

Faktory ovliviiujici podobu a vytvareni pracovnich mist

Cil organizace ¢i urcité organizacni jednotky ovliviiuje obsah prace na pracovnich
mistech. Déle je tfeba zminit 1 vliv konkrétnich pozadavkd, které jsou kladeny na lidi
v procesu plnéni cile. Dullezitd je i struktura organizace, procesy a veSkeré c¢innosti
provadeéné ve spolecnosti, technika a technologie vCetné jejich zmén a rovnéz i prostiedi,
v némz spoleCnosti plisobi. Pii vytvareni pracovnich mist je tedy tfeba pfemyslet
v souvislosti s podobou organizace a rovnéz zatfadit do uvah i nasledujicich pét faktori:
e proces vnitini motivace,

e charakteristiky struktury tkol1,
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e motivujici charakteristiky prace (pracovnich mist),
e model charakteristik prace,

e zabezpecovani vnitini motivace (2, s. 278).

Proces vnitini motivace

Metody vytvafeni pracovnich mist predpokladaji, ze efektivni vykon a skutecné
uspokojeni z prace plyne zejména z vnitiniho obsahu prace. Nejenze prace nabizi vnéjsi
odménu ve formée penéz, k jejichz dosazeni jsou pracovnici motivovani, aby uspokojili
své zakladni potieby, ale prace nabizi i odménu vnitini, kterd je pod pfimou kontrolou

konkrétniho zaméstnance (2, s. 278).

Charakteristiky struktury ukolu

V ramci vytvareni pracovnich mist se pfifazuji tkoly k ur¢itému pracovnimu mistu nebo
skupiné¢ mist. Je mozné, Ze jedinec vykonadva jeden hlavni ukol. Dal§i variantou je
povéteni celého tymu k vykonani daného ukolu nebo mohou jedinci vykonavat skdlu

ukoll souvisejicich ¢i je mozné tyto tikoly rozd¢lit opét v tymu pracovniki (2, s. 278).

Sleduje se slozitost prace nebo pracovniho mista, kterou uréuje napiiklad mnozstvi
vykonavanych ukoli, rizné dovednosti a schopnosti potfebné k plnéni tkolu ¢i rozsah

pottebnych rozhodovani (2, s. 278).

Dale se bere ohled na vnitini strukturu tkolu, kterd se vzdy skladé ze tii ¢asti. Prvni ¢asti
je planovani, druhou je vykon a vSe zakoncuje kontrola. Kazdému pracovnikovi jsou
ulozené cile (kvalita, mnozstvi, nédklady) a on si sdm rozhoduje o tom, jak se prace

provede (2, s. 278).

Motivujici charakteristiky prace (pracovnich mist)

Velky vliv na vnitini motivaci pracovnika ma uspotadani prace uvedené vyse (planovani,
vykon, kontrola), které je plné integrované a obsahuje viechny tfi prvky. Casto byvaji
prvky rozdéleny a fadovi pracovnici jsou odpovédni pouze za vykon. Dulezité ale je, aby

se odpovédnost zaméstnanct rozsifovala i na funkci planovani a kontroly (2, s. 279).

Model charakteristik prace

Model siln€ ovliviiuje motivaci a spokojenost s praci. Cely model je zalozen na védomi

osobni odmény a upeviiovani tohoto védomi. Pracovnik upeviiuje védomi ve chvili, kdyz
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si uvédomuje svoji odpoveédnost za vysledky své prace a za dobré plnéni tkolu, ktery

dostal na starost, zaziva smysluplnost (2, s. 279).

Zabezpecfovani vnitfni motivace

Existuji tfi charakteristiky, jez by mélo pracovni misto mit, aby vedlo k vnitini motivaci
pracovnika. V prvni fadé se jedna o zpétnou vazbu, kterd bude smysluplnou odezvou
k pracovnimu vykonu. Provani se vétSinou pomoci hodnoceni vykonu. Dalsi
charakteristikou je vyuzivani schopnosti, coz spociva vtom, Ze aby zaméstnanec
efektivné vykonaval praci, je tfeba vyuzit schopnosti, kterych si ceni. Poslednim bodem
je autonomie, pfi niZz musi mit jedinec pocit, ze ma vysokou miru autonomie
pfi stanovovani vlastnich cili a pfi rozhodovani o cestach k jejich dosazeni

(12, 5. 426 — 435).

Priistupy pro vytvareni pracovnich mist

Vyuzivaji se nasledujici pfistupy pro vytvareni pracovnich mist:

e Rotace prace — pracovnici prechazi od jednoho ukolu kjinému, jedna
se o obménovani pracovnich operaci, ukoli ¢i mist, cilem je snizeni monotdénnosti
a zvyseni rozmanitosti, pfi zméné pracovnich mist nebo ukold se pracovnik u¢i néco
nového a rotace préce je tak i jednou z metod vzdélavani pracovniki pii vykonu préce.

¢ Rozsifovani prace — jedna se o spojeni do této doby oddélenych ukolt do jedné prace
neboli jednoho pracovniho mista, zvySuje se tak rozmanitost a naopak se sniZuje
mnozstvi opakujici se prace.

e Obohacovani priace — cilem je zvySeni zajimavosti a podnétnosti prace
v zaméstnancich prostfednictvim nabidky prace, ktera bude ucelend (pracovnik je
schopen identifikovat ukoly a ¢innosti vedouci k vysledku v podobé definovatelného
vyrobku), bude poskytovat rozmanitost, odpovédnost za rozhodovani a kontrolu
vykonané prace a rovné€z bude poskytovat zpétnou vazbu.

e Autonomni tymy — tymy, které jsou sebe usmérnujici a pracuji bez ptimého dozoru,
je jim pridélen celkovy pracovni ukol, o jehoz organizaci si rozhodnou sami
(rozhodnuti 0 metodach prace, planovani, ¢asové rozvrzeni a fizeni prace, rozdéleni

ukolll mezi Cleny), vytvari se tak podminky pro vnitini motivaci lidi v tymu.
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e Systém vysoce vykonné prace — soustfedéni se na formovani pracovnich skupin
v prostiedi, vnémz je vyzadovana vysoka troven pracovniho vykonu

(2,s.280 —282; 11, s. 45).

Vytvareni roli

K vytvareni pracovniho mista dochazi v ptipadech, ze se vytvari nové pracovni misto,
nebo kdyz se vyrazn¢ zméni misto existujici. V piipadé roli je to jiné, nebot’ ty se vyvijeji
s lidmi béhem ¢asu. Zmény se tykaji napiiklad rozsahu prace, $ife prace a v miry svobody
konani, kterou pracovnici maji. Role se rozviji s rozvojem lidi, vliv maji naptiklad reakce
na prilezitosti ¢i ménici se pozadavky nebo ziskavani novych dovednosti a schopnosti

(2,s.283).

Vytvéateni role je proces, ktery je neptretrzity a plynuly, a jsou za n¢j odpovédni manazefi
¢i Clenové tymu. Jednd se o uzavirani dohod tykajicich se hlavnich oblasti vysledkt
a pozadavkil na schopnosti s tim, jak se tyto véci postupné méni. DileZité je poskytovat
pracovnikiim moZznosti své role vytvafet pomoci jejich zlepSovani a rozsifovani svych

znalosti a schopnosti (2, s. 283).

1.6.7 Kvalita pracovniho Zivota

Spole¢nost se v ramci tématu kvalita pracovniho Zivota zamétuje na neustalé a védomé
zlepSovani kvality pracovniho Zivota. Cilem je posilovat v pracovnicich pocit uspokojeni
z prace, coz lze dosdhnout naptiklad pomoci nasledujicich ¢innosti:

e omezovani monotonnosti,

e zvySovani rozmanitosti a odpovédnosti,

e posilovani pravomoci,

e omezovani situaci, kdy pracovnici Celi velkému stresu (2, s. 141).

1.6.8 Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem

Pokud ma spole¢nost zavedenou politiku rovnovahy mezi pracovnim a mimopracovnim
zivotem, odmeéna pracovnikii pak spo¢ivd v uznavani jejich mimopracovnich potieb.

MuZe se jednat o nabizeni flexibilngjsi pracovni doby ¢i pracovniho rezimu a zdtiraznéni,
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ze lidé nebudou odménovani jen z toho diivodu, ze zlistanou na pracovisti i po skonceni
pracovni doby. Dulezité se stavaji vysledky a nikoli to, jak dlouho zaméstnanci pracuji

(6, s. 48).

1.6.9 Rizeni talentd

Pojem fizeni talentli se zabyvéa ¢innostmi, které pomohou spole¢nosti pfitahovat, udrzovat
si, motivovat a rozvijet talentované lidi, které potfebuje nyni 1 v budoucnosti.
Pro zvladnuti téchto aktivit spolecnosti sestavuji propojené soubory ¢innosti. Spole¢nost
by méla klast diiraz na zajistovani toku talentd a rovnéz by si méla uvédomit, ze fizeni

talentll by se nemélo omezovat pouze na n¢kolik malo zaméstnancti (2, s. 327).

SloZzky Fizeni talenti
Jednotlivé slozky, které vystupuji v procesu fizeni talentl, jsou zobrazeny

na nasledujicim obrazku.

Politika
ziskavani
a stabilizace
talentt
c Soustavny
> audit
talent
: Strategie -
Podnikova Rizeni
. | zabezpecovani| —» Role ;
strategie talentd > > kariéry
A A 4
v v Soubor
Ziskavani Rizeni - f3yre talentu:
> zvnéj$[ch B vztaht ng:vzgjm > N:;'::;;?,g' —» kvalifikované,
zdroju s talenty angazované
a oddané
- pracovni
A sily
; Y .
L Ziskévani Rizeni Vzdélavani
z vnitfnich |~ "praf:ovmho “| arozvoj
zdroju vykonu
Celkova a| AngaZovanost /
odména o oddanost

Obrazek ¢&. 2: SloZKy Fizeni talenti
(Zdroj: 2, s. 328)
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Proces Fizeni talentii
Proces fizeni talentl 1ze popsat jako sekvenci ¢innosti zahrnujici planovani, ziskavani

arozvijeni talentd. Cilem je zajistit pfiliv a vytvoteni zasobarny talentt (10, s. 319).

Cely proces fizeni talentii je mozné shrnout do nasledujicich ¢innosti:

e Planovani talenti — urCeni poc¢tu a druhu talentovanych lidi, které spole¢nost
potfebuje, proces sméiuje k vytvofeni politiky zabyvajici se ziskavanim
a stabilizovanim talentd a rovnéz k odhadnuti pozadavkl v budoucnu.

e Ziskavani talenti — po procesu planovani je mozné zacit talenty ziskavat, a to jak
z vn¢jSich, tak zvnitfnich zdroji, ziskavani z vnitinich zdroji je propojeno
s rozpoznavanim talentli, rozvijenim talentd a fizenim kariéry a ziskavéani talentd
z vn¢jSich zdrojti ma souvislost s uskute¢iiovanim politik ziskdvani vysoce kvalitnich
jedinct.

¢ Rozpoznavani talentii — zdkladem je provedeni auditu talentd, prostfednictvim n¢hoz
jsou urceni jedinci patiici mezi talenty, a ktefi mohou byt zafazeni do programi
zamétenych na vzdélavani a rozvoj a fizeni kariéry, informace potfebné pro audit
talentll lze zjistit z procesu fizeni pracovniho vykonu, ktery vymezi pracovniky
s pozadovanymi schopnostmi a odpovidajicim potencialem.

e Rizeni vztahi s talenty — jedna se o vytvafeni efektivnich vztahii s lidmi v jejich
pracovnich rolich, vzdy je lepsi prohlubovat vztah stavajici nez budovat novy, hlavni
mySlenkou je zndt hodnotu lidi, poskytnout jim pftilezitosti k rstu, uplatiovat
spravedlivé zachdzeni a dosahnout tzv. angazovanosti talentii, kdy pracovnici budou
oddani své praci i spolecnosti.

¢ Rozvijeni talenti — zadkladem pro fizeni talentd jsou politiky a programy vzdélavani
arozvoje, které si kladou za cil zajis$téni skutecnosti, Ze si pracovnici osvojuji a zlepSuji
potiebné schopnosti, znalosti a dovednosti, politiky vzdélavani a rozvoje by mély
vychazet ze schopnosti, které je tfeba rozvijet, coZ vymezuji ,,profily UspéSnych
zaméstnanci®.

e Stabilizovani talentd — prostiednictvim politik se snazi o zajisténi, Ze talentovani lidé

nebudou ze spolecnosti odchézet, ale stanou se oddanymi a angaZovanymi ¢leny.
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Rizeni Kariéry — spole¢nost poskytuje pracovnikim piilezitosti pro rozvoj svych
schopnosti a budovani kariéry, spolecnost si tak zajiStuje pfiliv potiebnych talentt
a pracovniklim je umoznéno naplnit své touhy.

Planovani naslednictvi manaZeri — cinnosti vedouci k zabezpeeni toho, Ze
ve spolecnosti jsou manazefti, ktefi jsou potieni pro dosahovani cili.

Priliv talentii — procesy zajist'ujici piiliv talentl a umoziujici tak vytvoifeni zdsobarny
talentd, jsou ziskavani talentll, rozvijeni talentl a fizeni kariéry.

Zasobarna talentii — jedna se o zdroj talentovanych pracovnikil, s nimiz spole¢nost

disponuje (10, s. 319 - 320).
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2  ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Analyza soucasné¢ho stavu bude obsahovat podrobny popis analyzované spole¢nosti
PKS okna a.s., v ramci néhoz budou vypsany zakladni udaje, vyrobni program a historie
spolecnosti. Nasledn¢ bude na zakladé rozboru ucetnich vykazii piiblizen vyvoj
hospodaiské situace mezi roky 2010 a 2016 a provedena podrobna analyza spolecnosti
pomoci rozboru jednotlivych 7S faktori. Interni analyzu uzavie podrobné shrnuti
vysledkli dotaznikového Setfeni. Dale bude provedena analyza konkurence za vyuziti
Porterova modelu péti sil, mzdové Setieni a vSe zavrsi podkapitola vénujici se legislativé.
Jako shrnuti celé analyzy soucasného stavu poslouzi SWOT analyza, v niZ tato kapitola

vyusti.

2.1 Zakladni udaje o spole¢nosti PKS okna a.s.

Obchodni jméno: PKS okna a.s.

Sidlo: Zdar nad Sézavou, Brnénskd 126/38, PSC 591 01.
Pravni forma: Akciova spolecnost.

Datum zapisu do OR: 30. kvéten 1996.

Hlavni pfedmét podnikani: Vyroba a montaz vyplni stavebnich otvord.
Zakladni kapital: 1 000 000 K¢.

1CO: 652 76 507.

Reditel spole¢nosti: Ing. Edmund Neubauer.

Zisk v roce 2016: 7 871 tis. K¢.

Pocet zaméstnancu v roce 2016:  239.

NACE-koéd: 4332.
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Jedna se o vyrobné montazni organizaci, jejiz hlavni naplni je vyroba vyplni stavebnich
otvoril. Zpracovava materidly dodavatelli ze zahrani¢i a pfi vyrobé vyuziva odborné
znalosti podpofené mnohaletou tradici. Na uzemi Ceské republiky se rozprostira sit’

obchodnich kancelaii. Prostiednictvim ni se tak spole¢nost ptiblizuje zakaznikiim (13).

PKS okna a.s. klade velky diraz zejména na kvalitu vyrobka a sluzeb. Rozviji proto
materidlni a technické zajisténi vyroby i jejiho fizeni. Deklaruje to certifikat systému

fizeni dle pozadavki normy CSN EN ISO 9001 (13).

Dile je zavedeny environmentalni systém fizeni dle normy CSN EN ISO 14001, nebot’
si spole¢nost uvédomuje nutnost ochrany a zlepSovani zivotniho prostiedi pro jeji ¢innost

(13).

2.1.1 Vyrobni program

V ramci vyrobniho programu si zdkaznik mize vybrat z nabidky plastovych, dievénych,
hlinikovych nebo dfevohlinikovych oken a dvefi. Dale se PKS okna a.s. zamétuji
na vyrobu zimnich zahrad, fasad a interiérovych stén. Posledni ¢asti vyrobniho programu

je zatepleni budov spojené s vymeénou oken (13).

Detailnéjsi rozpis vyrobniho programu:

e Plastova okna a dverfe - Vyznacuji se istymi liniemi, hodi se do priimyslovych budov
1 rodinnych domt. Jsou dostupné v mnoha barevnych variantach. Plastova okna jsou
vhodna pro pasivni a nizkoenergetické domy diky skvélé akustické a tepelné izolaci.
Dalsi vyhodou takovych oken a dvefi je, ze jsou prakticky bezidrzbova a disponuji
neomezenou Zivotnosti.

e Drevéna okna a dvere - Takovato okna plisobi autenticky, pfitom vyhovuji i narokiim
izolaénimu parametry. Jsou oSetiena ekologickym impregnacnim natérem, ktery
prodluzuje jejich Zivotnost. Dfevéné dvete a okna se vyrabi z vicevrstvych lepenych
lamel v riznych provedenich. Zakaznik si mliZe vybrat ze tfi materialil, z nichZ se okna
vyrabéji. Jedna se o smrk, meranti a dub.

e Hlinikova okna a dvefe - Pro sviij reprezentativni vzhled jsou vyuZivana

v modernéj$ich budovach. Na trhu se vyskytuji od roku 1996. Vyhovuji klasickym
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i pasivnim nizkoenergetickym stavbam. Hlinikovd okna a dvefe jsou téméf
neznicitelna diky kovovému materidlu.

Plastové zdviZzné posuvné dvere - Jsou feSenim pro velké priichozi otvory smérem
na terasu v domech, kde pouzivame plastova okna a dvete. Pisobi elegantn¢ a stejné
jako u oken si miizeme vybirat z Siroké barevné skaly.

Plastové zimni zahrady - Lze vytvorfit dle konkrétni pfedstavy v riznych tvarech,
velikostech a barevném provedeni. Vyhodou je téméf nulova udrzba a neomezena
Zivotnost.

Di'evéné zdvizné posuvné dvere - Jedna se o takzvané HS portaly, které jsou uplnou
novinkou a v ramci Ceské republiky jsou jedine¢né. Jedna se o luxusni zaleZitost, proto
se dba na vysokou kvalitu. Jako jiné posuvné dveie fesi velké prichody smérem
na terasu. HS portaly je mozné vybrat ze stejnych materiala jako dfevéna okna, stejné
tak je mozné zvolit barevnost.

Drevéné zimni zahrady - Se zimnimi zahradami si mizete prodlouzit pobyt v pfirodé
i v chladnéjSich mésicich. I dfevéné zahrady nabizi moZnost tvorby dle konkrétni
predstavy zékaznika.

Hlinikové zdviZné posuvné dvere - Tento HS portal je modernim trendem a uplnou
novinou na trhu v Ceské republice.

Hlinikové zimni zahrady - Jednd se o konstrukéné dokonaly systém hlinikovych
profild s kvalitnim zasklenim a t€snénim.

Hlinikové fasady - Jsou specialitou mezi hlinikovymi vyrobky. Jedna se o fasaddni
systémy umoznujici feSeni nejriiznéjsich tvard prosklenych stén a svétlikd. Je mozné
do takového systému vkladat rlizné typy oken a dvefi z okennich a dvefnich systémi.
Hlinikové interiérové stény - Jsou fesenim pro predélovani prostoru v kancelafich ¢i
administrativnich budovach. Umoznuji zachovat dojem vzdusného a volného
prostiedi.

Zatepleni budov spojené s vyménou oken - V rdmci staveb spojenych s vyménou
oken jsou nabizeny zednické prace, zatepleni obvodovych plastti budov, hydroizolace
plochych stfech vcetné zatepleni, klempirské prace a dodavka a montaz ocelovych

konstrukci (13).
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2.1.2 Historie spole¢nosti

Naésledujici kapitola pojednava o historii spole¢nosti PKS holding a.s., coZ je jedna ze tfi
sesterskych spolecnosti, které dohromady tvofi holdingovou skupinu organizaci,

mezi které patii i PKS okna a.s. (14).

Historie spole¢nosti PKS holding a.s. sahd az do roku 1960. Tehdy vzniklo Okresni
sttedisko piipravy zemédélskych investic, které tvotilo zdklad budouciho spole¢ného

podniku (14).

Dne 1. 1. 1969 vznika prvni spolecnost s nazvem Zeméd¢lské stavebni sdruzeni a ma
pusobnost pod Ministerstvem zeméd¢lstvi. Pfi¢inou vzniku byl tehdy velky rozvoj
zemédélstvi a zemédelské velkovyroby s podporou statu a toku dotaci pro zeméd¢lstvi.
Cinnost tohoto podniku spoéivala v realizaci stavebnich zakazek formou generélni

dodavky (14).

vvvvv

v Bystfici nad PernStejnem. Vytvafi se tak organizace pokryvajici cely region okresu

a rozSifuje se o ¢innost melioraci, Gprav tokll a budovani rybniki a hrazi (14).

Od roku 1985 spolecnost plsobila pod nazvem AGROSTAV a C¢itala celkové

800 zaméstnanci (14).

Déle roku 1996 vzniklo holdingové uspotadani, které nese nazev PKS INPOS a.s.
pro stavebni ¢innosti a feditelem je od roku 1995 Ing. Petr Pejchal (14).

Leden roku 2012 se zapsal jako rok prevzeti spolecnosti W-PLAST. cz s.r.0. a vznika tak

prvni dcefina spolecnost (14).

V lednu roku 2013 doslo ke zméné nazvli u jednotlivych spolecnosti a z ptivodniho nazvu

PKS MONT vznika ndzev nyné&jsi spolecnosti PKS okna a.s. (14).
V roce 2014 byl dne 9. 9. otevien showroom ve Zd’aru nad Sazavou (14).

Nésledujici rok 2015 byl vyznamny, nebot’ v bifeznu na jeho pocatku byla zahajena

vyroba W-PLAST. cz s.r.o. v novych prostorach ve Veltrusech, v kvétnu doslo k prevzeti
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spolecnosti HALPER s.r.o. a vzniké tak druha dcefina spolecnost. Kvéten byl rovnéz
vyznamny z divodu zalozeni dcefiné spole¢nosti Q okna s.r.o. a tim i nového
Obchodniho zastoupeni Praha — Chodov. V fijnu se otevielo Obchodni zastoupeni Prerov

a prosinec znamenal uzavieni Obchodniho zastoupeni BeneSov (14).
V roce 2016 bylo dne 1. 3. otevieno Obchodni zastoupeni Veltrusy (14).

Rok 2017 byl vyznamny z divodu otevieni showroomu Praha — Karlin, které se
uskutecnilo konkrétné dne 31. 8. Koncem roku dne 31. 12. byla pozastavena ¢innost
dcefiné spolecnosti Q okna s.r.0. a posledni vyznamnou udalosti bylo zahéjeni ptiprav

rozsahlé technologické investice do provozu Eurookna (14).

2.1.3 Shrnuti zakladnich udaji o spole¢nosti PKS okna a.s.

Naésledujici text shrne zjisténé poznatky z prvni kapitoly analytické ¢asti, které jsou

v tomto ptipad¢ pouze pozitivniho charakteru.

Mezi zjisténé pozitivni poznatky patii:

e zisk v roce 2016,

e obchodni sit’ po celé Ceské republice,

e kvalitni vyrobky a sluzby podpofené mnohaletou tradici,

e certifikat systému fizeni (CSN EN ISO 9001) a environmentélni systém fizeni
(CSN EN ISO 14001),

e Siroky vyrobni program,

e stabilni spolecnost plsobici na trhu od roku 1960,

e investice do technologii — posledni v roce 2017 do provozu Eurookna.

2.2 Analyza hospodarské situace

Analyza hospodarské situace spolecnosti bude provedena na zékladé¢ Vyro¢nich zprav
spolecnosti. Pro potieby prace bude sledovan vyvoj ndkladd, vynost a vysledku

hospodareni od roku 2010 do roku 2016. Vzhledem k tomu, Ze ucetni zavérku spolecnosti
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ovéiuje auditor, nebude zde pocitano s hodnotami roku 2017, nebot’ dosud nejsou

zvetejnéné.

2.2.1 Niklady

Vyvoj nakladl je po sledované obdobi téméf v rovnovaze. Vyskytuji se zde jemné
vykyvy, prvnim byl pokles nakladi v roce 2012 oproti roku 2011 o cca 9,7 %, ale
od tohoto roku néaklady opé€t rostou az do roku 2015. Vyraznégjsi skok je pak patrny
mezi léty 2013 a 2014, kdy doslo k narGstu nékladii zhruba o 121 600 tis. K&, coz
predstavuje nartst o cca 24,9 %. Mezi 1éty 2015 a 2016 naklady opét zacinaji mirné
klesat, doslo k poklesu o cca 1,7 %. Cely vyvoj je zachycen v grafu, ktery obsahuje

hodnoty v tisicich korunéch.

Narhst mezi 1éty 2013 a 2014 byl zapfi€inény zejména zvySenim osobnich nakladi, veétsi
spotfebou materidlu a energie a také doslo k vyraznéjsi zmeéné stavu rezerv a opravnych
polozek. Za poklesem hodnot mezi roky 2015 a 2016 stoji naopak snizeni néakladi
vynaloZenych na spotfebu materidlu a energie, ndkladovych Urokli a rovnéz klesly

i ostatni finan¢ni ndklady.
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Graf ¢&. 1: Vyvoj nakladi mezi 1éty 2010 — 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)
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Nasledujici graf doplituje informace tykajici se nakladu o strukturu nakladt v roce 2016
a je z n¢j patrné, ze provozni naklady tvoii zhruba 99 % z celkovych nékladd a pouhé
procento pifedstavuji ndklady financni. Nejvétsi podil na provoznich nakladech tvofi
vykonova spotfeba. Vykonova spotieba tvoti asi 79 % z provoznich nakladl a je souctem
nakladl na spotiebu materialu a energie v hodnoté 295 739 tis. K¢ a nékladii na sluzby
v hodnoté 197 608 tis. K& Druha vyraznéjsi polozka provoznich nakladl je tvofena
osobnimi naklady pfedstavujicimi zhruba 17 % z téchto nakladid. Nejvétsi podil
v osobnich nékladech tvofi ndklady mzdové v hodnoté 80 800 tis. K¢. Dalsi naklady,
které ovliviuji vysi osobnich nakladd, jsou néklady na socialni zabezpeceni, zdravotni
pojisténi a ostatni naklady. Poslednimi polozkami v provoznich ndkladech jsou tzv.
upravy hodnot v provozni oblasti tvofici zhruba 2 % a ostatni naklady, které ptredstavuji

asi 1 % z provoznich nakladi.

Struktura nakladu v roce 2016

1% 1%
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= VVykonova spottfeba = Osobni naklady
= Upravy hodnot v provozni oblasti m Ostatni provozni naklady

= Financni ndklady

Graf ¢. 2: Struktura nakladi v roce 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)
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2.2.2 Vynosy

Vynosy maji stejné jako ndklady téméf vyrovnany vyvoj bez vyraznych vykyvi. V roce
2012 je opét ziejmy pokles o cca 10,6 %, coz zplsobil pokles vykontll, zejména trzeb
za prodej vlastnich vyrobki. V nésledujicim obdobi je vidét postupny nariist a mezi 1éty
2013 a 2014 vzrostly vynosy o cca 27,5 %, coz zaptiCinily vyssi trzby z prodeje vlastnich
vyrobki a sluzeb. I rok 2015 zaznamenal rist oproti roku pfedchozimu a mezi léty 2015
a 2016 opét dochazi k vyrazng&jSimu narlstu o zhruba 28,7 %. Za riistem stoji opét

zejména rostouci trzby z prodeje vyrobki a sluzeb.

Po porovnani nakladt a vynost lze konstatovat, ze ve sledovaném obdobi vynosy rostou
rychleji nez néklady. OvSem mezi léty 2011 az 2013 tomu tak nebylo, coZz zptlisobila
vrcholici hospodarska krize. Mezi roky 2011 a 2012 naklady klesaly pomaleji

a v nasledujicim roce rostly rychleji nez vynosy.
Pribéh vyvoje vynost je zachyceny v grafu, v némz se vyskytuji hodnoty v tisicich

korunach.
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Graf ¢. 3: Vyvoj vynosi mezi léty 2010 — 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

50



Z grafu zachycujiciho strukturu vynost vroce 2016 je patrné, ze necelych 100 %
z celkovych vynost je tvofeno vynosy provoznimi, z nichz zhruba 99 % ptedstavuji trzby
z prodeje vyrobkl a sluzeb, jejichZz hodnota byla v roce 2016 828 769 tis. K&. Dalsi
polozky provoznich vynosi tvofi ostatni provozni vynosy ve vysi 4 843 tis. K¢
a predstavujici asi 1 % z provoznich vynosu. Finan¢ni vynosy jsou nizké, tvoii necelé

procento z celkovych vynosi.

Struktura vynosu v roce 2016
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® Trzby z prodeje vyrobkd a sluzeb = Ostatni provozni vynosy = Financni vynosy

Graf ¢&. 4: Struktura nakladia v roce 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

2.2.3 Vysledek hospodaieni

Vysledek hospodafeni nema tak stabilni vyvoj jako ndklady a vynosy. Jsou zde patrné
vykyvy. Mezi léty 2010 a 2011 doslo k nartstu o cca 76,9 %, ale v nasledujicim roce
pfichazi pokles a vysledek hospodatfeni je niZsi oproti roku 2011 o zhruba 2 615 000
korun, coz piredstavuje cca 47,2 %. Timto rokem vSak pokles nekonc¢i a v roce 2013
spolecnost zaznamenava ztratu 4 275 tis. K¢, ktera predstavuje pokles o cca 245,9 %
oproti roku 2012. Klesajici tendenci zapficinila prohlubujici se hospodaiska krize, jez

vyvrcholila pravé vroce 2013. Stavebnictvi je oborem, ktery je hodné ovlivnény

51



ekonomickym cyklem, nebot’ v dobé poklesu jsou omezovany investice do vystavby
novych budov ¢i rekonstrukci. Nasledné pfichazi rok 2014, ktery je pfiznivéjsi,
a spole¢nost opét vykazuje zisk. V roce 2015 dochazi k vyraznému naristu o ptiblizné
7 320 tis. K&, coz predstavuje cca 63 %. Nasledujici rok je opét doprovazen poklesem,
ale jiz jen mirngj§im nez v letech piedchozich, kdy se spolecnost vyrovnavala

s hospodatskou krizi. Pokles mezi roky 2015 a 2016 byl zhruba 32,3 %.

Vyvoj je zachycen v grafu a hodnoty jsou v tisicich korunéch.

Vysledek hospodareni
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Graf ¢. 5: Vyvoj vysledku hospodareni mezi léty 2010 — 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

Struktura vysledku hospodateni pied zdanénim v roce 2016 je zachycena na nasledujicim
grafu. Je z n¢j zfejmé, ze nejveétsi podil na celkovém vysledku mél provozni vysledek
hospodateni pifedstavujici 14 422 tis. K¢. Provozni vysledek hospodafeni byl snizen
o hodnotu finan¢niho vysledku hospodatenti, ktery vysel v roce 2016 zéporny. Po secteni
zminovanych hodnot byl zjistén vysledek hospodateni pfed zdanénim. Hodnota vysledku

hospodateni pied zdanénim v roce 2016 byla 10 835 tis. K¢.
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Struktura vysledku hospodareni pred zdanénim v
roce 2016

16 000
14 000
12 000
10 000
8 000
6 000
4000
2000

0

-4 000
-6 000

B Provozni vysledek hospodareni B Financni vysledek hospodareni

B Vysledek hospodareni pfed zdanénim

Graf ¢. 6: Struktura vysledku hospodaieni pred zdanénim v roce 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

2.2.4 Podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech a primérné mzdy

Dalsi podkapitolou v ekonomické analyzy je zjisténi podilu mzdovych nakladt
na celkovych nakladech a primérnych mezd v obdobi 2010 az 2016. Z tabulky je zfejmé,
ze mzdové naklady tvoifi vzdy zhruba 13 % z celkovych nakladd. Nejvyssi podil byl
zaznamenan v roce 2012 a od tohoto roku nasledné klesal. Od roku 2015 ale opét
nastupuje rostouci tendence. V roce 2014 byl ve sledovaném obdobi zaznamenany

nejmensi podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech a to cca 12 %.

Primérné mzdy maji ve sledovaném obdobi spiSe rostouct trend. I kdyZ v roce 2012 doslo
k poklesu o cca 4,5 %, dalsi roky primérnd mzda vzrlstala. Na nejvyssi hodnotu se
prumérna mzda za meésic vySplhala v roce 2016, kdy ¢inila zhruba 28 173 korun, coz
predstavuje nartst mezi léty 2015 a 2016 o cca 2,7 %. Diky vét§im objemtm zakézek si

spole¢nost mohla dovolit i mirné zvySeni mezd.
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Tabulka ¢. 2: Podil mzdovych nikladi na celkovych nakladech mezi léty 2010 a 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

Podil
mzdovych
nakladii na
celkovych
nakladech
[ %]

13,8

13,5

14,0

13,1

12,2

12,5

13,0

Prumérna
mzda za
rok [K¢]

309468,5

3164424

302169,8

314349,8

323938,9

329175,0

338075,3

Prumérna
mzda za
mésic [K¢]

25789,0

26370,2

25180,8

26195,8

26994.9

27431,3

281729

2.2.5 Shrnuti analyzy hospodarské situace

Nésledujici shrnuti zaznamena zjisténé informace z druhé¢ kapitoly analytické ¢asti, ktera

se zabyvala analyzou hospodaiské situace, a rozdé€li je dle pozitivniho a negativniho

charakteru.

Mezi pozitivni poznatky patfi:

e vyrovnany vyvoj nakladl ve sledovaném obdobi,

e vyrovnany vyvoj vynosu s pozvolnym rastem od roku 2013,

e mirny rist podilu mzdovych nékladi na celkovych nakladech od roku 2013,

e pozvolny rast primeérné mésicni mzdy od roku 2012.

Mezi negativni poznatky patii:

¢ nestabilni vyvoj vysledku hospodateni,

e ziporny finan¢ni vysledek hospodateni v roce 2016.
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2.3 Interni analyza spoleCnosti

Dale je potieba podrobn¢ zanalyzovat celou spolecnost PKS okna a.s. Pro analyzu bude
vyuzito ramce 7S faktor konzulta¢ni spolecnosti McKinsey. Podle tohoto rdmce mezi
hlavni faktory uspéchu patii strategie, struktura organizace, spolupracovnici a jejich
schopnosti, styl fizeni vyuzivany v organizaci, informacni systémy a sdilené hodnoty

(4, s. 39).

2.3.1 Strategie spole¢nosti

Jednou =z hlavnich vizi spole¢nosti je budovani prestizni znatky PKS okna

prostfednictvim nabizenych vyrobkl a sluzeb a jeji spojeni s krajem Vysoc€ina (13).

Vramci svého posldni se spoleCnost zaméfuje nejen na zakazniky, ale také
na zaméstnance. Vedeni organizace se dlouhodobé zaméfuje na zvySovani majetku
organizace, ktery se vyuziva pro zvySovani standardu vyrabénych produkti. Soucasné se
zamétuje na dlouhodoby vztah se svymi zaméstnanci, které Skoli a zajist'uje tak jejich
neustaly rozvoj, nebot’ naroky trhu stale rostou a spolecnost se jim musi pfizpiisobovat

(13).

Hlavnim cilem, ktery spole¢nost sleduje, je v prvni fad¢ nabizet svym zakaznikiim
kvalitni produkty s dokonalym servisem v oblasti poradenstvi i sluzeb a upeviiovat tak
zna&ku PKS okna na trhu vyplni stavebnich otvorti v ramci Ceské republiky, zejména pak

v regionu Vysociny (13).

Zamgéieni na persondlni ¢innost je ve spole¢nosti znatelné a musi se pfizpisobovat
aktualni situaci, v niZ se organizace nachéazi. Stfidaji se obdobi nadborové a Utlumové
tendence a spole¢nost musi umét rychle reagovat v ptipadé nedostatku zaméstnanct nebo
naopak v situaci, kdy je pracovnikii nadbytek. Nicméné¢ obecné se spolecnost
v poslednich letech potykd spiSe s nedostatkem zaméstnancii. Chybi kvalifikovani
pracovnici a to zejména na délnickych pozicich. Pii ndborech je davana piednost
uchazeclim, ktefi maji ur¢ité zkuSenosti v oboru. Ale vzhledem k aktualnimu celkovému

nedostatku volné pracovni sily jsou piijiméni 1 uchaze¢i bez zkuSenosti, nebot
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pro obsluhu vétSiny pracovist neni potiebna specialni kvalifikace. Pfipadné zauceni pak

probiha pfimo na diln¢ (16).

V ramci strategie odménovani se spolecnost zaméfuje zejména na nabizeni vhodnych
a atraktivnich zaméstnaneckych vyhod penézniho i nepenézniho charakteru. V roce 2016
doslo k vyrazngj$i zméné v jejich nabidce, kterd je nyni skutecné Sirokd. Dalsi oblasti,
kde se chce spolecnost zlepSovat, je vzdélavani a rozvoj. V soucasné dobé¢ jsou poradana
Skoleni pro zameéstnance, které by chtélo persondlni oddéleni do budoucna rozsitit

a poradat pravidelné (16).

2.3.2 Organizacni struktura

Kapitola s ndzvem organizacni struktura nejprve popise zaclenéni spolecnosti ve skupiné
spolecnosti a déale zobrazi organizacni strukturu celé spolecnosti PKS okna a.s. Zavér
tvoii schémata zachycujici rozlozeni zaméstnanci v rdmci spolecnosti, kde budou

priblizeny jednotlivé useky a oddéleni, jez jsou podtizeny fediteli spolecnosti.

Zaclenéni spolecnosti ve skupiné spole¢nosti

Holdingovou skupinu spolecnosti vlastni fyzickd osoba. Holding je tvofen tfemi
sesterskymi organizacemi PKS holding a.s., PKS okna a.s. a PKS energo s.r.o., kde
PKS holding a.s. ovlada jako mateiska spolecnost 100 % REALSANT s.r.o., 70 %
SANTIS a.s., 100 % CONVENT a.s., 100 % PKS stavby a.s., 100 % THEIA a.s. a 50 %
TBG PKS a.s. Spole¢nost PKS okna a.s. je ovladand z 25 % spole¢nosti PKS holding a.s.
aze 75 % fyzickou osobou. Sama ovlada jako matetska spolecnost 100 % W-PLAST.cz
s.r.o., 100 % HALPER s.r.o. a 100 % Q okna s.r.o. (13).

Organizacni struktura spole¢nosti PKS okna a.s.

Nejvyssim organem je valna hromada, kterou tvofi statutarni organy spolecnosti - dozor¢i
rada a pfedstavenstvo. Pfedstavenstvo i dozorc¢i rada se skladdaji z jednoho ptedsedy
advou clenti. Pod predstavenstvem je feditel spolenosti, pod nimzZ jsou tii useky -
ekonomicky, vyrobni a obchodni a rovnéz je mu podiizen vedouci sekretariatu, vedouci
marketingového oddéleni, vedouci informacni techniky a vedouci fizeni kvality.

Obchodni usek se déle déli podle oblasti a vyrobni usek podle divizi. Z uspofadani vztahti
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nadfizenosti a podfizenosti 1ze usuzovat, ze se jednd o typ diviziondlni organizacni

struktury (13).
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Valna hromada

‘ Dozor¢i rada ‘ ‘ Pfedstavenstvo

| Reditel spolecnosti |
1

Vedouci
marketingového
oddéleni

Ekonomicky | , . . Vedouci Asistentka feditele
lisek | Vyrobni usek Obchodni usek sekretaridtu spolecnosti
| DIVIZE OBLAST
| Plastova okna Vysocina
DIVIZE OBLAST
Eurookna Praha, Stiedni Cechy
DIVIZE OBLAST
— Hlinikove | Brno, Vychodni Cechy
konstrukce
BLAST
DIVIZE — ol ?{ Zsl' ¥ krai
Realizace staveb omorey 8 Y T

OBLAST
Severni Cechy

—‘ Technickéa podpora

Obrazek €. 3: Organizaéni struktura spolecnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)
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RozloZeni zaméstnancu v ramci spole¢nosti

V préci jiz bylo psano, Ze v ramci organizacni struktury spolecnosti PKS okna a.s. stoji
nejvyse valnd hromada, pod niz je tfi¢lenna dozorc¢i rada a tficlenné predstavenstvo.
Reditelem spole¢nosti je Ing. Edmund Neubauer, ktery je rovnéZ jednim ze ti &lend
predstavenstva. Reditel dohlizi na &innost tii usekdl (obchodniho, vyrobniho
a ekonomického). Vedle usekli dohlizi dale na cinnost marketingového oddéleni,
oddé€leni zabyvajiciho se informacni technikou a oddéleni fizeni kvality. Mezi posledni

podiizené feditele patii jeho asistentka a vedouci sekretariatu.

V oddéleni informacni techniky je jen jeden zaméstnanec, ktery pracuje na pozici
vedouciho odd¢€leni a na pozici asistentky feditele je rovnéz jedna pracovnice. Ostatni
oddé¢lent 1 Useky a vztahy nadfizenosti a podfizenosti budou pro piehlednost znazornény

graficky.

Sekretariat
Jak jiz bylo uvedeno vyse, vedouci sekretariatu je podiizena piimo fediteli spole¢nosti

a dohlizi na ¢innost jedné sekretarky a dvou vratnych.

Sekretarka

Vedouci sekretariatu

2 vratni

Obrizek €. 4: Schéma sekretariatu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)
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Marketingové oddéleni

Stejné jako vedouci sekretariatu je i vedouci marketingového oddéleni podtizen fediteli.

-----

Vedouci marketingového Marketing
oddelent - 1 zamé&stnanec

Obriazek €. 5: Schéma marketingového oddéleni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

Ekonomicky tsek

Nejvyse postavenym zaméstnancem ekonomického tseku je jeho vedouct, ktery dohlizi

na ¢innost deseti pracovnic.

Fakturace
- 3 fakturantky

Mzdova uétarna

Ekonomicky K Zeiqoiuil’h - mzdova
Gisek eko gsekfl cho Getni/pokladni

L —

Finan¢ni Gétarna, 1 .
materialova G¢tarna Slf ?dO,Va
ucetni

- 5 finan¢nich ucetni

Obrazek ¢. 6: Schéma ekonomického useku
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)
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Vyrobni tsek

Vyrobni usek, na jehoz fungovani dohlizi feditel spolecnosti, se déli do Ctyt divizi. Jedna

se o divizi Eurookna, divizi Plastovd okna, divizi Hlinikova okna a divizi Realizace

staveb. Schémata popisujici pracovni pozice v jednotlivych divizich jsou opét graficky

znazornéna nize.

Prvnim zobrazenym je schéma divize Eurooken, kde v Cele stoji vedouci, ktery odpovida

za ¢innost celého provozu a servisu.

Vedouci divize
Eurookna

Vedouci provozu %

Servis

- 3 servisni technici

2 mistii

{

Vyroba

Administrativni
pracovnice

Koordinator
montaznich a
servisnich praci

Vedouci technické

skupiny

8 pozic pfipravat/
zakazkar

Obrazek €. 7: Schéma divize Eurookna
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)
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Dalsi v potadi je schéma divize Plastova okna. I zde stoji v ¢ele vedouci divize, ktery ma

pod sebou tfi odd€leni (realizace mont

24

azi, samo

tny provoz, servis) a asistenta vedouciho

divize a zaroven pripravare. VSechna oddéleni se jesté dale déli a vznika relativné

rozvétvena organizacni struktura.

_| Vedouci provozu _|

Realizace montazi

Vedouci divize
Plastova okna

_ Administrativni

pracovnice

Koordinator
montazi \

Vedouci provozu _|
Plastova okna

Servis

- 4 servisni
technici a
administrativni
pracovnice

| divize/ptipravar

Asistent
vedouciho

L 3 stavbyvedouci H Montéti
|

Hospodarka

‘ 2 mistfi = Vyroba
Vedouci vyroby = —Vedsci(lllgagslgg?u 8 Skladnici
= Vedouci skladu

[ technické skupiny [ |

_|8 pozic ptipravai/

zakazkar

Vedouci

4 cenarky

|| Vedouci oddéleni

drobnych zakazek

| | Administrativni

pracovnice

4 pozice
ptipravar/
zakazkar

Koordindrot
kupnich
smluv/logistik

Obrazek €. 8: Schéma divize Plastova okna
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)
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Tteti zobrazené schéma piiblizuje divizi Hlinikova okna. Opét je zde vedouci divize,

ktery dohlizi na ¢innost provozu.

Vedouci divize
Hlinikova okna

—{ Vedouci provozu

Mistr

Vyroba

Administrativni
pracovnice

Vedouci technické
skupiny

9 pozic pfipravar

Obrazek €. 9: Schéma divize Hlinikova okna
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

zakazkar

Posledni divizi je divize Realizace staveb. Jeji schéma je nejméné rozvétvené. V Cele stoji

vedouci divize, ktery dohlizi na ¢innost vedouciho technické skupiny a stavbyvedouciho.

Vedouci divize
Realizace staveb

Obrazek ¢. 10: Schéma divize Realizace staveb

Vedouci technické
skupiny

Stavbyvedouci

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)
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Obchodni usek

Obchodni usek je vedle vyrobniho a ekonomického tiseku poslednim ze tii usekd,

na jejichz ¢innost dohlizi feditel spolecnosti. V Cele stoji obchodni feditel, ktery odpovida

za praci péti obchodnich feditelti urcitych regionii a jednoho pracovnika technické

podpory obchodniho useku a zaroven obchodnika a ptipravare.

Obchodni
usek

%

Obchodni o

feditel

Regionalni obchodni
feditel

Vysocina

Regionalni obchodni
feditel
Brno, Vychodni
Cechy

Asistentka
obchodniho feditele

5 vedoucich
obchodniho
zastoupeni

2 vedouci
obchodniho
zastoupeni

3 obchodnici

2 obchodnici

|_|Asistent obchodniho

feditele

Regionalni obchodni
feditel

Praha, Stiedni
Cechy

R?gionélni obchodni
feditel
Olomoucky a
Zlinsky kraj

Obchodnik

Asiatentka

| obchodniho Feditele

Regionalni
obchodnii feditel

Severni Cechy

Technicka podpora
OU/ obchodnik/
ptipravar

4 vedouci
obchodniho
zastoupeni

Obchodnik

| | Vedouci odd€leni

Veftejné zakazky

2 obchodnici

Obrazek €. 11: Schéma obchodniho iseku
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

64



Vyvoj poétu zaméstnanci skupin THP a D

Nasledujici tabulka dopliiuje uvedené organizacni struktury o pocty zaméstnancii
v jednotlivych skupindch pracovnikl, které spole¢nost rozlisSuje. VSechny hodnoty
v tabulce jsou uvedeny absolutné i v procentnim vyjadieni a zobrazuji vyvoj poctu
zaméstnanct skupiny THP a skupiny D. Posledni dva sloupce zachycuji celkovy vyvoj
poctu pracovnik a jejich mezirocni zménu v obdobi mezi 1éty 2010 a 2017. Ze sloupce
mezirocni zmeény je jasné viditelné, Ze celkovy pocet pracovnikll ve sledovaném obdobi
spise klesal. Ovsem, v obdobi mezi 1éty 2013 a 2015 byly zaznamenany rostouci hodnoty.
K nejvyraznéj§imu ndrastu o zhruba 12,81 % doslo mezi 1éty 2013 a 2014, kdy koncilo
obdobi krize a spole¢nost si mohla dovolit opét pfijimat nové zaméstnance. V poslednich

letech pocet zaméstnancl znovu klesa, ale pouze nepatrné.

Z tabulky je ziejmé, Zze pocty pracovniki v jednotlivych skupinach jsou relativné
vyrovnané, ale skupina D je vzdy o primérné cca 7,1 procentnich bodu vétsi. V poslednim
roce 2017 spolecnost zaméstnavala celkem 238 zaméstnanct a z toho 112 piedstavovalo
pracovniky skupiny THP. 126 pracovnikll bylo ze skupiny D. Skupina D byla v tomto
roce veétsi o asi 12,3 %.

Tabulka ¢. 3: Vyvoj poctu zaméstnanci skupin THP a D véetné celkového vyjadi‘eni mezi léty

2010 - 2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

THP D Celkem
Pocet Procento Pocet Procento Pocet Pro?enfru,
zamgstnancll |zaméstnancil| zaméstnancll | zamestnanct | zaméstnanc mem{ocm
zména
2010 101 45,5 121 54,5 222 -
2011 100 46,1 117 53,9 217 -2,25
2012 103 48,6 109 51,4 212 -2,30
2013 98 48,3 105 51,7 203 -4,25
2014 106 46,3 123 53,7 229 12,81
2015 108 45,0 132 55,0 240 4,80
2016 107 44,8 132 55,2 239 -0,42
2017 112 47,1 126 52,9 238 -0,42

65



2.3.3 Systémy

Nasledujici kapitola zachyti systémy ve spole¢nosti. Nejprve budou popsany informacéni
systémy, které jsou denné¢ pouzivany, a nasledné¢ bude popsan soucasny systém
odménovani. SouCasny systém odmeénovani bude analyzovan na zakladé konceptu

celkové odmeény, ktery definoval Michael Armstrong.

Informacni systémy
Spolecnost PKS okna a.s. je spolecnosti s vétsim poctem zaméstnanct. Tito zaméestnanci
spolu potiebuji co nejrychleji a co nejefektivnéji komunikovat a navzajem si sdélovat

velké mnozstvi dat a novych informaci (18).

K rychlému a snadnému dorozumivani je zde pouzivany operacni program Helios Green,
coz je informacni systém urceny pro stiedné velké a velké spolecnosti. Systém se snadno
prizptisobuje konkrétnim potiebam dané organizace. S jeho pomoci je spolecnost
schopna fidit celou organizaci a zpracovavat tak i vét§i mnozstvi dat, spravovat finance
a ekonomiku a pfimo rozhodovat kli¢ové ekonomické zalezitosti. Déle s jeho pomoci fidi
obchod a marketing nebo lidské zdroje. Jsou zde k dispozici ptehledné karty
zamé&stnancl, hodnoceni zaméstnancii 1 personélni controlling. Umoziiuje orientaci
v provoznich agendach, vyrobé¢, logistice a skladech a v neposledni fadé jsou zde rizné

moznosti dle potfeb zékaznikt (19).

Vyhodou systému je, Ze se zde nachazi cely vyrobni proces. Je tu v§e od obchodu
po Ucetnictvi. Vyrobni proces se skladd z mnoha jednotlivych procest. Na zacatku je
uc¢inéna nabidka, pak pfichdzi pfeména ve smlouvu, dale samotna vyroba dan¢ho
vyrobku, kde je cely vyrobni proces zaznamenavan a fizen Helios Greenem. Nasleduje
fakturace a zaplaceni zakazky. Helios Green umoziuje zjistit, v jaké fazi se pravé nachazi

dana zakazka (18).

Vsechna data, ktera Helios Green obsahuje, jsou pro spole¢nost diilezita a je nutné je
chranit. Jsou pouzivany kvalitni antivirové programy, blokacni systémy a nadstavby
nad informaénim systémem, ktera také slouzi k ochran¢ dat. DalSim zptisobem ochrany
je umisténi dat na vlastnich serverech a zaroveti na druhotnych serverech. Cili mimo

organizaci jsou data uloZena jesté u radiokomunikaci v Praze (18).
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Mimo informac¢niho systému Helios Green se pouziva e-mail spolecnosti.
Prostfednictvim néj je mozné kontaktovat témét kohokoli. Umoziiuje rychlé odepsani
a tim 1 rychlé sdéleni informaci. Rychlost takového dorozumivani je vSak ovlivnéna tim,

jak Casto si adresat zobrazuje nové ptichozi zpravy (18).

Vedle e-mailu je zde moznost telefonovani, coz je v urcité situaci i rychlejsi. Pokud se
kontaktovany nachéazi ve své kancelafi, nic nebrani spojeni. Vedle klasickych telefonti
ma vétSina zaméstnancl 1 mobilni telefon od spolecnosti. Sdéleni informaci pres telefon
je rychlé a mnohdy presnéjsi nez psana zprava. V piipad¢ nedorozuméni nebo Spatného

vyjadfeni mize dojit ihned k uvedeni véci na spravnou miru (18).

Poslednim zptisobem ptfenosu informaci je osobni shledani. Vzhledem k tomu, Ze je areal
spole€nosti relativné rozlehly a mezi budovami je nutny piesun venkem, miize byt prenos
informace touto cestou zna¢n¢ pomaly a v chladném obdobi i nepiijemny. Nicméné

nékdy je takové feSeni nezbytné (18).

Soucasny systém hodnoceni a odménovani

Soucasny systém hodnoceni a odménovani bude analyzovan dle konceptu celkové
odmény. Celkova odména vychazi ze zakladniho déleni na odmény transakéni a odmény
relacni neboli vztahové. Mezi odmény transakéni patii penézni odmény a zaméstnanecké

vyhody. Do rela¢ni oblasti je fazeno vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi.

Pro ptibliZeni jednotlivych odmén bude vyuZzito Kolektivni smlouvy 2017, jeZ funguje
spolecné s Dodatkem €. 1 kolektivni smlouvy 2017, jenz je platny od 1. 1. 2018. Rovnéz
je propopis odmén dualezity dokument Smeérnice k zaméstnaneckym vyhodam

zaméstnancl PKS okna a.s., nad ramec kolektivni smlouvy pro rok 2017.

Kolektivni smlouva spole¢nosti je rozdélena do 14 ¢asti. V prvni ¢ésti jsou obsaZena
zakladni ustanoveni, ve druhé jsou rozepsané pracovni podminky, ve tfeti pracovni doba,
dale je cast zabyvajici se dovolenou na zotavenou a dal§i dovolenou, vypsané jsou
i prekdzky v préci v paté ¢asti, v Sesté se pise o skonceni pracovniho poméru, dale je zde
¢ast zamétena na kvalifikaci a rekvalifikaci, na ucné, zaméstnanost a mzdy. Jedenacta
cast popisuje bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, dvandctd se vénuje péci

o zameéstnance a vSe ukoncuji zavérecna ustanoveni (20, s. 1 - 18).
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Smérnice popisuje piehled zaméstnaneckych vyhod, které jsou poskytovany
zamé&stnanciim spole¢nosti nad ramec kolektivni smlouvy, a zarovei stanovuje podminky
pro jejich poskytovani a odpovédnosti za jejich sledovani a spravnost. Zaméstnanci si
mohou v uréenych benefitech zvolit ziskany piispévek ¢i priplatek ve varianté prémie

do hrubé mzdy nebo formou poukazek (Flexi Pass).

Nasledujici ¢ast tedy analyzuje systém odménovani na zakladé konceptu celkové
odmény. Pro analyzu byly vyuzity informace z vySe uvedenych dokument, které byly

doplnény o dodatecné uidaje ziskané z osobnich setkdni se zaméstnanci spolecnosti.

1) PENEZNI ODMENY
Podkapitola penézni odméeny popisuje veskeré penézni odmeény, které spolecnost nabizi
a poskytuje svym zaméstnancim. Hlavni tii skupiny tvoifi jednotlivé slozky mzdy,

zasluhové odmény a ostatni penézni odmeény.

Mzdy

Z Kolektivni smlouvy je patrné, ze mzda nalezi kazdému zaméstnanci za vykonanou
praci a je odstupnovana podle slozitosti, odpovédnosti, namdhavosti, obtiZnosti
pracovnich podminek, pracovni vykonosti a dosahovanych pracovnich vysledkt. Déle je
uvedeno, ze mzda nesmi klesnout pod miniméalni mzdu a podminky pro poskytovani

mzdy musi byt stejné pro muze i pro Zeny (20, s. 11 - 12).

Na pracovistich je uplatiovdna Casova mzda, kterd se sklada z tarifni mzdy, prémie,

odmén a priplatkti stanovenych v kolektivni smlouvé (20, s. 12).

Pomér pevné a variabilni slozZky mzdy je zhruba 60 : 40. V minulych letech byla variabilni
sloZzka vyssi, coz Casto odrazovalo pfipadné zajemce o pracovni pozice u spolecnosti.
Nizka pevnd slozka mzdy vnich vyvoldvala nejistotu. Spolenost se ale snaZzi
prostfednictvim variabilni slozky motivovat zaméstnance k vysS§im vykonim. Zadmérem
personalniho oddéleni tedy bylo a stale je procento pevné slozky zvySovat, coz se pomalu

daii (16).

Nasledné jsou popséany jednotlivé ¢asti mzdy, které jsou poskytovany.
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Tarifni mzda

Tarifni mzda se odvozuje ze sestavené tarifni stupnice. Kazdému zaméstnanci je urcen
tarifni stupen, kterému odpovida vyse tarifni mzdy. Do piislusného tarifniho stupné
zafazuje zaméstnance zameéstnavatel. Zameéstnanec musi byt o pfislusném zarazeni
informovan pisemné¢. Jednotlivé tarifni stupné a jim odpovidajici mzdové tarify zobrazuje

tabulka nize (20, s. 12 - 13).

Tabulka ¢. 4: Zakladni stupnice mzdovych tarifa
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 20, s. 12)

2017 Tarifni stupné od 1. 4. 2017 do 31. 3. 2018
Stanovena tydenni pracovni doba

o jednosménny jednosménny dvousménny tiisménny
Tarifni 40 hodin 40 hodin 38,75 hodin 37,5 hodin
stupen -

mzdovy tarif
K¢&/mésic K¢/hodina

1 11 000 66,0 68,1 70,4

2 11450 67,0 69,2 71,5

3 12 050 69,0 71,2 73,6

4 13 100 74,5 76,9 79,5

5 14 500 85,2 87,9 90,9

6 15 800 934 96,4 99,6

7 17 550 102,5 105,8 109,3

8 19 250

9 20 850

10 22 900

11 25100

12 27 250

Narokové slozky mzdy

Mzda muze byt doplnéna o tzv. narokoveé slozky mzdy neboli ptiplatky tarifni povahy,

které mohou mit dvé formy. Prvni formu tvofi slozky dané ze zakona a druhou formou

jsou slozky, které spolecnost poskytuje dobrovolné. Narokové slozky mzdy uZzivané

ve spolecnosti, pomoci nichZ je mozné rozsifit celkovou mzdu, jsou nasledujici:

e Mzda za no€ni praci — za praci v noci piislusi zaméstnanci dosazena mzda a priplatek
ve vysi 10 % primérného vydélku za kazdou takto odpracovanou hodinu. Mzda
zanoCni praci je zdkonnou slozkou a vySe pfiplatku je 1 v zdkoné rovna 10 %

(20, s. 13).
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Mzda nebo nahradni volno za praci preséas — v tomto piipad¢ je poskytnuta
dosazena mzda za dobu prace piescas a ptiplatek ve vysi 25 % primérné¢ho vydélku.
Pokud vs$ak prace prob¢hla ve dnech nepietrzitého odpocinku v tydnu, poskytuje se
ptiplatek ve vysi 50 % pramérného vydélku. Druhou moznosti je misto pfiplatku
poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané pirescas. Mzdu nebo ndhradni
volno za préci piescas vymezuje zakon a vyse piiplatku je rovna 25 % (20, s. 13).
Mzda, nahradni volno nebo niahrada mzdy za svatek — pokud zameéstnanec
pracoval ve svatek, piislusi mu dosazend mzda a ndhradni volno v rozsahu préace
konané ve svatek, volno bude poskytnuto béhem tii nasledujicich mésici a béhem
volna mu pfislusi ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Pokud zaméstnanec
nechce ndhradni volno, pfislusi mu ptiplatek k dosazené¢ mzdé ve vySi 100 %
pramérného vydélku. Poslednim pfipadem je zaméstnanec, ktery nemohl pracovat
kvili svatku, ktery pfipadl na jeho pracovni den. Pfislusi mu poté ndhrada mzdy
ve vysi prumérného vydélku nebo jeho ¢asti za mzdu nebo ¢ast mzdy, ktera mu usla
v disledku svéatku. Opét se jedna o zdkonnou narokovou slozku mzdy a jeji znéni
se od toho zakonného nelisi (20, s. 13 - 14).

Mzda za praci v sobotu a v nedéli — v tomto piipadé piislusi zaméestnanci dosazena
mzda a ptiplatek ve vysi 10 % pramérného vydélku. Mzdu za praci v sobotu a v ned¢li
vymezuje zakon stejné (20, s. 14).

Piiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiredi — ztizené pracovni prostredi
vymezuje vlada svym nafizenim. Zaméstnanci za takovou praci nalezi mzda
a pfiplatek, ktery ¢ini nejméné 10 % c¢astky minimalni mzdy. RovnéZ se jedna
o zdkonnou slozku, jez je v zdkon¢€ uvedena ve stejném znéni (20, s. 14).

Priplatek za vedeni ety — poskytuje se délnikovi, ktery praci v Ceté fidi a zaroven
v ni sdm manualné pracuje. Pfiplatek ¢ini 12 K¢ v ¢eté s Etyfmi a méné pracovniky
a 15 K¢ v ceté¢ s vy$S§im poctem pracovnikli. Pfiplatek za vedeni Cety neni dany
zékonem, spolecnost jej poskytuje dobrovolné (20, s. 14).

Priplatek za praci v odpoledni sméné — poskytuje se ve vicesménném provoznim
rezimu vdobé od 14:00 do 22:00 hodin ve vysi 4 K¢ za hodinu. Jedna
se o dobrovolnou narokovou slozku mzdy (20, s. 14).

Priplatek za vedeni u¢né — po dobu odborné praxe je instruktorovi poskytovan

ptiplatek ve vysi 10 % primérného vydélku za kazdou hodinu vedeni jednoho u¢né,

70



15 % za vedeni dvou uciii a 20 % za vedeni vice nez dvou ucit. Ptiplatek za vedeni
ucné spolecnost poskytuje rovnéz dobrovolné (20, s. 14).

e Mzda pri prevedeni na jinou praci - pokud dojde k pievedeni pracovnika na jinou
praci pro postoj, ktery nezavinil, nalezi mu mzda podle vykonané prace a jeji vyse
musi byt minimaln¢ stejné¢ velka jako praimérny vydélek, kterého dosahoval pred
prevedenim. Pokud byl zaméstnanec pieveden kvili nepfiznivym povétrnostnim
vlivim, nalezi mu rovnéZz mzda podle vykonané prace, nejméné vSak primérny
vydeélek, jehoz dosahoval pied prevedenim po dobu maximalné 30 dnt v kalendainim
roce. Pokud vSak pracovnik nemohl vykonat svoji praci kvili nepfiznivym
povétrnostnim vliviim a nebyl pfeveden na préci jinou nebo mu kvili provoznim
problémim nebyla prace piidélena, pfislusi mu ndhrada mzdy ve vysi 60 %

pramérného vydélku (20, s. 15).

Zasluhové odmény

Druhou ¢ast penéznich odmén poskytovanych zaméstnanciim ptedstavuji nésledujici

zasluhové odmény:

e Prémie - poskytuje se k zakladni mzdé po posouzeni nékolika faktorti, mezi néz patii
napiiklad kvalita a mnozstvi prace, samostatnost, iniciativa, odbornost a osobni
vlastnosti zaméstnance, hospodarnost ¢i efektivnost provadéné prace. Prémii
poskytuje nadiizeny pracovnik jednou mésicné, pokud se nejedna o cilovou prémii,
u které je obdobi ur¢eno. Prémie zahrnuje i odménu za zaskolovani, fizeni vozidla
nutné k vykonu povoléani a za zastupovani (20, s. 14).

e Odmény pri pracovnich vyro€ich - odmény jsou poskytovany v roce, na ktery
pfipada jubileum. Je zde podminka, Ze zaméstnanec musi byt u zaméstnavatele
v pracovnim poméru nejméné pét let. VySe odmeény je maximalné 300 K¢ za kazdy
rok trvani pracovniho poméru u zaméstnavatele a schvaluje ji pfimy nadfizeny
(20, s. 14 - 15).

e Odména za pracovni pohotovost - pokud byla zaméstnanci nafizena pracovni
pohotovost, ptislusi mu odmeéna ve vysi 15 % jeho primérného hodinového vydélku
za kazdou hodinu pohotovosti, pokud se jedna o den pracovniho klidu, odména bude
¢init 25 % jeho primérného hodinového vydélku za kazdou hodinu pohotovosti

(20, s. 15).
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o Prispévek za praci presfas v pracovni dny pondéli az patek — poskytovano
zam¢estnancim kategorie D za praci prfesCas od pondéli do patku nad ramec
poskytnutého piiplatku ke mzdé. Sledovanym obdobim je kazdy mésic, zaméstnavatel
poskytne 500 K¢ za 10 - 15 hodin, 800 K¢ za vice nez 15,25 - 20 hodin a 1 500 K¢
za vice nez 20,25 hodin pfescasové prace od pondéli do patku. Prispévek je vyplacen
formou poukazek (Flexi Pass) v mésici nasledujicim (21, s. 2).

e Prispévek za praci ve dnech pracovniho klidu — plati pro kategorii D za praci
ve dnech pracovniho klidu. Je poskytovan nad ramec zdkonného priplatku
stanoven¢ho kolektivni smlouvou. Sledovanym obdobim je kazdy mésic
a zamé&stnanec vybird prispévek formou poukédzek Flexi Pass nebo formou prémie
do hrubé mzdy). Poukazky Flexi Pass zamé&stnanec obdrzi v ptislusny den po skonceni
pracovni doby a vyplaceni probihda formou zalohy ve vysi 200 K¢& v ptipadé
odpracovani 6 hodin v sobotu, nedéli ¢i ve svatek a ve vysi 300 K¢ v pripadé
odpracovani 8 hodin (21, s. 2).

Tabulka €. 5: MoZnosti vybéru prispévku za praci ve dnech pracovniho klidu
(Zdroj: 21, 8. 2)

Forma poukazek Flexi Pass Forma prémie do hrubé mzdy
300 K¢ za odpracovanych 6 hodin 230 K¢ za odpracovanych 6 hodin
v sobotu, ned¢li ¢i ve svatek v sobotu, ned¢li ¢i ve svatek
500 K¢ za odpracovanych 8 hodin 370 K¢ za odpracovanych 8 hodin
v sobotu, nedé€li ¢1 ve svatek v sobotu, nedé€li ¢1 ve svatek

e Pausil cestovnich nahrad zaméstnanci jedouci soukromym vozidlem
na mimoiadnou sménu ve dnech pracovniho klidu — poskytuje se zaméstnanciim
kategorie D 1 THP, ktefi jedou na mimotadnou sménu ve dnech pracovniho klidu, dle
kalkulace stanovené jako soucet cesty do zaméstnani a zpét z mista bydliste. Pausal
cestovnich nahrad nélezi pracovnikiim, jejichZ pracovni cesta trva do 12 hodin. Pausal

cestovnich ndhrad zaméstnanec obdrzi spolecné se mzdou za ptislusny meésic (21, s. 3).
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Tabulka ¢.

na mimoradnou sménu ve dnech pracovniho klidu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 21, s. 3)

6: Denni pausal cestovnich nahrad zaméstnanci jedouci soukromym vozidlem

Denni pausal cestovnich ndhrad na mimoiadnou sménu
Vzdalenost s Vzdalenost v
7 mista . Pauvsal pro 2 mista . Pauvsal pro
bydlisté do Paugal zamestnfmce bydlisté do Paugal zamestn.ance
« o s K¢ bez vozidla < s K¢ bez vozidla
zamestnani « zamestnani «
K¢ K¢
Km Km

1 83 72 18 276 72

2 95 72 19 287 72

3 106 72 20 299 72

4 117 72 21 310 72

5 129 72 22 321 72

6 140 72 23 333 72

7 151 72 24 344 72

8 163 72 25 356 72

9 174 72 26 367 72

10 185 72 27 378 72

11 197 72 28 390 72

12 208 72 29 401 72

13 219 72 30 412 72

14 231 72 31 424 72

15 242 72 32 435 72

16 253 72 33 446 72

17 265 72 34 458 72

35 avice 469 72

e Vérnostni priplatek — poskytuje se zaméstnanclim kategorie D po odpracovani
stanovené¢ doby ve vysi urené rokem nastupu do PKS okna a.s. a vyplacen je
dohromady se mzdou za mésic listopad. Piispévek je mozné vybrat formou poukazek
Flexi Pass (21, s. 4).

Tabulka €. 7: VySe vérnostnich priplatki
(Zdroj: 21, 5. 4)

Stanovena doba 2017 Vys; ;Yii;l;ai:,mho Rok nastli,p;lolcozo vyplatu
Tteti rok 2.600 K¢ 2014
Ctvrty rok 3.400 K& 2013
paty rok 4.300 K¢ 2012
Sesty rok 5.100 K& 2011
Sedmy rok 6.000 K¢ 2010
Kazdy dalsi rok 6.000 K¢
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Ostatni penéZni odmény

Do tieti ¢asti pen¢znich odmeén patii ostatni penézni odmény, jez zahrnuji nésledujici

odmény:

Piispévek na dovolenou — prispévek pro zaméstnance, ktefi vycerpaji v obdobi od 1.
6. do 31. 8. kalendaifniho roku souvisle alespont 5 dnit dovolené a jsou v pracovnim
poméru k zaméstnavateli nejméné pul roku k terminu poskytovéani. Prispévek je
poskytovan v hrubé mzdé ve vysi 2 000 K¢ za kalendaini rok v mésici, kdy bude
¢erpana dovolena (21, s. 5).

Prispévek na jazykové vzdélavani — zaméstnavatel umozni interni jazykové
vzdélavani v rozsahu 4 hodin za mésic a zaméstnanec se podili ¢astkou 200 K¢
meésicné. Pokud si zaméstnanec vyhleda externi jazykové vzdélavani, obdrzi ptispévek
az 2 000 K¢ za kalendaini rok formou poukéazek Flexi Pass po piedlozeni dokladu
o absolvovani vzd¢lavani (21, s. 5).

Odména pri Zivotnim jubileu a p¥i odchodu do starobniho dichodu — plati
pro zaméstnance s pracovnim pomérem na dobu neurCitou, kteifi nejsou v dobé
poskytnuti vyplaty ve vypovédni lhiité. Odména je poskytovana pii vyroci 30, 35, 40,
45, 50, 55 a 60 let véku a pti odchodu do starobniho diichodu. Odmeéna je poskytovéana
formou darkového poukazu a ¢ini 2 000 K¢ (21, s. 6).

Prispévek na stravovani — dle platné kolektivni smlouvy je pracovnikiim poskytovan
prispévek na stravovani do vyse 55 % nékladl ceny stravenky v souladu s dafiovymi
zékony (21, s. 6).

Piispévek na firemni rekreaci a détské tabory - dle platné kolektivni smlouvy je
poskytovan piispévek ze socialniho fondu na firemni rekreaci a ptispévek na détskeé

letni tdbory (21, s. 6).

Socialni fond

Socialni fond slouZi pro poskytovani nékterych vyse uvedenych odmén. O vysi dotace

do fondu rozhoduje valnd hromada akciové spole€nosti pii schvalovani roéni uzavérky.

Ze socialniho fondu je mozné poskytnout:

piispevek na stravovani,
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e penézni odmeény k pracovnim jubileim — pfi trvani pracovniho poméru k organizaci
20 let obdrzi pracovnik 1000 K¢, pfi 25 letech obdrzi 1500 K¢ a pii vice nez 25 letech
ziska 2000 K¢,

e nepenézni odmény pii vyro€ich — ziska pracovnik pti dovrseni 50 let, 55 let, 60 let
a 65 let véku a v pripadé mezidobi pii svém odchodu do starobniho nebo plné
invalidniho dichodu,

e piispévky na détsky tdbor pro dit¢ — poskytované nejvyse do 2. ro¢niku stiedni skoly

ditéte (20, s. 17).

2) ZAMESTNANECKE VYHODY
Mezi zaméstnanecké vyhody patii dovolena, kterou upravuje Kolektivni smlouva, a dale

zaméstnanecké vyhody nepenézniho charakteru.

Dovolena na zotavenou a dalSi dovolena

Zakladni vymeéra dovolené podle §213 odstavec 1 ZP ¢ini 4 tydny. Celkové vSak maji
pracovnici spole¢nosti PKS okna a.s. 5 tydni dovolené. Paty tyden dovolené je
poskytovany nad rdmec zdkonné zékladni doby dovolené jako zaméstnaneckd vyhoda.
Zamgéstnanci si mohou v obdobi prvniho ¢tvrtleti kalendarniho roku docerpat dovolenou
z ptedchoziho kalendarniho roku. Dale je stanoveno obdobi hromadné dovolené

(20,s.7-28).

Zaméstnavatel je povinen urcit Cerpani alespoii Ctyf tydnit dovolené v kalendainim roce
zaméstnanci, jehoZ pracovni pomér k zaméstnavateli trval po cely kalendaini rok

a zaméstnanec ma na Cerpani narok (20, s. 8).

Dalsi dovolenou mohou Cerpat pracovnici kategorie D prostfednictvim zaméstnanecké
vyhody uvedené ve Smeérnici k zaméstnaneckym vyhoddm. Jednd se o Dovolenou
za odpracovani plného pracovniho fondu v pololeti, kterd je zaméstnanciim
poskytovana pii odpracovani plného pracovniho fondu, coz znamend bez absence,
pracovni neschopnosti, paragrafu a propustky. Vyjimku tvofi fadna dovolena a volno
k imrti v rodin€. Za odpracovani plného pracovniho fondu v pololeti se poskytuje den

dovolené navic (21, s. 4).
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Osobni bezpeénost

V ramci osobni bezpecnosti spole¢nost umoziuje ¢erpani Sick days, coz pokryva oblast
zdravotni péce. Tato zaméstnanecka vyhoda poskytuje 2 dny dovolené tzv. sick days
zaméestnancim kategorie THP v kalendainim roce za ucelem omluveni kratkodobé
absence ze zdravotnich divodi. Sick days neni nutné Cerpat v celku. O Cerpani je mozné
pozadat pouze v pripadé, Ze zaméstnanec vycerpal dovolenou z piedchazejiciho
kalendainiho roku. Je nutné zadat nejpozdéji 1 den pfedem. Zaméstnanec ma narok
na ndhradu mzdy ve vysi 50 % denniho primérného vydélku za jeden den Cerpani sick
days. Vyhoda se neposkytuje zaméstnancim ve zkusebni dobé¢ ¢i ve vypoveédni 1hute

(21,s. 4).

Druhou zaméstnaneckou vyhodou z oblasti osobni bezpecnosti je Poskytovani pravniho
poradenstvi. Poradenstvi je poskytovano v délce jedné hodiny kazdy tyden pravnim
zastupcem  spoleCnosti, poradenstvim jsou mysleny konzultace, nezahrnuje

vypracovavani zadnych listin ¢i dokumentti (21, s. 6).

Vyuziti automobilu

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou je Vyuziti sluZebniho automobilu k soukromym
uceliim, ktera plati pro zaméstnance kategorie THP a o ptfidéleni automobilu rozhoduje

vedeni spole¢nosti (21, s. 6).

Jiné funkéni vvhody

Mezi jiné funkéni vyhody lze zaradit zaméstnaneckou vyhodu VyuZivani volnych
vstupli na sportovni utkani, kdy si zaméstnanec mize od zaméstnavatele zapijcit
volnou vstupenku (permanentku) na vybrand sportovni utkani konané ve Zd’aie
nad Sazavou piipadné v jeho okoli, zaméstnanec je povinnost volnou vstupenku

(permanentku) vratit v nasledujici den po skonceni utkani (21, s. 6).

3) VZDELAVANI A ROZVOJ

Casti vzdélavani a rozvoj se vénuje i ¢ast kolektivni smlouvy, ktera v kapitole s nazvem
Kvalifikace a rekvalifikace uvadi, Ze zaméstnavatel by mél peCovat o odborny rozvoj
vSech zaméstnancli. Mé€l by umoznit zvySovani jejich kvalifikace ve form¢ dalSiho

vzdélavani ¢i studia nebo formou Skoleni (20, s. 10).
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Systém vzdélavani a rozvoje na pracovisti

Spolecnost klade diraz na pravidelné vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancti. Béhem
roku jsou potfadana zakonem nafizena Skoleni, ale vedle nich 1 Skoleni, jez zakon
nestanovuje. Takova skoleni jsou zaméiena na nejriznéjsi témata. Prikladem miize byt
ochrana zdravi pti praci, zdravotni zptsobilost, pozarni ochrana a prevence a dalsi skoleni

tykajici se dodrzovani technickych norem urcend zejména délnickym pozicim (16).

Obsah skoleni, ktera jsou urCena pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii na vedoucich
pozicich, je zaméieny naptiklad na vhodné zadavani ukolt, spravné organizovani prace
a formulaci pokynt, vedeni dokumentace, zplisoby kontroly a zejména na zlepSeni jejich

komunikace s podfizenymi pracovniky (16).

V soucasné dobé je situace takova, Ze personalni oddéleni spole¢nosti ma piedstavu,
v rdmci které by chtélo do budoucna potradat vice riznych Skoleni, kterd budou probihat

v pravidelnych intervalech n€kolikrat za rok (16).

Hodnoceni pracovniho vvkonu ve spoleénosti

Na zéklad€ hodnoceni pracovniho vykonu je zaméstnanci stanovovéana vyse pohyblivé

slozky mzdy.

Cely proces je zaloZzeny na tom, Ze nadfizeny sleduje denni vykon kazdého zaméstnance
a nasledn¢€ o ném vede zaznam. Kazdy pracovnik dostava na zacatku dne od vedouciho
ukoly, které by mél stihnout provést. Pokud pracovnik stihne méné prace, je mu imérné
kréacena variabilni sloZzka mzdy, a naopak pokud zvladne zaméstnanec vSe, co méa zadano

nebo vice, pohybliva sloZka mzdy narista (22).

Ukoly na kazdy den pro jednotlivé pracovni pozice jsou vypracovany po&itadem. Vedouci
do systému musi nejprve zadat informace o kazdé zakazce, kterd se bude pozdé&ji
zpracovavat. Zakazka se sklada z n€kolika €innosti, jeZ je nutno provést. Kazda ¢innost
ma stanovené urcité standardy (n€kdy je stanoveno pozadované trvani ¢innosti, nékdy je
stanoven naptiklad pozadovany pocet kust, které je nutno vyrobit v ur¢itém ¢asovém
intervalu). Systém vSechny tyto informace zpracuje a vytvoii denni seznamy ukoli
pro jednotlivé pracovniky. Zda zaméstnanec splni ¢i nesplni ocekavany standard,

ovlivituje prave vysi jeho prémie (22).
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Hodnoceni pracovniho vykonu napfiklad formou individudlniho hodnoticiho pohovoru
ve spolec¢nosti pfimo neprobihd. Jednotlivi vedouci hovoii vzdy na zacatku kazdého
mésice s celou skupinou zaméstnancii dohromady a rekapituluji jejich praci za minuly
mésic a sd€li jim pozadavky pro mésic aktudlni. Poté probiha rozdavani vyplat. Vyplaty
se rozdéluji jiz kazdému zaméstnanci individudlné, aby mél pracovnik moznost

se vyjadfit k ptipadnym nesrovnalostem (22).

4) PRACOVNI PROSTRED]{
Posledni casti celkové odmény je pracovni prostfedi, v rdmci néhoz je tfeba zaméfit
se na tfi oblasti — prostorové feSeni pracovisté, fyzikalni podminky prace a socidlné

psychologické podminky préce.

Prostorové reseni pracovisté ve spolecnosti PKS okna a.s. se mirné lisi v jednotlivych
budovach. Cely provoz je rozdéleny do ¢tyt hlavnich budov. Provoz divize Hlinikova
okna se stejn¢ jako provoz divize Plastovd okna nachazi v nové postavené budoveé.
Prostiedi zde plisobi oproti star§Sim zastavbam modernéj$im, vzdusnéj$im a prostornéjSim
dojmem. Divize Eurooken sidli ve star§i budové, ktera dosud neprosSla zésadnéjsi
rekonstrukci. Kancelafe i sdilené prostory véetné socialniho zafizeni se nachézi stale
v piivodnim stavu. Posledni budova je mistem, kde nedochazi k samotné vyrobé, je zde
umisténa sprava. Budova spravy je rovnéZ star$i zastavba, ale jiz prosla rekonstrukei.
Vzhledem k riznému staii a stupni rekonstrukce jednotlivych budov se lisi i pracovni

prostiedi v nich (22).

Ve vsech vyrobnich provozech ma kazdy pracovnik k dispozici skiifiku, jez je uvnitf
rozdélena na dvé ¢asti. Jedna ¢ast slouZzi pro uloZeni osobnich véci a civilniho obleceni,
do druhé c&asti si zaméstnanec ukladd obleceni pracovni. Déle mohou vyuZzivat
tzv. odpocinkovou zoénu, kde jim je k dispozici naptiklad mikrovinna trouba, diez, lednice
¢irychlovarné konvice a misto k sezeni a relaxaci. Kancelafe na provozech jsou vybavené
polohovatelnymi zidlemi a pracovnimi stoly v optimdlnich vySkach. Pocitace jsou
umistény na stole na podstavcich, aby byly pfimo v zorném poli pracovnika. Jak jiz bylo
uvedeno, pracovni prostiedi je v zdsad€ stejné¢ funkeni, ale na divizi Platovych oken

a Hlinikovych oken je veskeré vybaveni a prostory vetné socialniho zafizeni novéjsi

a moderngjsi (22).
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V budové spravy jsou umistény kancelafe a pro kazdé poschodi je zde kuchyiika
vybavena potfebnymi spotiebici. Prostory kancelafi, chodby, kuchyiika a socidlni zatizeni
pusobi po rekonstrukci pfijemnym dojmem. Stejné jako kancelare ve vyrobnich usecich
jsou i tyto vybaveny polohovatelnymi Zidlemi a ostatnim vybavenim, které vyhovuje

pracovnim podminkdm (22).

Fyzikalni podminky prace, které zahrnuji pracovni ovzdusi, osvétleni, hluk a barevnou
upravu pracovisté se opét v jednotlivych budovach mirné lisi. Ovzdusi v novych
budovach je fizeno vzduchotechnikou. Nicméné¢ i ptes tento fakt je zde feSen problém, ze
v letnich mésicich dosahuji teploty v halach vysokych hodnot, a v zim¢ je tomu zase

naopak. Duvodem je konstrukce budovy (22).

Hluk je ve vyrobéach zplsobovan stroji a zatizenim. Na mistech, kde by hluk mohl byt

Skodlivy, je kazdy pracovnik opatien ochrannymi pracovnimi pomtickami (22).

Barevnost vn¢ i1 uvnitt budov je podobnd. Zvenku jsou budovy ladéné do barev
spoleCnosti - tlumend Cervend a v mistnostech jsou pouzity barvy svétlé, aby prostory

pusobily jasnéji. Osvétleni je dostatecné (22).

Socialné psychologické podminky prace zahrnuji sdileni prostoru ¢i mezilidské vztahy.
Kancelate v budovach jsou nejcastéji pro dve osoby a prostory poskytuji dostatecné velky
prostor. Nékteré pozice maji kancelat pouze pro sebe a naopak jsou 1 kancelare, kde sidli
az 8 lidi. K dobrym vztahlim na pracovisti pfispiva, Ze pracovni mista poskytuji v ptipadé

potieby dostate¢né soukromi (22).

Dalsi oblasti zabyvajici se pracovnim prostiedim, a které vymezuje model celkové
odmény, budou popsany v nasledujicim textu. Urcita témata jsou vymezena v Kolektivni

smlouvé.

Zakladni hodnoty organizace

Jiz bylo uvedeno, ze pro vybudovéani uspéSné spolecnosti je nezbytné mit jasné

stanovenou vizi a soubor hodnot, které jsou vzajemné provazané.

Strategie a vize je blize popsana v této praci v ramci analyzy 7S faktorti v kapitole

s ndzvem Strategie spolecnosti.
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O nékterych dalSich zakladnich hodnotach se zminuje i kolektivni smlouva. Hned prvni
kapitola s ndzvem Zéakladni ustanoveni upozoriiuje na nutnost rovného zachézeni a zdkaz
piimé ¢i nepiimé diskriminace. Je zde vypséano, co vSe se za diskriminaci povazuje, a co
naopak nepovazuje. Tato ¢ast kolektivni smlouvy se vénuje 1 riznym druhiim obtézovani

(20,s.1-2).

Dalsi hodnoty spolecnosti shrnuje kapitola této prace s ndzvem Sdilené hodnoty
spolecnosti, kde je dana do poptedi zejména spolecna prace na vytvareni kvalitnich
vyrobktll a sluzeb. Vyznamnou hodnotou je i snaha o ochranu a zlepSovani zivotniho

prostiedi, coz deklaruje zavedeni environmentéalniho systému fizeni (14).

Styl a kvality vedeni

Styl vedeni bude podrobn& popsan v kapitole niZze s nazvem Styl fizeni. Nelze obecné
fici, ktery styl je uplatiiovan, nebot’ se to lisi podle jednotlivych Grovni fizeni. Zptsob
komunikace mezi feditelem spolecnosti a vedoucimi divizi je jiny nez napiiklad
komunikace mezi mistry a délniky ve vyrobé&. Nicméné vzdy je styl komunikace uzivany

ucelné k problémtim, které jsou na dané urovni fizeni feSeny (14).

Pravo pracovniku se vyjadrit

Pravo na vyjadieni je opét spojeno s hierarchii Urovni fizeni ve spole¢nosti. Vedouci
divizi, jejichZz nadfizenym je feditel spolecnosti, maji nejvétsi pravo na vyjadreni.
Dokonce je od nich €asto vyZzadovan nazor na urcité problémy. V hierarchii se smérem
dolli pravo na vyjadieni sniZuje, coz znamend, Ze délnické pozice nedostanou mnoho

prostoru pro vyjadieni.

Ale vzdy je moznost se obratit na odborovou organizaci, a prostfednictvim té se vyjadfit.
Odborovym organizacim se vénuje kolektivni smlouva v zavéru kapitoly Zakladni
ustanoveni. Dilezitd je zejména pozndmka, Ze zaméstnavatel by mél projednévat
s ptislusnym odborovym organem zejména ekonomickou situaci spole¢nosti, mnozstvi
prace a pracovni tempo, zmény v organizaci prace, systém hodnoceni a odménovani
pracovniki, systém Skoleni a vzdélavani pracovnikll a déale rGzna opatfeni. Pokud se
jednou zacne odborova organizace zabyvat uritym problémem, vedeni tento problém

musi rovnéz zacit fesit (20, s. 3).
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Uznani

Uznani je potiebné, nebot’ lidé potiebuji slyset, ze dobie splnili své cile nebo spravné
vykonali ukol. Musi védét, ze jejich uspéch je zadouci, a je patficné odménén.
Ve spolecnosti si potiebu uznani uvédomuji. Proces uznani probiha ve form¢ pochvaly
od nadfizeného. Ve vétsin€ ptipadi je pochvala sd€lena bezprostiedné po vykonani ukolu
a opétovné v ramci hodnoceni pracovnika na konci meésice. Pochvala neni vefejna,
vetsinou probihda mezi dvéma stranami — pracovnikem a nadfizenym. Pokud vedouci
pracovnik ohodnoti odvedenou préci jako vyrazny pfinos, je v jeho moci navrhnout

pro pracovnika i odpovidajici penézni odménu (22).

Id

Uspéch

Uspéch je ve spolecnosti zadouci a v pracovnicich je podporovan. Pokud zaméstnanci
maji chut' vyzkouSet si nebo se naucit néco nového, nadfizeni jim daji prostor.
Na pracovistich funguje 1 metoda Rotace prace, prostfednictvim které si mohou
pracovnici vyzkouset jina pracovisté. O metodé ve spolecnosti je podrobnéjsi zminka

nize.

Vytvareni pracovnich mist a roli

V kolektivni smlouvé je v kapitole Zaméstnanost uvedeno, Ze se zaméstnavatel zavazuje
zajisStovat plnéni béznych ukoli, které vyplyvaji z predmétu jeho Cinnosti. Také je zde
zminéno, ze zamestnavatel bude usilovat o to, aby nemusela byt ruSena pracovni mista.
V piipadé, Ze se budou zavadét nova pracovni mista, pfednostné budou tato mista
nabidnuta zaméstnancim ve vypovédni lhaté, ktefi zaroven splnuji kvalifikacni
predpoklady. Rovnéz pokud dojde kzavadéni novych vyrobnich programi,
zam&stnancim jsou tyto nové pozice nabidnuty difive nez novym uchazecim

o zaméstnani (20, s. 10 - 11).

V otdzce vytvareni pracovnich mist je pro spolecnosti dllezitd spoluprace se strednimi
Skolami a zapojovani u¢iit do vyroby. Jedna se o ¢innost, v rdmci niz se spolecnost snazi
zaujmout budouci uchazece o praci a reagovat tak na aktualni nedostatek kvalifikované
pracovni sily. Zarovenn by néastup novych zaméstnanci znamenal vytvofeni novych
pracovnich mist. V soucasné dobé mohou budouci absolventi nahlédnout do vyroby

v ramci exkurze €1 praxe (22).
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V kapitole Uc¢ni kolektivni smlouvy je jen kratkd poznamka, Zze u¢iitim za jejich praci
nalezi odména a zaméstnavatel jim k praci poskytne jedenkrat za dva roky bezplatné

pracovni odév a obuv (20, s. 10).

Pro vytvéfeni pracovnich mist je ve spolecnosti vyuzivana metoda Rotace prace.
Pracovnici ve vyrob¢ jsou ze strany nadiizenych podporovani v tom, aby si vyzkouseli a
ptipadné naudili i praci na jiném pracovisti. Pracovnici se vzdy uc¢i pfimo na pracovisti
od lidi, ktefi praci na daném pracovisti zvladaji. Je to vyhodné pro obé¢ strany, nebot’
zaméstnance vede jejich vnitini motivace, potfeba tGspéchu ¢i zména prace ve snaze
potlaceni stereotypu nebo rovnéz ve snaze zmény pozice v prubéhu pracovni ¢innosti.
Takovi pracovnici pak vétSinou ziskdvaji i vys$si odpovédnost. Na druhé strané stoji
nadfizeni v podobé mistri a vedoucich provozu, kteii pozitivné vitaji, ze zaméstnanci
jsou schopni se navzajem zastupovat. V piipadé¢ necekané¢ho vypadku nékterého
z pracovnikll je mozné okamzité pracovisté obsadit nékym jinym, kdo je rovnéz schopen
vykonavat tuto praci. Zaméstnanci, ktefi jsou schopni pracovat na vice pracovistich

a nesou vetsi odpoveédnost, jsou pak podle toho i hodnoceni (22).

Kvalita pracovniho Zivota

O kvalité pracovniho zZivota se opét zminuje kolektivni smlouva hned v né€kolika ¢astech.
Cast s nazvem Pracovni podminky obsahuje, Ze zaméstnavatel bude vytvaiet uspokojivé
pracovni podminky pro bezpe€nou a zdravotné nezavadnou préaci, Ze je povinen
zaméstnanci pridélovat takovou praci, kterd odpovida jeho schopnostem a zdravotni

zpusobilosti (20, s. 3 - 4).

V uzké souvislosti s pracovnimi podminkami se v kolektivni smlouve nachézi 1 kapitola
s ndzvem Bezpec€nost a ochrana zdravi pfi praci. V ramci této oblasti, je zaméstnavatel
povinen mimo jiné zajistit pracovnikiim bezplatné poskytovani osobnich ochrannych
pracovnich prostfedkil, véetné pracovni obuvi a odévil. Pokud dojde k urazu, musi se
vzdy vysSetfit pfiCiny a provést opatieni k zabranéni jejich opakovani. O vzniku drobnych

poranéni se vede evidence, zejména z divodu naslednych zdravotnich komplikaci

(20, s. 16 - 17).

A v kapitole Péce o zaméstnance se kolektivni smlouva zmifnuje o zajisténi stravovani

pro vSechny zaméstnance. Nezahrnuji se sem pracovnici vyslani na pracovni cestu.
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Zameéstnavatel poskytne zaméstnanci ndhradu cestovnich vydajd, jez mu vzniknou

pfi vykonu prace (20, s. 17).

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem

Jednotlivé oblasti ovliviiujici rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem jsou

uvedeny nize.

Pracovni doba

Hlavnim faktorem, ktery rozdéluje pracovni a mimopracovni zivot je pracovni doba, ktera
urcuje Cas, po ktery je pracovnik v praci a nemuze se vénovat mimopracovnim aktivitam.
Cast kolektivni smlouvy s nazvem Pracovni doba obsahuj stanoveni tydenni pracovni
doby a vymezuje pojmy, které jsou s pracovni dobou spojené. Je zde piesna definice
pojmu pracovni doba, doba odpocinku, sména, dvousménny pracovni rezim, pracovni
pohotovost a prace prescas. V dalSich podkapitolach je popsano rozvrzeni pracovni doby,
prestavky v praci, prace presCas a nocni prace a na konci je zminéna nutnost evidence

pracovni doby (20, s. 4 - 7).

Pracovni doba je vymezena za tyden a podle kolektivni smlouvy je tydenni pracovni doba:
a) 37,5 hodin na pracovistich s nepfetrzitym a tfisménnym pracovnim reZimem,
b) 38,75 hodin na pracovistich s dvousménnym pracovnim reZimem,

¢) 40,0 hodin na ostatnich pracovistich (20, s. 4).

V podkapitole o rozvrzeni pracovni doby je mozné se docist, Ze o rozvrZeni rozhoduje
zamé&stnavatel po projedndni s odborovou organizaci, a Ze nesmi byt v rozporu
s bezpecnosti. Je zde také napsano, ze délka jedné smény nesmi piesdhnout 12 hodin

(20, s. 5).

Pracovni prestavku na jidlo a oddech musi zaméstnavatel poskytnout zaméstnanci nejdéle
po 6 hodinach nepfetrzité prace a musi trvat nejméné 30 minut. V ptipad¢ mladistvého je
nutné poskytnout prestdvku jiz po 4,5 hodindch nepfetrzité prace. Prestavky se
neposkytuji na zacatku a na konci smény, nezapocitavaji se od pracovni doby a jednu
prestavku lze rozdé€lit do nékolika ¢asti s tim, ze alesponi jedna musi trvat nejméné 15

minut (20, s. 6).
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V Casti o praci pres€as a no¢ni praci jsou vypsané podminky, pii nichz muze
zaméstnavatel takovou praci nafidit. Je zde uveden maximalné pfipustny pocet hodin,
které mohou byt odpracovany pies¢as nebo v noci. Rovnéz je zde napsano, v jakém
¢asovém rozmezi se no¢ni prace kona, a co je zaméstnavatel povinen zajistit zamestnanci

pro tyto druhy prace (20, s. 6 - 7).

Prekazky v praci

Ptrekazky v praci, na které bere spoleCnost ohled, jsou riizné. Zaméstnavatel muize
poskytnout zaméstnanci jeden den pracovniho volna v prabéhu 2 kalendainich mésict
po sob¢ nasledujicich, pokud se jedna o osamélého zaméstnance, ktery trvale pecuje
o dit¢ mladsi 10 let. Dalsim divodem mize byt doprovod zdravotné postizeného

rodinného pfislusnika nebo vyhleddvani nového mista ve vypovédni dobé (20, s. 8).

Pracovni volno bez ndhrady mzdy poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci z vaznych
osobnich divodi a na zadklad¢ pisemné zadosti. Takové volno schvaluje vedouci

organizacni jednotky (20, s. 8).

Skonéeni pracovniho poméru

Kolektivni smlouva se zde zmifluje o postupu v pfipadé hromadného propousténi
pracovnikt. Dale jsou zde zminény vySe odstupného, které se vyplaci zaméstnanci
v pfipadé€, Ze doslo k rozvazani pracovniho poméru vypovédi danou zaméstnavatelem

z dlivod, jez uvadi Zakonik prace, nebo dohodou z tychZ divodi (20, s. 9 - 10).

Vedle vyse uvedeného je nutné dodat, Ze rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim
zivotem rovnéz ovliviiyje jiz zminovanych pét tydnt dovolené, sick days a poskytovani

poukazek Flexi Pass.

Rizeni talenti

Samotné fizeni talentll neni ve spole¢nosti n&jak specifikovano ¢i systematizovano, presto
k nému v urcitém smyslu dochazi. Jak jiz bylo uvedeno, spolecnost se aktualné€ snazi fesit
problém nedostatku kvalifikované pracovni sily. K tomuto ti€elu navézala i spolupréaci se
sttednimi Skolami, kde se pravé tyto kvalifikované pracovniky snazi shanét. Pokud

nabidka prace v PKS okna a.s. absolventy zaujme, nic nebrani jejich nastoupeni. Nicméné
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az v provozu vedouci zaméstnanci zhodnoti, zda ma dany pracovnik vhodné predpoklady

pro praci — talent, a zda se vyplati do jeho rozvoje investovat ¢as a penize (22).

Talentovani pracovnici jsou ziskdvani rovnéz z vnéjSich zdroji. Pokud existuji
zamestnanci, at’ uz z vngjSich ¢i vnitinich zdrojt, ktefi jsou pro spolecnost skute¢né
daleziti a pfinasi ji ptfidanou hodnotu, maji moznost své nadani dale rozvijet. Mohou
vyuzivat nabizenych Skoleni nebo se prostfednictvim Rotace prace naucit praci na jiném

pracovisti (22).

2.3.4 Styl fizeni

Nelze jednoznacné fici, ktery styl fizeni je ve spoleCnosti uplatinovan. Mezi jednotlivymi
urovnémi fizeni jsou vyuzivany rizné styly fizeni. Pro ptehlednost je na néasledujicim
obrazku uvedena hierarchie fidicich urovni ve spolecnosti a pod nim bude konkrétné&ji

specifikovan prevladajici styl fizeni.

Reditel

Malé vedeni
(vedouci divizi)

Vedouci provozu a mistti

Vyroba

Obrazek €. 12: Hierarchie jednotlivych tirovni Fizeni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 14)

Na samotném vrcholu pyramidy je feditel spolecnosti, ktery se nejcastéji setkava
s tzv. malym vedenim, coZ je termin pro oznaceni vedoucich divizi. Pfi kontaktu téchto

dvou trovni je uplatinovan demokraticky styl fizeni, ktery neni ptili§ centralizovany. Malé
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vedeni ma piehled o ¢innostech ve spolegnosti, stanovenych cilech a strategii. Reditel
pribézné sleduje a kontroluje vysledky malého vedeni, ale rozhodn€ mu nestanovuje, jak
ma postupovat pii feSeni béznych situaci ¢i problémi. Prestoze probihd dvousmérna
komunikace, feditel spoleCnosti si pro vSechny piipady ponechdva odpoveédnost

v kone¢nych rozhodnutich (14).

Pti komunikaci malého vedeni s vedoucimi provozu a mistry je uplathovan rovnéz
demokraticky styl fizeni, ale spise jen v situacich, kdy se projednavaji vétsi projekty nebo
pii feSeni nastalého problému. V komunikaci o béznych otazkéach a zakéazkach, jez jsou
potieba udé€lat, se vyuziva spise styl autoritativni. Prostfednictvim autoritativniho stylu je

prace delegovana z malého vedeni na mistry a vedouci provozu (14).

Komunikace na spodku pyramidy odehravajici se zejména mezi mistry a vyrobou
pfipadné mezi vedoucimi provozu a vyrobou ma charakter autoritativni. Pracovnikiim
v dilnach je prace pridélovana a néasledné jsou kontrolovani nadfizenym pracovnikem.
Na této trovni neni velky prostor pro diskusi, mistr deleguje praci tak, aby splnil tkoly,

jez mu byly zadany (14).

Na zéavér je jest¢ nutné poznamenat, ze v organizaci funguji odbory, s nimiz vedeni
prostiednictvim demokratické komunikace projednava veSkera témata tykajici se

pracovnikt (14).

2.3.5 Spolupracovnici

Lidé jsou kromé& technologii hlavnim zdrojem potfebnym ke zvySovani vykonnosti
v organizaci, coz si také samotna organizace uvédomuje. A prestoZe se personalni politice
vénuji, jsou zde urcité rezervy, na nichz mize spole¢nost pracovat. Rezervy v personalni
politice potvrzuje fakt, Ze se PKS okna potykéd s nedostatkem zaméstnancl. Jedna se

témer o vSechny pozice, ale nejvetsi nedostatek je na délnickych pozicich (16).

Personalni oddéleni na tento problém reagovalo zavedenim novych zaméstnaneckych
vyhod, které jsou platné od ledna 2016. Jestli se problém vytesi nebo zlepsi je otdzka Casu

(16).
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Spolecnost se snazi vénovat rozvoji svych zaméstnancti, jednd se zejména o vedouci
pracovniky. Ti jsou Skoleni dvakrat ro¢né¢ a Skoleni probihd pod vedenim najatych

odbornikt (16).

Pfijimani novych zaméstnanct se 1isi podle pozice, na niz se zajemce hlasi. V piipadé
délnickych pozic spole¢nost vystavuje inzerat, ze hledd nové pracovniky, poté probiha
pohovor, kterého se ucastni vedeni spolecnosti, a nasledné je pracovnik vyskolen piimo

na diln€. K vykonu dé€lnické pozice neni tfeba specialniho vzdélani ¢i urcité kvalifikace

(16).

Vybirani novych zaméstnanct na technické pozice zabere spole¢nosti delsi casovy usek.
Pfed naborem probihaji rizné kampané a zijemci mohou posilat své Zivotopisy,
na jejichz zékladé jsou pak pfizvani rovnéz na pohovor, na némz je pfitomno vedeni
spole¢nosti. Takovy pohovor a celé naborové fizeni se od naboru na délnické pozice 1isi

nejen formou ale i obsahem (16).

RozloZeni zaméstnancu dle pohlavi

V nésledujici tabulce je zachyceno rozlozeni zaméstnanct dle pohlavi za rok 2017. Prvni
radek vyjadiuje absolutni pocty a fadek druhy je procentnim vyjadienim, z néhoz je
mozné vidét, Ze Zeny tvofily v roce 2017 15,6 % z celkového poctu 238 pracovniki.
Zbylych 84,4 % tvoftili muzi.

Tabulka ¢. 8: RozloZeni zaméstnancii dle pohlavi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

Zeny Muzi
Pocet zaméstnancu 37 201
Procento zaméstnancu 15,6 84.4

RozloZeni zaméstnanci dle véku

V tabulce s ndzvem rozlozeni zaméstnanct dle véku jsou v procentech vyjadieny podily
zaméstnancl v jednotlivych v€kovych kategoriich k celkovému poctu pracovniki. Data
jsou platna k 19. 3. 2018. Ze zjisténych hodnot je zfejmé, Ze nejvetsi zastoupeni maji

zaméstnanci mezi 30 a 49 lety, kteti dohromady piedstavuji cca 61 % z celkového poctu.
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Tabulka ¢&. 9: RozloZeni zaméstnancu dle véku

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

méné

dle véku

N 20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 60 a
nez 20 ,
let let let vice let
let
Procento zaméstnancu
0,7 18,0 30,7 17,6 2,6

Fluktuace zaméstnancu

Nasledujici cast priblizuje vyvoj fluktuace zaméestnanct ve spolecnosti v obdobi od roku

2010 do roku 2017. V tabulce jsou uvedeny hodnoty o poctech zaméstnancii v danych

skupinach za kazdy rok, dale pocty zaméstnancii, ktefi organizaci v jednotlivych letech

opustili. Poslednim udajem je mira fluktuace.

Mira fluktuace se udéva jako podil ztracenych zaméstnanci a vSech zaméstnancl

spolecnosti za dany rok. Optimalni hodnota tohoto ukazatele by se méla pohybovat mezi

5 — 10 %, pficemz v Ceské republice je stfedni hodnota fluktuace cca 14,8 %. Nékteré

spole¢nosti ale dosahujii 25 % (23).

Tabulka ¢. 10: Fluktuace zaméstnanci mezi léty 2010 — 2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Poet 14y 100 103 98 106 108 107 112
zamestnancu
P |[ZTEE 1 s 8 21 9 6 18 8 11
zamestnhancu
Mira
ukuace (5] | 14 80 | 204 | 92 57 167 | 75 9.8
Poet = 15y 117 109 105 123 132 132 126
zamestnancu
D Zwdta 30 33 29 31 33 31 13 21
zamestnancu
Mira
24 282 | 2 2 2 2 1
fuktuace [%] 8 8, 6.6 9.5 6.8 3.5 9.8 6.7
Pocet 1 o | 217 212 203 229 240 | 239 238
zamestnancu
CelkemZ™4%2 | 45 41 50 40 39 49 21 32
zamestnancu
Mira
2 1 2 1 1 204 13.4
fukuace [ | 207 8.9 3.6 9.7 7.0 0. 8.8 3
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Z tabulky je zfejmé, Ze celkovy pocet zaméstnancl je ve sledovaném obdobi
bez vyraznéjsich vykyvl, a spoleéné s nim je i1 rozpéti hodnot miry fluktuace relativné
malé. Hodnoty celkové miry fluktuace az na vyjimku v roce 2016, kdy byla mira

fluktuace pouze asi 8,8 %, ptesahuji doporucované rozmezi 5 — 10 %.

Mira fluktuace u skupiny zaméstnancti THP byla nejvétsi v roce 2012, kdy se vyrazné
zvysila oproti roku ptredchazejicimu o cca 12,4 procentnich bodii. Divodem byla
hospodaiska krize, v pribéhu niz byla spole¢nost nucena snizit pocty zaméstnancu.
fluktuace asi 5,7 %. V nasledujicim roce hodnota opét lehce vzrostla, nicmén¢ za posledni

dva roky se drzi v doporuc¢ovaném intervalu.

U skupiny D je vyvoj miry fluktuace relativné rovnovazny. Nejvyssi hodnota byla stejné
naméfena v roce 2016 a ¢inila cca 9,8 %. V nasledujicim roce vzrostla o zhruba
6,9 procentnich bodl. Zavérem lze konstatovat, ze mira fluktuace u skupiny D je obecné

vy$si nez u skupiny THP.

Nemocnost zaméstnanci
Informace ohledné nemocnosti zaméstnanci za rok 2016 poskytla mzdova ucetni

spolec¢nosti PKS okna a.s.

V pribéhu tohoto roku bylo hlaseno celkem 128 ptipadii pracovni neschopnosti, z nichz
22 tvorily Zeny. Pracovné neschopnych zdivodu nemoci bylo 109 pracovniki.
6 zaméstnancti se fadi do skupiny téch, kterym se stal pracovni traz, a jejich pracovni
neschopnost piesahla tfi dny, a zbylych 13 zaméstnanct se fadi mezi ostatni trazy, kvali

nimz doslo k pracovni neschopnosti (17).

DalSim sledovanym udajem je pocet kalendainich dnl pracovni neschopnosti, jehoz
celkovd hodnota byla 3785 dnid vroce 2016. Pocet dnii pracovni neschopnosti
vyvolanych nemoci bylo 2 248, kvili pracovnimu urazu byly zaméstnanci pracovné

neschopni 197 dnti a ostatni urazy tvoii zbylych 340 dna pracovni neschopnosti (17).

V tabulce je uvedeno srovnani nékolika hodnot naméfenych v roce 2016 s celou Ceskou

republikou a krajem Vyso€ina. Lze vypozorovat, Ze z celkového primérného poctu
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nemocensky pojisténych osob v kraji Vyso€ina tvofili zaméstnanci PKS okna a.s.
cca 0,1 %, z celkového poctu nové hlasenych ptipadl pracovni neschopnosti v kraji
Vysoc€ina tvoftili cca 0,2 % a z celkového poctu dnt kalendaini pracovni neschopnosti
tvorili zaméstnanci spolecnosti cca 0,1 %.

Tabulka €. 11: Pracovni neschopnost pro nemoc a uraz za rok 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17, 24)

Ceska republika | Kraj Vysocina | PKS okna a.s.

Pramérny pocet nemocensky

pojisténych osob 100 497 4076 251
(CZ - NACE)

Prumérny pocet nemocensky 4571305 175 624 251
pojisténych osob

Pocet noveé hlasenych Prlpadu 1 633 348 67 288 128
pracovni neschopnosti celkem

PoCet dnu kalendarni 70 251 962 3042 647 3785

pracovni neschopnosti celkem

Druha tabulka dopliuje informace tykajici se nemocnosti zaméstnancti a zachycuje
pramérné procento pracovni neschopnosti v Ceské republice, v kraji Vyso¢ina a rovnéz
ve spolecnosti PKS okna a.s. Ukazatel primérného procenta pracovni neschopnosti
umoznuje srovnani, které nebylo v pfedchozi tabulce mozné. Z vysledku je ziejmé, ze
hodnoty vykazované spole¢nosti jsou ve srovnani s Ceskou republikou i s krajem
Vysoc¢ina nepatrné nizsi, coz je dobry jev.

Tabulka ¢. 12: Primérné procento pracovni neschopnosti za rok 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17, 24, 25)

Ceska republika Vysocina | PKS okna a.s.

Primérné procento pracovni

neschopnosti 4.2 4,7 4,1

Primérné procento pracovni

neschopnosti (CZ - NACE) 4.3 4.8 4,1

Produktivita prace

V nésledujici ¢asti byly vypocitany hodnoty produktivity prace pomoci nékolika
vybranych ukazatelli. Vypocty byly provadény na zakladé hodnot zjisténych z Vykazl
zisku a ztrat mezi léty 2010 a 2016.
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Tabulka ¢. 13: Produktivita prace mezi léty 2010 a 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016

Produktivita prace
z pridané hodnoty 565,8 | 581,8 | 525,6 | 502,6 | 541,1 | 545,3 -
[tis. K¢]

Produktivita prace
Z trZeb za vlastni
vyrobky a sluzby
[tis. K¢]

2235,3 | 2347,3 | 2141,4 | 2329,6 | 2625,2 | 2700,2 | 3467,7

Mzdova
produktivita z trzeb 7,2 7.4 7.1 7.4 8,1 8,3 10,3
[tis. K¢]

Produktivita prace

, o ree 9 2238,2 | 2350,9 | 2143,0 | 2354,9 | 2660,2 | 2664,0 | 3447.0
z vykonu [tis. K¢]

Produktivita prace z ptidané hodnoty ukazuje, jakou cast ptidané hodnoty vyrobil jeden
zaméstnanec mezi 1éty 2010 a 2015. Rok 2016 neni vypocten, nebot’ od roku 2016 plati
nové uspofadani Vykazu ziskl a ztrat, podle néhoz jiz spolecnosti polozku ptidané
hodnoty nevykazuji. Tabulka znazoriuje relativné vyrovnany vyvoj, avSak k vykyvim
ve sledovaném obdobi dochézelo. Nejprve dosSlo k narGistu mezi roky 2010 a 2011
occa2,8% a od roku 2011 produktivita klesala az do roku 2014, kdy byla opét
zaznamenana vyssi hodnota oproti roku 2013 o cca 7,7 %. Pokles byl zptuisoben krizi
ve stavebnictvi, kvili které musel byt v letech 2012 a 2013 omezen pocet zaméstnanct.
Od roku 2014 ovSem rostl pocet zaméstnancli a zaroven se zvySovala i hodnota
produktivity prace z pfidané hodnoty. Nariist mezi lety 2014 a 2015 jiz ale nebyl tak
vyrazny, doslo k vzristu o cca 0,8 %. Pro zvySovani produktivity je potieba neustale

prohlubovat zkuSenosti a zlepSovat pouzivané technologie a postupy.

Produktivita prace z trzeb za vlastni vyrobky a sluzby dava do poméru trzby za vlastni
vyrobky a sluzby a pocet zamé&stnanct, aneb jaky podil téchto trzeb pfipada na jednoho
zaméstnance. Hodnoty jsou ve sledovaném obdobi srovnatelné a rok 2014 zaznamenal
vyrazn€j§i zvySeni oproti roku 2013 o cca 12,7 %. Divodem zvySeni byl rlst
po predchézejici krizi. Dalsi vyrazngj$i nartist spolecnost zaznamenala mezi 1éty 2015
a 2016, kdy doslo k nartstu o ptiblizné 28,4 %. Pticinou byl tentokrat vyrazny nartst

trZzeb za prodej vyrobki a sluzeb pfi t¢éméf nezmeénéném poctu zaméstnancti.
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Ukazatel mzdové produktivity z trzeb udava, jaky podil trzeb ptipada na jednu korunu
mzdovych nékladt. Z tabulky Ize vyc¢ist opét vyrovnany vyvoj a nartust mezi léty 2013
a 2014 o cca 9,5 %, coz je pozitivni jev. Druhé vyraznéjsi zvySeni je patrné mezi 1éty
2015 a2016. V roce 2016 doslo ke zvySeni mzdové produktivity z trzeb oproti roku 2015

o0 asi 24,1 %, coz zpusobily vyssi trzby z prodeje vyrobkl a sluzeb.

Produktivitu prace z vykonl uréuje pomér vykonil a poctu zaméstnanci. Vyjadtuje, jaky
podil vykont pfipada na jednoho zaméstnance. Opét je mozné vidét rovhomeérny vyvoj.
Nejveétsi hodnotu zaznamenal rok 2014, kdy byla produktivita asi 2 660 tisic korun
na zamestnance, coz predstavuje nartst oproti roku 2013 o cca 12,9 %. Opét je divodem
ptiznivejsi situace na trhu. Ve srovnani s rokem 2013 pfibylo mnohem vice zakazek,
nebot’ konéici krize umoznila lidem znovu zacit investovat do vystavby budov. Druhym
pozitivnim ndrGstem bylo obdobi mezi roky 2015 a 2016, kdy doSlo ke zvySeni
produktivity prace z vykond ve srovnani s pfedchazejicim rokem o pfiblizné 29,4 %.

Dtivodem zvySeni je narast vykont.

2.3.6 Schopnosti

Cast shrnujici schopnosti se bude soustfedit zejména na schopnosti zaméstnanct, ale dale

je nutné zaméieni 1 na schopnosti samotné spolecnosti.

Pozadavky na schopnosti zaméstnancii jsou rizné a zavisi na pozici, kterou dany
zamé&stnanec vykonava. V ptipad¢ vedoucich pracovnikill je zapotiebi urcita kvalifikace
a zkuSenosti. Spolecnost se snazi zdokonalovat a pravidelné proskolovat zaméstnance,
kteti fidi urcitou skupinu pracovnikii. Dé&lnické pozice nemusi prokazovat zadné
vyjimecné schopnosti, avSak urcita zkusSenost je vitdna. Ve vyrobé¢ se nenachazi specidlni

stroje, na jejichZ obsluhu musi mit pracovnik urcité vzdélani ¢i kvalifikaci. Po pohovoru

s vedenim je novy pracovnik proSkolen piimo od vedouciho dilny (14).

Vv

Nejdiilezitéjsi a nejvyraznéjsi schopnosti spolecnosti je dle vedeni schopnost piizptsobit
se trhu. Tato schopnost je na tak vysoké trovni zejména diky kvalitni praci, kterou odvadi
zamé&stnanci. Vedeni si uvédomuje, ze z celkového poctu pracovnikl pfevladaji ti, kteti
pro spolecnost vytvareji urcitou pfidanou hodnotu. Jedna se o zaméstnance, jez vedle

splnéni nafizenych kol vnasi do prace dodatecnou energii a inovativnost (14).
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Kvalitni praci mohou déle potvrdit i certifikaty, které spolecnost vlastni. Jiz v Gtvodu
analytické ¢asti je zminéno, ze fizeni ve spolecnosti probiha na zéklad¢ pozadavka norem
ISO. Spole¢nost je drzitelem certifikatd ISO 9001 (Systém managementu kvality)
a ISO 14001 (Systém environmentalniho managementu). Vedle zminénych certifikati je
spole¢nost ¢lenem nékterych odbornych organizaci, spolktl ¢i nadaci. PKS okna a.s. je
fadnym ¢lenem Ceské komory lehkych obvodovych plasta, ma Osvédéeni k uzivani
ochranné znamky Cesky vyrobek, vlastni i Osvéd&eni o registraci v Seznamu odbornych
dodavateltl vydané Statnim fondem Zivotniho prostiedi CR a rovnéZ ji patii Certifikat

zarucen¢ Ceska okna od Asociace ¢eskych vyrobct otvorovych vyplni (26).

V soucasné dob¢ je nutné se zminit jesté o robotizaci, ktera pravé probihd ve vyrobé
Eurooken. Spole¢nost jako jedna z mala zafadi do vyroby robota na nastfik oken. Dfive
byla okna stiikdna ru¢né a nyni bude tuto ¢innost provadét robot. Rozdil v nastfiku je

znatelny a o néco se opét zvysi kvalita nabizenych drevénych oken (14).

Dalsi schopnosti, jez stoji za zminku, je ¢innost marketingového odd¢€leni. Pti hledani
slova ,,okna* na internetu byla nabidnuta spole¢nost PKS okna a.s. jako tfeti v potadi, coZ
je piinejmensim pot&Sujici zprava. Znacka PKS okna a.s. a ji pfiznacna Cervena barva se

stale vice dostava do povédomi lidi (14).

RozloZeni zaméstnanci dle dosaZeného vzdélani

Pro Gplné shrnuti schopnosti je uvedena jesté tabulka zobrazujici rozloZeni pracovnikli
ve spolecnosti dle vzdélani, kterého dosahli. V tabulce jsou uvedeny pocty a procento
zameéstnanct z celkového poctu v jednotlivych kategoriich dosazeného vzdélani. Zaroven

tabulka vyjadiuje vyvoj sledovanych hodnot v Case.
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Tabulka ¢. 14: Rozlozeni zaméstnancu dle dosazeného vzdélani

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

2010 [ 2011 [ 2012 [ 2013 [ 2014 [ 2015 [ 2016 [ 2017
, , Pocet 5 3 2 2 6 3 4 4
Zakladni zamgstnancll
dél4ni
vzdeélani Procvento | 23 1.4 0.9 1.0 2.6 1.3 1,7 1,7
zamestnancu
Pocftm | 87 | 86 | 83 | 82 | 93 | 95 | 95 | 91
Vyuéeni (SOU) lz)ames tancu
TOSETO 1392 | 396 | 39.2 | 404 | 40.6 | 39.6 | 39.7 | 382
zamestnancu
Uplné — |Pocet 110 | 106 | 102 | 95 | 102 | 109 | 109 | 114
stiredoSkolské |zam&stnancu
vzdélani (Gy, |Procento
USO, VOS)  |zaméstnancti Dl Tl Tt Tl il il M T
Pocftm 120 | 22 | 25 | 24 | 28 | 33 | 31 | 29
Vysokoskolské lz)ames tancu
OO 190 | 100 | 11,8 | 11,8 | 122 | 138 | 13,0 | 122
zamestnancu

Z tabulky je ztfejmé, Ze celkové nejméné zaméstnancli ma nejvyssi dosazené vzdélani

zakladni a naopak nejvice zaméstnancl spada do kategorie Gplné stfedoskolské vzdélani.

Vsechny kategorie maji relativn€ vyrovnany vyvoj v ¢ase. U vysokoSkolsky vzdélanych

pracovnikll je mozné vidét rostouci tendenci.

RozloZeni zaméstnanct dle doby zaméstnani u spolecnosti

Tabulka zobrazuje rozloZeni zaméstnanct dle doby zaméstnani u spolecnosti a podily

pracovnikl v jednotlivych kategoriich jsou vyjadieny v procentech. Z vysledki je

ziejme, Ze nejveétsi zastoupeni maji zaméstnanci pracujici u spolecnosti minimalné€ jeden

rok a maximalng pét let, ti tvoii asi 41 %. Naopak nejméné pracovniki je u spolecnosti

zaméstnano méné nez jeden rok.
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Tabulka ¢. 15: RozloZeni zaméstnanci dle doby zaméstnani u spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17)

ménénez | 4 s1o0 | 6-101et |11-15 let| 102 Vice
1 rok let

Procento zaméstnanci dle
doby zaméstnani u 5,2 41,2 18,7 20,2 14,6
spole¢nosti PKS okna a.s.

2.3.7 Sdilené hodnoty spole¢nosti

Sdilenou hodnotou vsech zaméstnanci je spole¢na prace na vytvareni kvalitnich vyrobki
a sluzeb. Kvalita prace se odrazi v zebticku, ktery se sestavuje za kazdy rok. Jsou zde
sefazeny viechny spoleénosti na zakladé vysledku, jehoZ v daném roce dosahly. Zebiicek
sleduje dosaZeny obrat a pocet vyrobenych vyrobkl. PKS okna se kaZzdoro¢né umistuji

v zebticku na prednich pozicich (14).

Dale je kladen dtraz na vysledek hospodareni, ktery se neustale sleduje, a na kterém se
kazdy podili. Cinnost viech zamé&stnanci je priibézné sledovana, a kazdy jednotlivec je

hodnocen za sviij vlastni vysledek prace (14).

Cinnosti, které je stale kladen vétsi diiraz, je zaméfeni na budovani zna¢ky PKS okna a.s.
Ackoli je hlavnim budovatelem marketingové oddé€leni, do procesu zvySovani povédomi
o znacce jsou zapojeni vSichni zaméstnanci. Pracovnici svoji precizni praci ve spojitosti
s investicemi do novych technologii ze strany vedeni vytvaii kvalitni vyrobky, jez stoji

za znackou PKS okna a.s. (14).

Posledni sdilenou hodnotou ve spolecnosti je diraz kladeny na ochranu a zlepSovani
zivotniho prosttedi, coz dokazuje i zavedeni environmentalniho systému fizeni dle normy

CSN EN ISO 14001 (14).

2.3.8 Analyza spokojenosti zaméstnancu se systémem odménovani

Dotaznikové Setfeni ve spolenosti PKS okna a.s. bylo uskuteénéno v terminu
od 5. 4.2018 do 16. 4. 2018 prostfednictvim elektronického dotazniku. V ramci Setfeni

bylo zaznamenéno celkem 170 ndvstév, coz predstavuje asi 71,4 % z celkového poctu
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zaméstnanc. Ovsem 80 pracovnikll si dotaznik pouze zobrazilo a dal jiz nevyplnilo.

Celkova uspésnost vyplnéni dotazniku tedy ¢ini 52,9 %.

Vsechny otazky v dotazniku byly uzaviené, ale vétSina nabizela moznost napsat vlastni
dopliujici komentai. Uspotadany byly do 5 okruhii. Prvni oblast se tykala samotného
respondenta a zbylé Ctyfi Casti obsahovaly otazky, které zjisStovaly ndzory pracovnikl
na jednotlivd témata celkové odmény — penézni odmény, zaméstnanecké vyhody,

vzdélavani a rozvoj a pracovni prostredi.

Respondent

Nejvétsi podil zaméstnanct, ktefi vyplnili dotaznik, tvoftili pracovnici divize Eurookna -
asi 47,8 %. Pracovnici z divize Plastova okna ptedstavovali cca 28,9 %, z divize
Hlinikova okna bylo zhruba 11,1 % vyplnénych dotaznikd a zbylych 12,2 % tvofili
zameéstnanci spravy. Z celkového poctu pracovnikl, ktefi vyplnili dotaznik, pattilo

cca 34,4 % do skupiny THP a zbylych 65,6 % ptedstavovala skupina D.

Otazka tykajici se délky zaméstnani u spolecnosti zjistila, ze cca 8,9 % zaméstnanct
pracuje u spolecnosti méné nez 1 rok, asi 25,6 % zaSkrtlo mozZnost 1 — 5 let a stejné
procento 25,6 oznacilo odpovéd’ 6 — 10 let. Piiblizné 40 % pracovnikil je u spolecnosti
zameéstnano vice nez 10 let. Stalych a vérnych pracovnikt je tedy ve spole¢nosti nejvétsi

podil.

PenéZni odmény

Prvni otdzka ze sekce penézni odmény zjist'ovala, spokojenost se systémem odmeénovani
v porovnani s tim, jaka pracovni pozice je zastavana. Zhruba 61,1 % pracovniki
odpovédélo kladné a zbyvajicich 38,4 % oznacilo odpoveéd’ spise ne ¢i ne. Zaméstnanciim,
kteti nejsou spokojeni, vadi nizky podil pevné slozky mzdy. Jini si mysli, Ze je prace

Spatné zaplacena.

Na dotaz, zda pracovniky informoval jejich nadfizeny o pravidlech odméiovani,
odpovédelo cca 25,6 % zaporné. Hned nasledujici otdzka dopliiovala otazku ptedchozi,
nebot’ se ptala, zda vysvétleni nadfizené¢ho pracovnika bylo srozumitelné. Zde zhruba
71,9 % zaméstnanci odpovédelo kladné a pro asi 28,1 % bylo vysvétleni nesrozumitelné.

Zameéstnanci ovSem blize nespecifikovali, co piesné zpisobovalo nesrozumitelnost.
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V otézce tykajici se spravedlivosti systému odménovani zvolilo zhruba 46,7 % zapornou

24

S vysi pevné Casti mzdy piipadné s vysi mzdy celkové vztazené k vykonu je zcela
spokojeno cca 11,2 %, spiSe spokojeno je asi 37,1 % a zaporné odpovédélo zhruba 51,7 %

respondentu.

Vysledkem otazky zjistujici spokojenost s nastavenym pomérem pevné a pohyblivé

sloZky bylo pfiblizné 48,3 % kladnych odpovédi a cca 52,9 % zapornych.

Zaméstnanecké vyhody

Na zaméstnanecké vyhody se ptaly dvé otazky. Prvni zjistovala spokojenost s jejich
nabidkou a druh4 se ptala, zda zaméstnanecké vyhody ptisobi na respondenty motiva¢né.
Bylo zjisténo, Ze zhruba 35,9 % je spiSe nespokojeno nebo zcela nespokojeno.
V dopliujicich informacich se objevilo, ze by si pracovnici ptali pfispévek na penzijni
azivotni pojisténi ¢i 13. mzdu. Nékteti si zase mysli, ze THP pracovnici nemaji
v porovnani s délnickymi pozicemi zadné vyhody, jinym chybi benefity na sport a kulturu

¢1 soukromé hovory v ramci tarifu zdarma.

Na druhou otazku odpovédélo zaporné asi 43,8 % respondenti. Zaporné odpovedi byly
doplnéné poznamkou, ze pro THP chybi u benefitii motivacni slozka, nebo ze systém
neshleddvaji motivacni, nebot’ jiz n€kolik let neprodélal vyrazngj§i zménu. Pro jiného
pracovnika nejsou vyhody motivacni, protoZze vnima nabizené benefity jako soucasny

standard, ktery nabizi i jiné spole¢nosti.

Vzdélavani a rozvoj
V ramci vzdélavani a rozvoje se prvni otazka ptala, zda je pracovnikim umoznéno
zvySovat si kvalifikaci ¢i rozvijet své dovednosti na pracovisti. Pfiblizn€ 59,6 %

respondentli odpovédélo kladné a asi 40,1 % reagovalo zéporné.

Na dotaz, jestli jsou zaméstnancim nabizena Skoleni ¢i jinych druhy zvySovani
kvalifikace reagovalo cca 54,5 % kladné& a zhruba 45,5 % oznacilo odpoved’ spiSe ne nebo

ne. Zaporné odpovédi oznacovali vétSinou pracovnici kategorie D.
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Posledni otdzka zjiStovala, zda jsou respondenti podporovani vedoucimi pracovniky
v rozvoji kariéry. A vysledkem bylo, zZe asi 64,5 % respondentli neciti podporu v rozvoji

kariéry ze strany nadfizenych.

Pracovni prostredi

Sekce pracovni prostiedi byla nejobséhlejsi a bylo zjisténo, ze s asi 53,4 % neni nebo
spiSe neni dostatecné komunikovana vize spoleCnosti. Na dal§i otazku, zda maji
zameéstnanci pocit, Ze svoji praci pfispivaji k naplnéni vize, odpovédelo piiblizné 16,9 %
zaporn€. Negativni odpoveéd’ souvisi s predchozi otazkou, respondenti neznaji smér,

kterym se ubird spolecnost, proto nemaji pocit, Ze by ptispivali k naplnéni jeji vize.

Dalsi dotaz se tykal uplatiiovaného stylu fizeni a odpovédi byly rizné. Zhruba 46,7 %
respondentli oznacilo moZnost autokraticky styl, cca 44,4 % si zvolilo demokraticky styl
a liberalni styl fizeni zaskrtlo asi 11,1 % pracovnikil. Tato otazka souvisela s otdzkami
nasledujicimi, které se tykaly vztahu pracovnika a jeho vedouciho. Bylo zjisténo, ze
pfiblizné 22,2 % je nespokojeno s komunikaci ze strany vedoucich pracovniki. Se vztahy
s vedoucimi pracovniky je nespokojeno cca 14,4 %. Zhruba 45,5 % respondentl se
vyjadtilo zéporné k dotazu, zda dostavaji od vedouciho zpétnou vazbu k vysledkiim své
prace. Uznani a pochvaly od vedoucich se nedostava asi 60,2 % pracovniki a cca 30 %

respondentti si mysli, Ze negativni kritika od vedoucich neni konstruktivni.

V otazkach mapujicich vztahy na pracovisti bylo zjisténo, Ze pro cca 97,8 % pracovnikli
je kvalita kolektivu na pracovisti diileZitd a jen asi 12,2 % respondenti neni spokojeno se
vztahy na pracovisti. Lze tedy konstatovat, ze v oblasti vztahdi na pracovisti je prevazna

vétSina zaméstnanct spokojena.

Ohledné hodnoceni vykonu byly zjiStény rozdilné nézory, asi 42,5 % respondentl
oznacilo moznost hodnotici pohovor, zhruba 13,8 % pracovnikli vniméa hodnoceni jako
hodnoceni 360° a cca 43,7 % vyuzilo moznost jiné, ale svoji odpovéd’ vétSinou blize
nespecifikovali. Pouze néktefi pracovnici pfipsali, Ze nedostavaji zddné hodnoceni.
Z hlediska frekvence hodnoceni bylo zjisténo, ze nejvice respondentt - ptiblizné 36 % je
hodnoceno kazdy mésic, asi 28,1 % je hodnoceno kazdy rok, zbyvajici respondenti volili

odpovédi ctvrtleti, pololeti ¢i jiné intervaly, kde specifikovali odpovéd’ na nikdy ¢i denné.
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Nejvice motivujici je pro zhruba 85,2 % respondent mzda, dale se objevovaly odpovédi
kolektiv na pracovisti, zaméstnanecké vyhody, mimofadné odmény, naplii prace ¢i uznani
od nadiizeného. Nejméné volenymi odpovéd'mi byla moznost kariérniho posunu

(asi 9,1 %) a zazemi na pracovisti (11,4 %).

Ptiblizné 27,9 % respondentli nedostane moznost vyjadrit se a nasledné zapojit do feseni
problémti na pracovisti. Jen asi 10 % zaméstnancii je nespokojeno s naplni své prace.
Pro cca 53,3 % respondenttl je prace fyzicky naro¢na, pro asi 59,6 % je narocné psychicky
a stres pii ni pocituje zhruba 40 % pracovnikll. Zdrojem je vétSinou jiny ¢lovek, strach

z pochybeni, kratky ¢as na praci ¢i zakaznik.

Z otazek tykajicich se podminek na pracovisti bylo zjisténo, ze cca 22,2 % respondentti
neni spokojeno s osvétlenim, s hluénosti neni spokojeno asi 38,9 %, na dotaz ohledné
mikroklimatu odpovédélo zaporné¢ zhruba 42,2 % a s vybavenosti pracovisté je
nespokojeno cca 33,3 % respondentii. Clenéni a rozméry pracovisté nevyhovuji asi 33 %
pracovnikll a s pracovnim mistem je nespokojeno piiblizn¢ 20,5 %. Zaméstnancim
na divizi Plastova okna vadi zejména prasnost, slabé osvétleni, velké teplo a nedostate¢na
vyména vzduchu v letnich mésicich. Na divizi Eurookna je jako problém vnimany priivan
a nedostatecné odsavani, vysoka praSnost, rovnéz vysoké teploty v letnich mésicich,
zastaralé technologie, nedostatek prostoru —na malém prostoru hodné strojii, maly prostor

na kovarné.

Piiblizné 74,2 % respondentli by si pfalo, aby byl bran ohled na jejich mimopracovni
aktivity, asi 37,7 % by nedoporucilo zaméstnavatele svym znamym a cca 33 % uvazuje

0 zméné svého mista.

Samotny dotaznik, ktery byl pouzit pro potieby dotaznikového Setfeni, se nachdzi
v Ptiloze 1. Zjisténé a graficky zpracované vysledky jsou obsahem Ptilohy 2.

2.3.9 Shrnuti interni analyzy spole¢nosti

Obsahem shrnuti interni analyzy spolecnosti PKS okna a.s. budou zjis§téné informace

z tfeti kapitoly analytické ¢asti, které budou rozdéleny na poznatky pozitivni a negativni.
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Mezi pozitivni poznatky patfi:

snaha o neustdlé zdokonalovani nabizenych vyrobka a sluzeb a budovani znacky
PKS okna a.s.,

piehledna organizacni struktura — jasné vymezené vztahy nadiizenosti a podfizenosti,
rovnomeérny vyvoj po¢tu zaméstnanct skupin THP a D,

propracovany a funkcni informacni systém,

systém hodnoceni prace s tarifni stupnici,

pfiplatky nad rdmec zakoniku prace,

vykonnostni odmény a socialni dobrovolné ptiplatky,

Sirokd nabidka zamé&stnaneckych vyhod,

potadani Skoleni pro pracovniky,

dvé nové postavené budovy a jedna rekonstruovana tvofici moderni zdzemi
pro pracovniky,

vhodné vybaveni kancelaii — polohovatelné Zidle,

odpocinkové zony s kuchyni a funkéné navrzené skiinky pro pracovniky na dilnach,
dostate¢né velké prostory kanceléii, aby sdileni pracovniho prostoru nebylo rusivé,
fungovani odborovych organt,

spoluprace spolecnosti se sttednimi Skolami,

vyuzivani metody Rotace prace pro vytvareni pracovnich mist i podporu tspéchu,
velké zastoupeni zaméstnanct ve véku od 30 do 49 let,

celkova mira fluktuace se ve sledovaném obdobi snizuje a ptiblizuje se optimalnimu
rozmezi,

primé&mé procento pracovni neschopnosti nepatrné niz§i ve srovnani s krajem
Vysoéina i Ceskou republikou,

rostouci hodnoty produktivity prace ve sledovaném obdobi,

¢lenstvi v odbornych spolcich, organizacich a nadacich,

snaha spolecnosti o zdokonaleni vyrobkil prostfednictvim investice do robota
na nastfik oken,

relativn€ velké mnozstvi vérnych a stalych zaméstnanct,

relativni spokojenost pracovnikil se systémem odmeénovani,
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e informovanost pracovnikii o pravidlech odménovani a jeho srozumitelné podani
ze strany vedoucich pracovnik,

e relativni moznost zvySovani kvalifikace a dovednosti na pracovisti,

e pocit zaméstnancii, Ze svoji praci ptispivaji k naplnéni vize spolecnosti,

e spokojenost zaméstnanci s nabidkou zaméstnaneckych vyhod,

e spokojenost pracovnikll s komunikaci a vztahy s vedoucimi pracovniky,

o konstruktivni kritika ze strany vedoucich pracovnik,

e vysoka spokojenost zaméstnanct se vztahy na pracovisti,

e moznost pracovniki se vyjadfit k déni ve spolecnosti,

e relativni spokojenost pracovnikii s osvétlenim, hlukem, vybavenosti, c¢lenénim

a rozméry pracovisté a s pracovnim mistem.

Mezi negativni poznatky patii:

e nedostatek kvalifikovanych pracovniki zejména na délnickych pozicich a z né&j
pramenici nutnost pfijimat i pracovniky bez kvalifikace, ktefi jsou nasledné zau¢ovani
na dilné¢,

e mzdovy tarif v podobé pevné Casové (hodinové meési¢ni) mzdy, ktery ma nizsi
motivacéni ucinek,

e relativné vysoky pomér variabilni slozky mzdy, coz odrazuje piipadné zdjemce
o pracovni pozice,

e hodnoceni pracovniho vykonu probihd zejména hromadné, jeho priibéh neni striktné
vymezen a stanoven,

e sidlo divize Eurookna ve starS$i dosud nerekonstruované zastavbe,

e Spatnd regulovatelnost teploty v nové postavenych budovach,

e pevné stanovend pracovni doba neumoziujici flexibilni nastaveni dle moZnosti
zamestnance,

e styl fizeni ve spoleCnosti neni jednotny, odviji se od zaclenéni pracovnika v hierarchii,

e mirny pokles celkového poctu zaméstnancti v letech 2016 a 2017,

e pravo pracovnikl se vyjadfit se sniZuje s poklesem v hierarchii,

e styl fizeni ve spole¢nosti neni jednotny, odviji se od zaclenéni pracovnika v hierarchii,

e nezdjem pracovnikll o déni ve spole¢nosti — pouze polovina vyplnénych dotaznik,
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e nespokojenost piiblizné poloviny zaméstnancti s pomeérem pevné a pohyblivé slozky
mzdy,

e vice nez polovina pracovniki nema pocit podpory v rozvoji kariéry ze strany
nadfizenych,

e vize je komunikovana se zhruba polovinou zaméstnancti,

e téméf polovina pracovniki nedostava zpétnou vazbu od vedoucich,

e vice nez polovin€ zaméstnancl se nedostava uznani a pochvaly ze strany vedoucich
pracovnikii,

e téméi polovicni nespokojenost s mikroklimatem na pracovisti — praSnosti.

2.4 Porteriv model péti sil

Analyza konkurence byla zpracovana na zékladé Porterova modelu péti sil, pomoci né¢hoz
byla vytvofena progndza vyvoje konkurenéni situace v daném odvétvi. Dle Portera
plsobi na spolec¢nost na urcitém trhu pét faktorti, kterym je potieba se vénovat a pokusit

se co nejpiesnéji odhadnout jejich chovani (27, s. 72).

Jiz zminénych pét faktord, jez pasobi i na spolecnost PKS okna a.s., tvofi stavajici

konkurenti, potencialni konkurenti, substituty, kupujici a dodavatelé (27, s. 72).

Stavajici konkurenti

Nejvétsimi konkurenty na trhu jsou v soucasné dobé spolecnosti Window Holding a.s.,
Okna Macek a.s., SULKO s.r.o., Rl OKNA a.s. a DECRO BZENEC, spol. s.r.o.
Konkuren¢ni boj mezi spolec¢nostmi je velky, zejména kdyZ se jedna o velké zakazky.

V takovém ptipadé rozhoduje cena vyrobki i jejich kvalita a pouZivané technologie.

Za hlavniho konkurenta spolecnosti PKS okna a.s. mize byt povazovana Window
Holding a.s. Jedna se o spolecnost, ktera zastieSuje tfi vyznamné znacky — Vekra, Otherm,
TWW, a ktera je se svymi 947 zamé&stnanci vyrazné nejvetsi ve srovnani s ostatnimi
spolecnostmi. Window Holding a.s. vykazuje rovnéZ nejvétsi rocni obrat mezi
spole¢nostmi plisobicimi na daném trhu, v Ceské republice ma vybudované jméno a jeji

obchodni sit’ je vetsi nez sit’ spolecnosti PKS okna a.s. (28).
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Okna Macek a.s. je dle poctu zaméstnanci jen nepatrné vétsi nez PKS okna a.s. Na svych
oficidlnich strankach se snazi lakat zdkazniky na rtizné slevy, akce a cenova zvyhodnéni

(29).

Spole¢nost DECRO BZENEC, spol. s.r.0. je 0 néco mensi nez jiz zminéné spolecnosti,

v roce 2016 zaméstnavala celkem 135 pracovniki (30).

Informace o poc¢tu zaméstnanct v roce 2016 u spole¢nosti SULKO s.r.0. a RIOKNA a.s.
nejsou znama, nebot’ prvni z nich mé naposledy vystavené vykazy z roku 2014 a druha
zroku 2015. Nicmén€ o spolecnosti SULKO s.r.o. se psalo v souvislosti s pokutou
za kartel, kterou dostala. Pokuta se tykala toho, Ze v roce 2012 se spole¢nosti DAFE-
PLAST lJihlava, s.r.o., OSF 2000, s.r.0. a pravé SULKO s.r.o. domlouvaly na vetejné
zakazce pro Liberecky kraj. Celkova pokuta byla stanovena na vice nez 20 milionii korun

a konkrétné SULKO s.r.0. ma zaplatit 15,6 miliont korun (31).

Vyvoj trhu byl v minulosti vice nestaly oproti souc¢asné situaci, velké objemy zakazek se
tykaly revitalizace panelovych doma v roce 2008 a vliv na cenu mély i od toho se
odvijejici vyssi ceny materidlu. Podpora revitalizaci skoncila rokem 2011 a v lofiském
roce doslo ke stabilizaci trhu. Ceské okenaiské spoleénosti oéekavaji do budoucna rist,
coz je spojeno s rustem stavebnictvi a zdjmem vkladat penize do smysluplnych véci
ze strany investord. Stabilizace trhu byla ovSem spojena i s krachem nékterych mensich
spolecnosti. Jednalo se o zhruba 10 % spolecnosti, které opustili trh, protoZze nedokazaly
celit siln€j$i konkurenci. Pro spole¢nosti, jeZ na trhu zlstaly, byly nezdary mensich

konkurentli ptinosem, jelikoz se tak zvysily jejich podily na trhu (32).

Hrozba vstupu novych konkurenti na trh

Vstup novych konkurentl na trh neptfedstavuje pro spolecnost PKS okna a.s. velkou
hrozbu. Kazdy zacinajici vyrobce oken, ktery chce vstoupit na dany trhu, musi pfekonat
urcité bariéry. Bariérou je v tomto pfipadé€ zejména fakt, ze na trhu operuji pfevazné vétsi
spolecnosti, jez si mohou diky vynosim zrozsahu dovolit niz8§i ceny vysledného
produktu, protoze cely proces vyroby je pro ni levnéjsi. Silnéjsi spolec¢nosti naptiklad
nakupuji material ve vétSich objemech, coz je levnéjsi, nebo jsou schopné obstarat nové

technologie, které snizi nutné néklady na vyrobu.
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Nicmén¢ samotny vstup na trh neni nijak omezen a miize na néj volné vstoupit ¢i nasledné
vystoupit kdokoli. Cely vstup je omezen tradi¢nimi bariérami, jako je vlastnictvi
potfebnych finan¢nich prostfedkli, pozemku ¢i dostupnost dodavatelii nebo
kvalifikovaného personalu. Pokud zacinajici vyrobce disponuje vSim, co je potiebné
do zacatku, miize vstoupit na trh. OvSem jak jiz bylo uvedeno vyse, zda obstoji mezi

stavajicimi a siln¢jSimi konkurenty je otazka casu.

Konkurence, ktera ov§em plisobi na ¢eském trhu, a ovliviiuje pozice stavajicich vyrobct,
prichazi ze zahranici. Jedna se vétSinou o polské vyrobce, kteti maji vybudovanou znacku
v Polsku. Ti oslovi nékolik spole¢nosti v Ceské republice, zda by byly ochotné prodavat
jejich produkty, a pokud takovou nabidku nékteré ptijmou, dostdvaji se pak na trh

konkurenéni produkty.

Faktem rovnéz je, Ze dovozcim polskych oken se v poslednich letech nedaii tak jako
drive, odhaduje se, ze podil polskych oken na ¢eském trhu se pohybuje mezi 20 a 25 %.
Zhruba pied 10 lety byl ale podil vétsi — asi 35 %. Dtlvodem vysSich podilti v minulosti
byla nizké cena polskych oken, ktera byla vykoupena nizsi kvalitou. V soucasné dob¢
lidé preferuji spiSe kvalitu, a proto se na trhu udrzely pouze spolecnosti, jez splituji

evropské normy (32).

Ptikladem polského vyrobce oken muze byt spolecnost Oknoplast s.r.o., kterd byla
zalozena v roce 1994 v polském Krakové. V soucasné dobé se svym objemem produkce
fadi mezi pét nejvétsich vyrobel ve svém odvétvi v Evropé, kde plisobi na 10 trzich. Jen
v Ceské republice je mozné koupit vyrobky této spole¢nosti v riiznych prodejnach v 36

mestech (33).

Hrozba vzniku substituti

Lze tici, Ze substituty na trhu s okny neexistuji. Jediné, co by mohlo znamenat ohroZeni,
je vystavba budov, které maji pouze minimalni mnozstvi oken nebo dokonce zadna,
a teplota uvnitf je fizena vzduchotechnikou. Jednd se naptiklad o pasivni domy, které si
lidé nechavaji stavét zejména kviili jejich nizké spotfebé energie na vytapéni €1 chlazeni.
Dle ptivodni myslenky neni mozné v takovychto domech otevirat zddna okna, nicméné

jsou majitelé, kteti si preji mit v pasivnim domée alespoii néktera okna oteviraci (34).

104



Jiz vroce 2010 predstavili japonsti architekti diim bez oken, ktery byl postaven

v Jokohamé. Denni svétlo se do domu dostava skrze prosklenou sttechu domu (35).

PfestoZze minimalismus je v soucasné dob¢ trendem a mohlo by se zdat, Ze pasivni domy
postupné nahradi domy klasické, opak je pravdou. Dle feditele sdruzeni s nazvem
Centrum pasivniho domu se v Ceské republice miize pochlubit stavbou s certifikatem

pasivni dim jen n¢kolik set majitelti nemovitosti (36).

Aktualné tedy nehrozi, ze by se snizila poptavka po klasickych oknech a vyuzivaly by se
pouze skla zasazena do rami. Uplné vytésnéni klasickych oken piedstavuje feeni

vzdalené budoucnosti.

Sila kupujicich

Sila kupujicich neni pro organizaci nevyznamna. Projevuje se zejména u vétSich projekti,
které jsou zarukou vyssiho zisku. VéEtsi projekty tvoti zhruba 60 % z obratu spolecnosti.
Jedna se vétSinou o developerské projekty, které zajist'uji novou vystavbu riznych typt
nemovitosti. VSe je zalozeno na tom, ze jedna spolecnost zprostiedkuje cely proces
vystavby od vybéru lokality, zajisténi architekta, ptes vyfizeni povoleni az po samotnou
vystavbu véetné vybéru dodavatele oken. Takové zakazky jsou pro organizaci vyznamné,
nebot’ objemy dodavek jsou velké, ale zaroven proto, Ze se oCekava dalsi spoluprace
v budoucnu. V ramci boje o zakazky spojené s developerskymi projekty dochazi Casto

i ke snizovani ceny.

Zbylych 40 % z obratu tvoii mensi projekty, které vétSinou zahrnuji vyrobu a montaz
oken do rodinnych domt. V takovychto ptipadech neni bézné, Ze by se s cenou hybalo,
nebot’ malé zakazky nejsou pro spolecnost rozhodujici. Vliv kupujicich zde obecné neni

tak vyrazny jako u velkych developerskych vystaveb.

Vliv kupujicich na cenu se projevuje i v ur¢itych Casovych obdobich, v nichZz se
spolecnost nachazi. Mezi zaporné stranky spolecnosti patfi proménlivost trhu.
Stavebnictvi je oborem, na ktery ma vliv naptiklad ro¢ni cyklus. Jeho pozice na trhu neni
stald. Sezonnost ma pak za nasledek snizovani cen nebo nabizeni riznych dopliikovych
sluzeb. Jako piiklad lze uvést dodani zaluzii zdarma, nejriiznéjsi slevy ¢i prodluzovani

zaruky.
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Sila dodavatelu

Spole¢nost PKS okna a.s. dovéazi jak zakladni material pro vyrobu, tak potfebné
prislusenstvi. Dodavatel¢é jsou tedy pro spole¢nost PKS okna a.s. velice daleziti, nebot’
kvalita dovazeného materialu a komponent se odrazi v kvalit¢ findlnich vyrobkua

a nasledné i v povésti celé spolecnosti.

Prevazné veskery material pro vyrobu je dovazen ze zahrani¢i. Vzhledem k tomu, ze
vyrobct materidlll a prislusenstvi, které spolecnost pro svoji vyrobu potiebuje, je na trhu
dostatek, PKS okna a.s. ma moznost volby. Tento fakt znamend, Zze vyjednavaci sila
dodavateli je relativné mald, a spolecnost je schopna pofidit potitebné komponenty

za velice pfiznivé ceny.

Spoluprace se zahrani¢nimi dodavateli s sebou nese nutnost placeni v zahrani¢nich
meénach. Nejpouzivanéj$i meénou je euro a to i1 v pfipadech, ze dodavatel neni ¢lenem
eurozény. Spolecnost by tedy méla brat v ivahu zhodnoceni ¢i znehodnoceni koruny vici

zahraniénim ménam.

PKS okna a.s. odebira material zejména od némeckych spole¢nosti. Diivodem je 1 fakt,
ze pravé Némecko je leaderem ve vyrobé oken, ktery urcuje trend, jimz se bude ubirat
celd Evropa. Dale se jedna naptiklad o zastoupeni spole¢nosti z Belgie dodavajici sklo,

na jehoz vyrobu se specializuji.

Aktudlni seznam dodavatell spole¢nosti PKS okna a.s. zobrazuje néasledujici tabulka.
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Tabulka ¢. 16: Pirehled dodavateli spole¢nosti PKS okna a.s.
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 22)

Dovazena L Zemé puvodu
polozka Nazev dodavatele dodalx)fatele
Dtevéné profily | Slovlepex a.s. Slovensko
Inoutic, spol. s r.o. Némecko
Plastové profily 3}
KOMMERLING Némecko
Hlinikove ALUPROF SYSTEM CZECH s.r.o. Polsko
profily
Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. Francie
Sklo 1Z0S s.r.o. Ceska republika
AGC Fenestra a.s. Belgie
Kovani SIEGENIA-AUBI Sicherheits-service s.r.o. Némecko
Barvy Berger-Zobel GmbH Némecko

Spolecnost PKS okna a.s. pracuje se tfemi typy profilt (dfeveéné, plastové, hlinikové),
které si nechava dovézet jako vstupni material pro vyrobu oken. Dilna vyrab¢jici dievéna
okna odebira material od slovenské spolecnosti Slovlepex a.s. Jednd se o spolecnost
zalozenou v roce 1995, ktera v roce 2010 vstoupila i na ¢esky a polsky trh. Slovlepex a.s.
vyrabi a prodava lepené okenni a dvetové eurohranoly pouze z evropskych dievin, nebot’
dovoz dfevin z Ameriky ¢i Asie by byl ekonomicky a zejména ekologicky neefektivni

(37).

Plastové okenni a dvetni profily dodava spolecnost Inoutic, spol. s.r.o. plsobici na trhu
od roku 1956. V soucasn¢ dob¢ funguje v sedmi evropskych krajinach a je dcefinou
spolecnosti belgického koncernu Deceuninck, ktery mé pobocky ve vice nez 75 zemich.
PKS okna a.s. odebiraji materidl z ¢eské pobocky sidlici v Popiivkdch u Brna. Druhym
dodavatelem plastovych profild je némecka spole¢nost KOMMERLING, jejiz historie
saha az do roku 1897, a ktera ptisobi ve vice nez 60 zemich po celém svéte. Oba
dodavatelé¢ plastovych profilti jsou tedy globalnimi spole¢nostmi s dlouhou tradici

(38, 39, 40).

Spole¢nost ALUPROF SYSTEM CZECH s.r.0. je soucasti skupiny s nazvem Grupa
Kety, coz je nejvétsi a nejmodernéjsi spolecnost v oblasti hlinikovych vyrobkl v Polsku
tvoftici holding 21 spolecnosti. Zaméiuji se zejména na trh ve stiedni a vychodni Evropé

(41).
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Spole¢nost Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. konkrétné divize s nazvem
GLASSOLUTIONS je specialistou v oblasti stavebniho skla. Spole¢nost patii do skupiny
Saint-Gobain, ktera je svétovym leaderem na trzich stavebnich materidlti celkove,
av Ceské republice ptisobi od roku 1992. Aktualné zaméstnava 4 100 zaméstnanci

a rocn¢ presahne obrat 16 miliard K¢ (42).

Druhym dodavatelem skla je ¢eska spolecnost IZOS s.r.o. ptisobici na trhu rovnéz od roku

1992. PKS okna a.s. spolupracuji konkrétné se zavodem v Zatci (43).

Tietim dodavatelem skla je spolecnost AGC Fenestra a.s., jejiz historie saha az do roku
1991, a je clenem skupiny AGC Group. Spole¢nost PKS okna a.s. odebiraji material

ze zavodu v Nesovicich v Ceské republice (44).

Kovéani a barvy jsou odebirdny od spole¢nosti VBH, Vereinigter Baubeschlag-Handel,
s.r.0., Ceskd republika, ktera byla zaloZzena v roce 1992 jako dcefin spole¢nost VBH AG.
Spolecnost se specializuje na dodavky komponentt pro vyrobce oken a dvefi ze dieva,
plastu i hliniku. Od této spole¢nosti jsou odebirany komponenty piivodné od némeckych
spoleCnosti. Konkrétné kovani je odebirdno od spolec¢nosti SIEGENIA-AUBI
Sicherheits-service s.r.o., kterd funguje na trhu jiz od roku 1914. PouZivané natérové

systémy jsou znacky Berger-Zobel GmbH (45, 46, 47).

2.4.1 Shrnuti vysledkii Porterova modelu péti sil

Nasledujici shrnuti zachyti zjiSténé informace ze ctvrté kapitoly analytické casti.
Poznatky budou stejné jako v pfedchozich shrnutich rozdéleny na zékladé pozitivniho

a negativniho charakteru.

Mezi pozitivni poznatky patfi:

e spole¢nost PKS okna a.s. patfi mezi jednu ze silnych a stabilnich spole¢nosti na trhu,
e rUst stavebnictvi a s tim spojeny rtist okenatskych spolenosti v budoucnu,

e pomérné vysoké bariéry vstupu na trh pro nové spolecnosti,

e moznost nabidnout zdkaznikovi niZs§i ceny produkti ze strany silnych spole¢nosti,

e v Case se snizujici podil dovozcii polskych oken na trhu,

e neexistence plnohodnotnych substitutli oken,
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e relativné mald vyjednévaci sila dodavateli, nebot’ jich je na trhu velké mnozstvi,

e moznost zhodnoceni koruny vii¢i zahrani¢nim ménam.

Mezi negativni poznatky patii:

e existuje relativné velké mnozstvi konkurenc¢nich spole¢nosti a konkuren¢ni boj na trhu
je velky,

e investice do stavebnictvi mohou vyvolat jesté siln€jsi boj o ziskani zakazek,

e pisobeni polskych vyrobct oken na trhu,

e projevujici se sila kupujicich prostfednictvim developerskych spolecnosti,

e nestalost trhu zplisobena ro¢nim cyklem doprovéazena snizovanim cen ¢i nabidkou
doplnkovych sluzeb,

e hrozba znehodnoceni koruny vii¢i zahrani¢nim ménam.

2.5 Mzdové Setieni

Cilem mzdového Setfeni neboli analyzy trznich sazeb je zjistit konkurenceschopnost
urovné mezd ve spole¢nosti PKS okna a.s. Nejprve je porovnana primérna hruba meési¢ni
mzda ve spolenosti s hodnotami platnymi pro celou Ceskou republiku, pro kraj
Vysoc€ina, v némz spole¢nost pisobi, a rovné€z je vyuzito i hodnoty odpovidajici pfedmétu
podnikani dle CZ — NACE. Rovnéz je vycislen i vyvoj pramérnych mezd kli¢ovych
pozic. Dale jsou popsany aktudlni trendy v odménovani a vyuZivané benefity. Zaveér
mzdového Setfeni predstavuje kapitola vénujici se porovnani nabidky odmén spole¢nosti
PKS okna a.s. se spole¢nostmi, jeZ maji stejny pfedmét podnikéni, a spole¢nostmi se

stejnou potiebou pracovnich profesi.

2.5.1 Prumérné hrubé mési¢ni mzdy

Vyvoj primérnych hrubych mési¢nich mezd popisuji dvé nize uvedené tabulky. Nejprve
je uvedena tabulka zobrazujici vyvoj primérnych mezd mezi 1éty 2010 a 2016, kde jsou
jednotlivé hodnoty primémych hrubych mésicnich mezd vyjadieny pro spolecnost
PKS okna a.s., pro kraj Vyso&ina a pro celou Ceskou republiku. Pro lepsi srovnani byly
zjiStény 1 hodnoty primérnych mezd odpovidajici zatazeni dle CZ — NACE. Ve druhé
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tabulce se nachazi hodnoty priimérnych hrubych mezd klicovych pracovnich pozic v kraji
Vysoéina a v Ceské republice. Kli¢ové pozice odpovidaji zatazeni podle hlavnich tiid

CZ -1SCO.

Z prvni tabulky je ziejmé, Ze vyvoj primérné hrubé mésiéni mzdy v Ceské republice ma
po celé sledované obdobi vzrlstajici tendenci. V roce 2012 byla pfekrocena hodnota

25 000 K¢ a od roku 2013 postupné nartsta pramérné o cca 3,3 %.

Dal$imi uvedenymi hodnotami jsou primérné hrubé meésicni mzdy v kraji Vysocina,
které si drzi rovnéZz vzristajici tendenci. Ve srovnani s celorepublikovymi hodnotami jsou

ovSem mzdy na Vysocin¢ viditelné nizsi.

Pro srovnani vyse mzdy poskytované spolecnosti PKS okna a.s. je vhodné&jsi vyuzit
hodnoty odpovidajici pfedmétu podnikani podle zatfazeni dle CZ — NACE. V tabulce se
nachazi primérna mési¢ni mzda v Ceské republice odpovidajici CZ — NACE. Vyvoj
mzdy ve stavebnictvi je po sledované obdobi mirn€ rostouci s vyjimkou poklesu v roce
2013 oproti roku ptedchéazejicimu o asi 2,1 %. Nejvyssi zaznamenanou hodnotou je
24769 K¢ vroce 2016. OvSem pii porovnani praimérnych mezd platnych pro obor
stavebnictvi s primérnymi mzdami platnymi pro celou Ceskou republiku, je patrné, Ze

hodnoty mezd ve stavebnictvi jsou podpramérné.

Pro jesté konkrétn€jsi vyjadieni byla zjisténa hodnota primérné hrubé mésicni mzdy
ve stavebnictvi v kraji Vyso€ina. Ve srovnani s celorepublikovymi ¢isly odpovidajicimi
oboru stavebnictvi jsou hodnoty primérnych mezd na Vyso¢iné mirné pod pramérem.

Po sledované obdobi vyvoj kolisa v rozmezi od 21 500 do 24 500 K¢.

Vyvoj samotnych primérnych hrubych mési¢nich mezd v PKS okna a.s. je rostouci
s jednim poklesem v roce 2012 o cca 4,5 %. Po srovnani mezd poskytovanych spole¢nosti
se mzdami odpovidajicimi oboru stavebnictvi jak v kraji Vyso¢ina, tak v Ceské republice

celkové, jsou mzdy ve spole€nosti vyrazné nadprimérné.
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Tabulka €. 17: Vyvoj prumérnych mezd mezi léty 2010 — 2016

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 17, 48, 49)

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

Primérna hruba
mésiéni mzda v PKS
okna a.s. [K¢]

25789

26 370

25 181

26 196

26 995

27431

28 172

Primérna hruba
mésiéni mzda v kraji
Vysoc¢ina podle CZ -
NACE [K¢]

21 464

21 826

22252

21853

22471

23758

24 501

Primérna hruba
mé&si¢ni mzda v CR
podle CZ - NACE [K¢]

22284

22797

22 860

22 388

22 967

23979

24769

Primérna hruba
mésiéni mzda v kraji
Vysoc€ina [K¢]

21291

21712

22254

22 482

23278

24119

25125

Priamérna hruba
mésiéni mzda v CR
[K¢]

23 864

24 455

25 067

25 035

25768

26 591

27575

Druha tabulka zobrazuje vyvoj primérnych hrubych mési¢nich mezd pro klicové pozice

ve spole¢nosti podle hlavnich ttid CZ - ISCO v obdobi mezi léty 2011 a 2016. Z tabulky

je zfejmé, Ze hodnoty primérnych mezd pro jednotlivé pracovni pozice v kraji Vysocina

jsou ve srovnani shodnotami platnymi pro celou Ceskou republiku podprimérné.

Pfi srovnani primérnych mési¢nich mezd ve spole¢nosti PKS okna a.s. s hodnotami

odpovidajicimi mzdam fidicich pracovnikil v kraji Vysocina, 1ze konstatovat, Ze mzdy

fidicich pracovniki jsou vyrazn€ nadprimérné. Primérné mzdy technickych a odbornych

pracovnikll na Vyso€iné jsou v porovnani s primérmnymi mzdami v PKS okna a.s.

v n¢kterych letech srovnatelné, a v ostatnich letech spiSe nadprimérné. Podprimérmné

hodnoty vykazuji zaméstnanci obsluhy strojli a zafizeni a montéfi v kraji Vyso€ina

ve srovnani s primérnymi mzdami platnymi pro spolec¢nost.
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Tabulka ¢. 18: Vyvoj primérnych mezd podle hlavnich ti'id CZ — ISCO mezi léty 2011 — 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 48)

montéfi

2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Zakonodarci a
Primérna fidici 45249 |51 082 |50 191 | 50290 | 52 492 |53 875
hruba mési¢ni | Pracovnict
mzda podle Techniéti a
hlavnich t¥id | odborni 26 041 | 26 364 | 26 755| 27 619| 28 93330319
CzZ T ISCOVY pracovnici
1[(122‘}1 Vysotina Obsluha stroji
a zafizeni, 19822 20016| 20489 | 21 103| 22 141|23 296
montéfi
Zakonodarci a
fidici 56 176 | 58 571 | 57 727 | 58 881 | 60 846| 62 246
Primérna pracovnici
hruba mési¢ni p
mzda podle Techm?tl a
hlavnich tid odborni . 283791 28477 | 28694 | 29 345| 30509|32 134
CZ -ISCO v pracovnici
CR [K¢] Obsluha stroji
a zafizeni, 20804 | 21 141| 21 307 | 21 838 | 22 815|23 897

2.5.2 Benefity

Prizkum vyvoje poskytovani nejriznéjSich druhti benefiti v obdobi mezi léty 2010

a 2014 provedla naposledy prave v roce 2014 ING Pojistovna a Svaz Priimyslu a dopravy

CR. Tabulka s vysledky tohoto &tyfi roky starého priizkumu je uvedena nize. V tabulce

jsou setfazené benefity od téch nejpouzivanéjsich k tém méné béznym. U kazdého z nich

je uvedené procento spole¢nosti, jez urcitou zaméstnaneckou vyhodu v daném roce

poskytovaly.

Z tabulky je ziejmé, ze v roce 2014 byl nejvyse polozenym benefitem mobilni telefon,

ktery poskytovalo 89 % spole¢nosti, druhé v fad¢ bylo vzdelavani poskytované 81 %

spole€nosti a tieti v ZebfiCku byly 1ékatské prohlidky. Dale je zietelny mezirocni pokles

zajmu o stravenky ze strany zaméstnavatell (50).
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Tabulka €. 19: Vyvoj poskytovani benefiti v letech 2010 — 2014
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 51)

. Procento poskytujicich firem
Benefity
2010 2011 2012 2013 2014
Mobilni telefon 80 84 75 87 89
Vzdélavani 70 78 82 85 81
Lékarské prohlidky - - - 75 78
Pitny rezim 71 79 71 82 75
Stravenky 75 68 81 82 74
Sluzebni automobil 75 80 75 76 74
Vécné dary/jednorazové 57 64 64 71 71
odmény
Ptispévek na penzijni 60 71 74 68 68
pripojisténi
Ptispévek na zZivotni 39 54 43 53 49
pojisténi
Sport 33 32 39 40 42
13. plat 32 37 37 39 39
Zdravi (vitaminy, 24 31 35 36 39
rehabilitace atd.)
Kultura 29 28 33 41 35
Zaméstnanecké pljcky 31 32 36 38 34
Ockovani proti chiipce 24 28 25 35 27
Ptispévek na dovolenou 20 24 28 32 27
Dny volna tzv. sick days - - - 30 25
Flexi - poukédzky 14 13 12 24 26
Ptispévek na cestovani do 14 20 15 o0 20
zaméstnani

Vzhledem k tomu, Ze soucasna situace na trhu prace je takova, Ze zaméstnanost je
nejvyssi v historii, spolenosti se musi snazit, aby ziskaly nové zaméstnance. Jiz ddvno
neni pro zaméstnance motivujici pouze vySe mzdy. Rozhodujicimi jsou velmi casto
benefity, jejichz nabidka se vyuziva pfi ndboru novych zameéstnancu. Plati, ze
zaméstnavatel by mél nabidnout minimalné€ standard, aby potencidlni uchazeci alespon
zacali uvazovat o dané pracovni pozici. V idedlnim pifipadé by m¢l zaméstnavatel

nabidnout néco navic ve srovnani s konkurenci (52).
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V posledni dobé byl jako nejoblibengjsi benefit vyhodnocen home office. Jedna se
o moznost pracovat z domova a takovy benefit se rozhodné nehodi pro vSechny druhy

pracovnich pozic (52).

Podobnym benefitem je flexibilni pracovni doba, ktery je vhodny pro studenty ¢i matky
na matetské dovolené, a spociva v tom, ze si pracovnik miize do jisté miry a po dohod¢
se zamé&stnavatelem urcovat pracovni dobu podle svych moznosti. Podobné jako home
office se tento benefit zamétuje na problematiku rovnovahy mezi osobnim a pracovnim

zivotem (52).

Mezi oblibené benefity patii i tzv. multisport karta. Diky takové karté miize pracovnik
navstévovat riznd sportoviste. fitcentra, bazény ¢i sauny. Dal$imi stale zddanymi benefity
jsou sick days, firemni Skolky, stravenky, sluzebni automobil, notebook, mobil,
nejriznéjs§i zaméstnanecké slevy nebo obcerstveni na pracovisti ve formé teplych

a studenych napoji zdarma ¢i spole¢nych snidani, obédli a moznosti svacin (52).

Soucasn¢ vedle vSech benefitii je stale veétsi draz kladen na kurzy, rizné druhy

vzdélavani a poskytovani moznosti osobniho a profesniho rozvoje (52).

2.5.3 Trendy v odménovani

Soucasnych trendi v odménovani existuje velké mnozstvi a zalezi pouze

na zaméstnavateli, které z nich si vybere a uplatni ve své spole¢nosti.

V soucasné dobé je zdlraziovano, Ze pii tvorbé systému odménovani je dilezité
zaujmout strategicky pfistup. Nejprve je nutné vymezit misi a vizi spolecnosti, dale jeji
strategii, kulturu a hodnoty a nésledné je mozné ptejit k hodnoceni zaméstnancl

a stanoveni zptsobu odménovani a vybéru benefita (53).

Samotné odménovani by mélo podporovat v zaméstnancich radost z prace, coZ zplisobuji
tzv. pozitivni stimuly. Patfi mezi né napiiklad mit moZnost se ucit z chyb, stanovovani
jasnych ukolt a cilti, podpora napadi, ocenéni dobie odvedené prace, moznost pozadat
nekoho o pomoc, moznost seberozvoje ¢i uvédomeni si dulezitosti prace. Na druhé strané
stoji negativni stimuly, které je tfeba brat v potaz a eliminovat je. Negativnim stimulem

muze byt projev nedivéry, nezajem vedeni, pocit nespravedlnosti, zklamana ocekavani,
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nedostate¢na komunikace, bezcilnost, nedostatek informaci ¢i naptiklad nevhodné

pracovni prostiedi (53).

Vzhledem k nizké mife nezaméstnanosti stoji spolecnosti pfed otazkou, jak nejlépe
ziskat, udrzet si a  motivovat nové zaméstnance. Vedle klasické nabidky
zamé&stnaneckych vyhod se zaméstnavatelé snazi nabidnout néco navic a Casto se
v soucasné dobé¢ jednd o nepenézni vyhody zejména vytvareni ptijemného a zdravého

pracovniho prostiedi (54).

Kvalita pracovniho prostiedi ovliviiuje vykon a produkci. Dale ma vliv na snizovani
zavad, reklamaci a rovnéz se promitd do snizovani fluktuace. Pro dobry pocit
zameéstnancl je nezbytné se ujistit, Ze maji vSe potiebné k praci po ruce. Pracovnici by
neméli ztracet ¢as hleddnim. Rovnéz je dilezité zajiSténi Cistého, organizovaného

a bezpecného prostoru (55).

Vzdy je tfeba zaméfit pozornost na misto, kde zaméstnanci travi nejvice cCasu.
v kancelafich je tedy vhodné se zaobirat ergonomii pracovniho stolu a zidle. Velkym
hitem jsou vySkové€ nastavitelné stoly, které umoziuji sttidani pozice vsed¢ a vestoje,
a jsou vhodné naptiklad pro administrativni pracovniky, vyvojare ¢i oddéleni nakupu

(56).

V ramci pracovniho prostfedi se klade diiraz na ¢lenitost a riznorodost prostor, které
nabizi dostatek oddechovych zon a zdzemi pro relaxaci a neformalni setkdvani

pracovniki (54).

Trendem je také jiz zminovana flexibilita. Pokud to pracovni pozice dovoluje, lidé nemusi
travit 8,5 hodin denné v kancelafi. Flexibilni pracovni doba tak umoZiiuje ziskat

rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (55).

2.5.4 Analyza piimé konkurence na trhu prace z hlediska odménovani

Posledni ¢asti mzdového Setteni je analyzy konkurence. Nejprve je zaméfena pozornost
na spolecnosti se stejnym pfedmétem podnikani a nésledné i na spolecnosti se stejnou

potiebou pracovnich profesi. V obou skupinach konkurentt jsou porovnany udaje tykajici
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se poctu pracovnikill, osobnich nakladii a produktivity prace. Soucasné je popsédno, jaké

transak¢ni a relacni odmény jednotlivé spolecnosti nabizi svym zaméstnancim.

Spolecnosti se stejnym predmétem podnikani

Jak jiz bylo uvedeno, nejprve bude porovnano odméiovani ve spole¢nostech se stejnym
pfedmétem podnikani, coz predstavuje hlavni konkurenci pro spolecnost PKS okna a.s.
Budou popsany odmény z oblasti relacni i transakéni, jez vybrané organizace nabizeji
svym zameéstnanciim. Déle budou uvedeny vysledky hospodaieni v letech 2015 a 2016,
celkové pocty zaméstnanct, jednotlivé vySe osobnich nakladii a hodnoty produktivity
préace. Mezi vybrané spolecnosti patfi:

e Window Holding a.s.

e Okna Macek a.s.

e SULKO s.r.o.

e RIOKNA as.

e DECRO BZENEQC, spol. s.r.o.

Prvnim bodem porovnavani byly oblasti tykajici se penéznich odmén, zaméstnaneckych
vyhod, vzdélavani a rozvoje a pracovniho prosttedi, jez poskytuji jednotlivé konkurenéni
spolecnosti. Nabidka transak¢nich odmén je dost podobna. VSechny organizace nabizi
dotované zavodni stravovani a podle pracovni pozice jsou dale poskytované i jiné druhy

benefitu.

Spole¢nost Window Holding a.s. nabizi zaméstnancim kategorie D jiZ zmifiované
zavodni stravovani €i piispévek na stravovani a 5 tydnli dovolené. Pracovnikim kategorie
THP je vedle stravovani nabizen i mobilni telefon a sleva na vyrobky. Zaméstnanci, ktefi
se vénuji obchodovani, mohou vyuzivat firemni viiz i k soukromym u¢elim, mobilni
telefon a notebook. V oblasti vztahové je pracovnikiim nabizeno piijemné pracovni
prostiedi, zaSkoleni na danou pracovni pozici, fizeny rozvoj dovednosti, schopnosti

a znalosti a rovnéz prostor pro dalsi profesni rust.

Spole¢nost Okna Macek a.s. nabizi stejn¢ jako vSechny spolecnosti prispévek
na stravovani. Pracovnici kategorie THP maji mozZnost vyuzivat firemni telefon

a automobil. RovnéZ je nabizena prace ve stabilnim prostiedi s 20 letou tradici.
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SULKO s.r.o. na svych oficidlnich strankach nabizi o néco vice odmén nez ostatni
spolecnosti. V ramci vzdélavani a rozvoje nabizi moznost jak osobniho, tak profesniho
rozvoje ¢i kariérniho ristu a rizna $koleni po Ceské republice i v zahraniéi. Dale se snazi
zaujmout prostiednictvim bezpecného a moderniho pracovniho prostiedi. Soucasné je
u THP pozic mozné vyuzivat pruznou pracovni dobu, coz je v soucasné dob¢ velkym
trendem. V oblasti transakénich odmén je pracovnikiim nabizeno zavodni stravovani, 20
dnii dovolené¢ i vyhody jako jsou rtizné firemni akce, které potadaji, ptispévky
na sportovni a kulturni aktivity, volné vstupy na sportovni utkani a pravidelna zdravotni
péce. Vybérovymi benefity, které se odvijeji od pracovni pozice, je vyuzivani mobilniho

telefonu, notebooku a sluzebniho automobilu i k soukromym tuceltim.

Spolecnost RI OKNA a.s. poskytuje svym zaméstnancim piispévek na stravovani,
23 dnti dovolené ¢i slevu na vyrobky spolecnosti. Déle pro své pracovniky potada rizné

firemni akce a teambuildingy.

Spole¢nost DECRO BZENEC, spol. s.r.o. nema na svych oficidlnich strankach informace
o poskytovanych odménéch. Na ostatnich strankach je psano, ze aktualné spolecnost
neshani nové zaméstnance, tudiz informace o nabizenych zaméstnaneckych vyhodéach

nejsou ani zde.
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Tabulka ¢. 20: Nabidka penéZnich odmén, zaméstnaneckych vyhod, vzdélavani a rozvoje
a pracovniho prostiedi spolecnosti se stejnym predmétem podnikani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 57, 58, 59, 60)

Vzdélﬁvﬁni, rozv()j a pracovni Penézni odmény a zameéstnanecké

prostiedi vyhody

pfijemné pracovni prostfedi, prace |5 tydnl dovolené, zdvodni
Window | v tymu, zaSkoleni na pracovni stravovani/ptispévek na stravovani,
Holding pozici, fizeny rozvoj dovednosti, |slevy na firemni vyrobky, firemni
a.s. schopnosti a znalosti zaméstnanct, | odév, firemni vz i k soukromym

prostor pro dalsi profesni rast ucelim, telefon, notebook
Okna moznost pracovat ve spolecnosti s | pfispévek na stravovani, firemni
Macek a.s. | 20 letou tradici automobil, mobilni telefon

profesni i osobni rozvoj, moderni a
bezpecné pracovni prostiedi,
osobni pfistup k zaméstnanctim,
SULKO | prace v tymu, zaSkoleni novych
S.I.0. zaméstnancli a moznost kariérniho
ristu, $koleni v zahraniéi i v CR,
pruzna pracovni doba u THP

zavodni stravovani, 20 dnt
dovolené, automobil i k soukromym
uceliim, mobilni telefon, notebook,
firemni akce, ptispévky na sport a
kulturu, volné vstupy na sportovni
utkéni, pravidelnd zdravotni péce o

. zaméstnance
profesi
moznost prace ve stabilni prispévek na stravovani, firemni
RI OKNA RIS . , 1 o
as spole¢nosti, zaskoleni novych akce, teambuildingy, 23 dnt
o zamg&stnancl dovolené, sleva na firemni vyrobky

Dale byly zjistény vysledky hospodatfeni za roky 2015 a 2016. Z tabulky je zfejmé, Ze
nejvetsi  vysledek hospodafeni vykazovala vroce 2015 spole€nost DECRO
BZENEGC, spol. s.r.o. a v roce 2016 spolecnost PKS okna a.s. Naopak nejnizs§i hodnotu
vysledku hospodareni vykézala v obou letech Window Holding a.s., ktera v roce 2015
zaznamenala ztratu 7 866 tis. K¢ a rok poté 83 666 tis. K& V procentnim vyjadieni se
jednalo o pokles ve vysi cca 90,6 %. Spolecnost PKS okna a.s. vykézali v roce 2015 druhy

nejvyssi vysledek hospodareni a rok poté nejvyssi, jak jiz bylo uvedeno.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost SULKO s.r.0. vefejné vystavila u€etni vykazy naposledy
v roce 2014, nebude v dalSich srovnéanich figurovat. Stejné tak spole¢nost R OKNA a.s.

doposud nevystavila vykazy za rok 2016, je tedy pracovano pouze s rokem 2015.
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Tabulka ¢. 21: Vysledky hospodareni spolecnosti se stejnym predmétem podnikani za roky 2015
a 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15, 29, 30, 61, 62)

Window | DECRO
PKS okna Holding | BZENEC, Okna RI OKNA
a.s. Macek a.s. a.s.
a.s. spol. s.r.o.
Vysledek
hospodaieni za rok | 11 619 -7 866 16 059 -7 537 4297
2015 [tis. K¢]
Vysledek
hospodaieni za rok 7871 -83 666 5678 -20 105 -
2016 [tis. K¢]

Dal$im zjiStovanym udajem byl pocet zaméstnancii v jednotlivych spolecnostech
a pro ptredstavu jsou v tabulce uvedeny i celkové osobni néklady, jez organizace vykazaly
v roce 2016. Z tabulky je patrné, Ze vyrazné nejvétsi spoleénosti podle poétu pracovniktl
je Window Holding a.s. Rovnéz je spolecnost i zamé&stnavatelem, ktery vydal nejvice
korun na osobni néklady. Hned za Window Holding a.s. nasleduji Okna Macek a.s.
s 256 zaméstnanci. PKS okna a.s. jsou s239 pracovniky na tfeti pozici. Rozdil
mezi po¢tem zaméstnanc u PKS okna a.s. a Okna Macek a.s. je zanedbatelny, ovSem
na osobni ndklady vydala spole¢nost PKS okna a.s. o asi 4930 tis. K& vice nez
Okna Macek a.s. Nejmen$i ze sledovanych spolecnosti je dle poctu pracovniki

LRA4

2016.

Pro pfesnéjSi srovnani je zde jeS$t€¢ uvedena hodnota primérnych osobnich néakladl
zamésic na jednoho zaméstnance. Z hodnot tohoto ukazatele je ziejmé, Ze nejvyssi
osobni naklady na zamestnance vydéa za mésic spolecnost PKS okna a.s., za kterou hned
stoji spolecnost Window Holding a.s. Rozdil mezi témito dnéma hodnotami je pouze
592 K¢. Nejnizsi ¢astku osobnich nékladi na zaméstnance vykazuje mési¢né spolecnost

DECRO BZENEC, spol. s.r.o.

Pro dal$i srovnani je zde uvedena jesté produktivita prace z trzeb za vyrobky a sluzby
a mzdova produktivita z trzeb. Z tabulky je ziejmé, Ze oba ukazatele produktivity ma
spolecnost PKS okna a.s. nejvyssi. Hned po spolecnosti PKS okna a.s. vykazuje vysoké

hodnoty produktivit i spole¢nost DECRO BZENEC, spol. s.r.o.
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Tabulka €. 22: Pocet zaméstnanci, osobni naklady a produktivity prace spolecnosti se stejnym
predmétem podnikani za rok 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15, 29, 30, 61)

PKS okna | Window DECRO | (5,12 Macek
. BZENEC,
a.s. holding a.s. a.s.
spol. s.r.o.
Pocet zaméstnancu v
roce 2016 239 947 135 256
Osobni naklady v
roce 2016 [tis. K&| 110 309 430 350 47 091 105 381
Primérné osobni
naklady za mésicnal )| 50 ¢, 37 870 29 069 34 304

zaméstnance v roce
2016 [K¢]

Produktivita prace z
trZeb za vyrobky a 3467,7 1 670,3 2 009,4 1 669,8
sluzby [tis. K¢]

Mzdova produktivita

z trzeb [tis. K¢&] 10.3 5,0 7.9 5,6

Spolecnosti se stejnou potiebou pracovnich profesi

Vedle spolecnosti, které podnikaji ve stejném oboru, jsou zde i spolecnosti s jinym
pfedmétem podnikéni, ale stejnou potiebou pracovnikii. Aby byla analyza konkurence
provedena dikladné, je tieba se tedy zaméfit rovnéz na spolecnosti, jez pottebuji stejny
druh zaméstnanct jako PKS okna a.s. Je tfeba zjistit, jaké pracovni podminky nabizi svym

zamé&stnanciim, a zda by pfipadné mohly pro PKS okna a.s. znamenat hrozbu.

Mezi konkurenty patfi zejména organizace Tokoz a.s., Hettich CR k.s. a Cooper-Standard
Automotive Ceska republika s.r.o., coz jsou organizace sidlici pfimo ve Zdafe
nad Sazavou. Spolecnosti nabizi opét ptispévek na zavodni stravovani, ale mimo n¢j
nabizi i pfispévek na penzijni pfipojisténi nebo Zivotni pojisténi, které organizace
PKS okna a.s. svym zaméstnanctim nenabizi.

Posledni dvé vybrané spolec¢nosti TESLA Jihlava s.r.o. a Bosch Diesel s.r.o0. maji sidlo
v Jihlavé, coz je stale vzdalenost, ktera je na dojizdéni do prace pfijatelna, a kterou jsou

nekteti lidé ochotni pfijmout, pokud jim jsou nabidnuty lepsi pracovni podminky. Obé

organizace nabizeji nemalé mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. Mezi benefity, jez

120



poskytuji a PKS okna a.s. ne, patii beztiro¢na pijcka na vybaveni domacnosti, finan¢ni
odmény za darcovstvi krve, financni pfispévek na Vanoce, ucast na systému

dichodového pojisténi a 13. ¢i 14. mzda.

V ramci oblasti tykajicich se vzdé€lavani, rozvoje a pracovniho prostfedi jsou
u sledovanych spolecnosti nabizena rizna Skoleni, coz je v souCasné dobé témeét bézné.
Soucasné spolecnosti vétSinou poskytuji i prostor pro dalSi rozvoj. Trochu vice
propracovany systém ma spolecnost BOSCH DIESEL s.r.o., kterd laka zajemce o THP
pozici na moznost prace z domu ¢i pruznou pracovni dobu. Flexibilni pracovni doba je
aktualnim trendem, prostiednictvim néhoz mohou zaméstnanci Iépe kombinovat pracovni

a osobni Zivot.
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Tabulka ¢. 23: Nabidka penéZnich odmén, zaméstnaneckych vyhod, vzdélavani a rozvoje
a pracovniho prostiedi spolecnosti se stejnou potfebou pracovnich profesi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 63, 64, 65, 66, 67, 68)

Vzdélavani, rozvoj a pracovni
prostiedi

PenéZni odmény a zaméstnanecké
vyhody

odborné zaskoleni, profesionalni

5 tydnti dovolené, piispévek na
stravovani, ptispévek na penzijni

moznost zahrani¢nich stazi v
sesterskych spolecnostech

Tokoz a.s. zazemi, technické prostiedi, moznost |fond nebo zivotni pojisténi, cafeteria
dal$iho vzdé€lavani a ristu systém, pfiplatky nad rdmec Zakoniku
prace
5 tydnti dovolené, dotované zavodni
stravovani, prispévek na dopravu,
prispévek na penzijni piipojisténi,
bezplatné jazykové vzdélavani, ro¢ni finan¢ni bonus az do vyse 120
Hettich CR K.s. kvalitni pracovni obuv a od¢v, % mesicni mzdy, program podpory

zdravi zaméstnancd, 15 % sleva na
kovani Hettich, sportovni a kulturni
akce pro zaméstnance, odmeny pti
zivotnich jubileich, pti odchodu do
dichodu

Cooper-Standard
Automotive Ceska
republika s.r.o.

jazykové vzdé&lavani, pruznd pracovni
doba, moznost zapojeni do globalnich
projektl

zavodni stravovani, 5 tydnd
dovolené, ptispévek na penzijni
pripojisténi

prispévek na penzijni piipojisténi, 5
tydni dovolené, beziiro¢na ptjcka na
vybaveni domacnosti, pfispévek na
masaze, financni odmény za
darcovstvi krve, ptispévek na

individualni zaskoleni pfi nastupu
zkusenym kolegou

Kolektor Tesla moderni jidelna v sidle spolecnosti, |kulturni a sportovni vyziti a na letni
Jihlava s.r.o. pravidelna skoleni a kurzy détské tabory, vérnostni odmeny za
odpracované roky, odmény pti
zivotnich vyro¢ich a vykonnostni
odmény, finanéni ptispévek na
dovolenou a na Vanoce, pfispévek na
zavodni stravovani
ucast na systému diichodového
, , " ., |pojisténi, systém ocenovani dobrych
moderni pracovni prostredi, pruzna o . , .
] , napadi, dotované zavodni stravovani,
pracovni doba, price z domu, slevy na vyrobky Bosch a smluvnich
BOSCH DIESEL |moznost kariérniho postupu a prace v Y . Y I .
oy . , partnert, 5 tydnti dovolené, prémie za
S.I.0. zahrani¢i, odborné jazykové kurzy,

vysledek spolecnosti - 13. a 14.
mzda, pfispévek na bydleni,
sportovni aktivity zdarma, odmény za
pracovni a zivotni jubilea

122




Dale byl opét zjistovan pocet zaméstnanct v jednotlivych spole¢nostech se stejnou
potiebou pracovnich profesi a bylo zjisténo, ze nejvetsi pocet zaméstnancti méla v roce
2016 spolecnost BOSCH DIESEL s.r.o0., ktera zaméstnavala celkem 3 975 lidi. Naopak
spolecnosti s nejmensim poctem zaméstnancu byla pravé PKS okna a.s., kterd ma zhruba

16,5 krat méné zaméstnanci oproti spole¢nosti BOSCH DIESEL s.r.o.

V tabulce jsou uvedeny i hodnoty celkovych osobnich nékladi jednotlivych spole¢nosti
nakladii vynalozenych na jednoho zaméstnance za mésic. Z tabulky je ziejmé, ze vyrazné
nejvyssi naklady vykazala za rok 2016 opét spolecnost BOSCH DIESEL s.r.0. s hodnotou
59 023 K¢&. Za druhou nejvyssi hodnotou 38 614 K¢, jez zaznamenal Cooper-Standard
Automotive Ceska republika s.r.o. je spoleénost PKS okna a.s. s 38 462 korunami
primérnych osobnich ndkladli na zaméstnance za meésic. Nejmensi hodnotu tohoto

ukazatele méla ve sledovaném roce spole¢nost Tokoz a.s.

Poslednim ukazatelem je produktivita prace z trzeb za vyrobky a sluzby a mzdova
produktivita z trzeb, kde je mozné zaznamenat, Zze oba ukazatele ma spolecnost

PKS okna a.s. tfeti nejvyssi.
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Tabulka ¢. 24: Pocet zaméstnancili, osobni naklady a produktivity prace spolefnosti se stejnou
poti‘ebou pracovnich profesi za rok 2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15, 69, 70, 71, 72, 73)

Cooper-
Standard Kolektor
PKS okna Tokoz a.s Hettich CR | Automotive Tesla II;I(I)ESS(;ZI;IJ
a.s. o k.s. Ceska Jihlava o
republika s.r.o. o
S.I.0.

Pocet zaméstnancu |, 506 646 882 365 3975

v roce 2016

Osobni naklady v

1 2 266 01 408691 | 1 2 815 404
roce 2016 [tis. k&) | 10309 | 205073 | 266016 | 40869 53506 | 281540

Primérné osobni
naklady za mésic
na 1 zaméstnance v
roce 2016 [K¢]
Produktivita prace
z trzeb za vyrobky | 3467,7 1259,9 2 090,7 3733,6 1730,1 5726,1
a sluzby [tis. K¢]
Mzdova
produktivita z 10,3 4,3 8,4 11,3 5,7 11,4
trzeb [tis. K¢]

38 462 33774 34316 38614 35068 59 023

2.5.5 Shrnuti mzdového Setieni

Shrnuti mzdového Setfeni zaznamena zjisténé informace z paté kapitoly analytické ¢asti

a veskeré poznatky budou opé€t uspotfaddany dle pozitivniho a negativniho charakteru.

Mezi pozitivni poznatky patfi:

e nadprimérné hodnoty primérné hrubé meésicni mzdy ve sledované spolecnosti
ve srovnani s krajem Vysoéina a srovnatelné s Ceskou republikou,

e vyuZivani velkého mnoZstvi existujicich benefitii ze strany spole¢nosti PKS okna a.s.,

e vysoky vysledek hospodateni v roce 2016 ve srovnani s konkuren¢nimi spole¢nostmi
se stejnym predmétem podnikani,

e Sirokd nabidka transakcnich 1 relaénich odmén ze strany spolecnosti v porovnani
s konkurenci,

e osobni ndklady vroce 2016 ve spoleCnosti srovnatelné s konkurenci, ovSem
doprovdzené vysokymi hodnotami ukazatelti produktivity prace v konkurené¢nim

srovnani.
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Mezi negativni poznatky patii:

e rostouci vyvoj priumérné hrubé meésicni mzdy jak na trhu prace, tak ve vybrané
spole¢nosti ve sledovaném obdobi,

e nenasledovani trendii mezi benefity — flexibilni pracovni doba ¢i multisport karta,

e neprobihaji vétsi snahy o vice rovnovazné propojeni pracovniho a osobniho zivota.

2.6 Legislativa

Zékladnim zakonnym ustanovenim pro odménovani pracovnikii za praci
v pracovnépravnich vztazich je Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb., ve znéni nasledujicich
zakont. Dllezitym zakonem je rovnéz Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavéni,
ve znéni pozd¢jSich predpist. Danova problematika je obsazena v Zakoné ¢. 586/1992

Sb., o danich z ptijmi.

Na zékladé rozhodnuti vlady bude minimalni mzda dosahovat od ledna roku 2018 vyse
12 200 K¢, oproti roku 2017 doslo ke zvyseni o 1 200 K¢. Vysledna hodnota, o kterou se
zvysila minimalni mzda, byla kompromisem, nebot odbory pozadovaly navyseni
o 1500 K¢ a zaméstnavatelé se dozadovali rastu o 800 K¢. Podnikatelé tak dle odhada
zaplati o 3,1 miliardy a stat o 671 milionll navic. Rozpocet by se tak m¢l diky socidlnimu
a zdravotnimu pojisténi navysit o asi 1,28 miliard na zdklad¢ néaristu minimalni mzdy

(74).

Od tnora roku 2018 je moZné vyplacet novou socialni davka - otcovskd poporodni.
Cerpat penézitou pomoc v matefstvi nebo rodi¢ovsky ptispévek mohou nové i otcové.
Plati ale, ze Cerpa pouze jeden zrodicd. Narok na otcovskou poporodni péci ma
zaméstnanec a OSVC, ktery splnil u¢ast na nemocenském pojisténi (tfi mésice
bez preruseni pfed nastupem na otcovskou dovolenou) a déle byl bud’ zapsany jako otec
narozeného ditéte na matrice, nebo pfevzal do nahradni rodinné péce dit€ mladsi 7 let.
Dovolena s vyplacenim poporodni péce trvd jeden tyden a nelze ji jakkoli rozdélit.
Na dovolenou je mozné nastoupit béhem prvnich Sesti tydnt od narozeni ditéte. Kazdy
den je otclim vyplaceno 70 % z denniho vymétovaciho zdkladu mzdy. Stejna vySe plati

1 pro matky (75).
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Dalsi zménu piinesl rok 2018 v oblasti dani. Zvysuje se daiiové zvyhodnéni na prvni dité
z 13404 K¢ na 15 404 K¢ za rok a zména je platnd od mésice ledna. Zménu zaznamenalo
1 danové zvyhodnéni na druhé a tfeti dité. U druhého ditéte se jednd o posun z 17 004 K¢
na 19404 K¢ ro¢né€ a danova sleva na treti a kazdé dalsi dit¢ vzrostla z 20 604 K¢&

na 24 204 K¢ za rok (76).

2.7 SWOT analyza

Analytickou ¢ast bude ukoncovat SWOT analyza, ktera shrne veskeré poznatky ziskané
v procesu popisu soucasného stavu spole¢nosti PKS okna a.s. Pomoci SWOT analyzy
bude mozné¢ komplexné¢ vyhodnotit fungovani spolecnosti, nalézt jeji problematické

oblasti a zdroven nové moznosti pro rozvoj.

SWOT analyza se zaméfuje nejprve na analyzu interni povahy spole¢nosti, kde jsou
ureny jeji slabé a silné stranky ve srovnani s konkurenci. Cilem organizace je
maximalizovat silné stranky pii minimalizaci téch slabych. Ve druhé casti probiha

analyza externich vlivi, kterd si klade za cil urcit pfilezitosti a hrozby spole¢nosti (77).

Nasledujici text bude tedy popisovat vSechny Ctyii zminéné kategorie - silné a slabé
stranky, prileZitosti a hrozby. Zaroven SWOT analyza poslouZi jako shrnuti celé

analytické ¢asti.

Silné stranky

Vyraznou silnou strankou spolecnosti je jeji vybudované jméno na trhu, diky kterému ma
dnes rozsahlou obchodni sit’ po celé Ceské republice. K této skute¢nosti pispéla zejména
kvalita nabizenych vyrobkl a sluzeb. PKS okna a.s. vyuZzivaji pro vyrobu odolné
materidly a komponenty od zahrani¢nich dodavateli a sluzby jsou poskytovany
kvalifikovanymi zaméstnanci. Produkty jsou podpofeny mnohaletou tradici, nebot
spolecnost je stabilnim vyrobcem a prodejcem jiz od roku 1960. Po cely Cas plisobeni se
spolecnost snazi své nabizené vyrobky a sluzby neustale zdokonalovat, k cemuz vyuziva

zejména nové technologie a znalosti.

Z analyzy hospodaiské situace vzeslo, ze spole¢nost méla ve sledovaném obdobi stabilni

vyvoj nakladl a vynosii bez vyraznych vykyvi, coz je také pozitivni jev.
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Dalsi silnou strankou je rovnéZ propracovany informacéni systém fungujici uvnitf
spolecnosti, ktery byl analyzovan v ramci interni analyzy. Diky pouzivanému operacnimu
systému je umoznéno rychlé dohledani potfebnych dat o jakékoli zakazce. Pracovnici
mohou ke komunikaci s ostatnimi vyuzivat vedle opera¢niho systému i email organizace,

telefony v kancelafich ¢i mobilni telefony zaméstnanci.

Interni analyza spole¢nosti dale poskytla informace o aktudlnim systému hodnoceni
a odménovani. Bylo zjisténo, ze pro hodnoceni prace je vyuzivany systém s tarifni
stupnici. Zaméstnanci mohou déle vyuzivat ptiplatky, jez spole¢nost poskytuje nad rdmec
zakoniku prace, a vykonnostni odmény ¢i rdzné socidlni dobrovolné ptiplatky. Atraktivni
je 1 Sirokd nabidka zaméstnaneckych vyhod ¢i riznych Skoleni a moznosti kvalifikace
pracovniki béhem jejich plisobeni ve spolecnosti. Vedle zdkonem natizenych Skoleni
jsou pofadana i Skoleni, prostfednictvim nichZ se organizace snazi o celkové zlepSeni

podminek na pracovisti.

Problematice pracovnich podminek na pracovisti se ve spolecnosti rovnéz vénuji.
Podminky jsou vyhovujici, ale stale probiha snaha o jejich zlepSovani. V soucasné dobé
jsou vystavény dva nové provozy a postupné se rekonstruuji i budovy starsi. Pracovni
vybaveni neni vzdy nové, ale je funk¢ni. Zaméstnanci maji vyhrazend mista

pro odpocinek a kancelare poskytuji dostatek osobniho prostoru i v ptipadé jeho sdileni.

Nedostatek kvalifikované pracovni sily se spole¢nost snaZzi fesit spolupraci se stfednimi
Skolami. Budouci absolventi se mohou dozvédét vice na exkurzich, které jsou pro né
pofadané, ¢i vyuzit moznost praxe. Nicméné prostor pro zlepSovani komunikace
a lepsiho vyuziti tohoto spojeni mezi PKS okna a.s. a stfednimi Skolami tu stale je.
Spolecnost by tedy méla tuto oblast vnimat i jako pftilezitost. Problém nedostatku
kvalifikované sily fesi 1 vyuzivani metody Rotace prace, prostiednictvim které jsou
pracovnici podporovani v tom, aby si vyzkouSeli a pfipadné naucili praci na jiném

pracovisti.

Z interni analyzy z ¢asti spolupracovnici jsou zjiSténym pozitivnim jevem optimalni
hodnoty miry fluktuace, jez maji zaroven ve sledovaném obdobi klesajici tendenci.
Dulezity je i fakt, Ze primérné procento pracovni neschopnosti je nizké, a hodnoty

produktivity prace naopak vysoké a rovnéz rostou v Case. Vyrazny rust zaznamenala

127



produktivita prace z trzeb za vlastni vyrobky a sluzby a mzdovéa produktivita z trzeb.
Vysoké produktivita prace byla potvrzena i ve mzdovém Setieni. Hodnoty spolecnosti

jsou ve srovnani s konkurenci na vysoké rovni.

K dobré povésti a vérohodnosti spole¢nosti pomaha 1 vlastnictvi raznych certifikatt

¢i ¢lenstvi v odbornych spolcich, organizacich a nadacich, které potvrzuji kvalitu jejich

vyrobkl a sluzeb.

Dotaznikové Setfeni piineslo informace o dalSich silnych strankach. Je tieba zminit
zejména spokojenost pracovnikll se systémem odménovani, s niz je spokojena vice nez
polovina z respondentdl, informovanost pracovnikd o pravidlech odménovani, moznost
zameéstnancl zvysit si kvalifikaci na pracovisti ¢i spokojenost pracovnikl s nabidkou
benefitl. Dale je moZzné uvést dobrou komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi,
uplatiiovani konstruktivni kritiky ze strany nadfizenych pracovnikii, velmi dobré vztahy
na pracovisti mezi spolupracovniky a moznost zaméstnancii vyjadrit se k problémutim, jez

se jich tykaji.

Porterova analyza péti sil pfinesla zjiSténi, Ze silnou strankou spolec¢nosti je moznost
nabidnout zdkaznikovi niz8i cenu, nebot’ diky velkym objemim materidlu a komponent,

které na vyrobu nakupuje, dosahuje uspor z rozsahu.

Za zminku stoji 1 vySe primérnych mezd ve spolecnosti, jez jsou v porovnani s krajem

Vysocina i s celou Ceskou republikou nadprimérné.

Slabé stranky

Hlavni slabou strankou je jiz del§i dobu persondlni politika v organizaci a stim
souvisejici nedostatek kvalifikované pracovni sily. Nejvetsi nedostatek je zejména
na délnickych pozicich, jez jsou pro vyrobni spole¢nost nezbytné. Situaci nepfispiva

rovnéz soucasna nizka nezameéstnanost.

Analyza hospodafské situace upozornila na nestabilni vyvoj vysledku hospodaieni v Case.
OvsSem je nutné poznamenat, ze nejvice vyvoj kolisal v dobé hospodaiské krize, kdy
spole€nost zaznamenala 1 ztratu v roce 2013. V poslednich letech vyvoj stile mirné

kolisal, ale vysledkem hospodateni byl zisk.
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Z interni analyzy vyplynulo, Ze za slabou stranku Ize povazovat i mzdovy tarif v podobé
pevné casové mzdy, ktery ma niz§i motivacni U€inek. SoucCasné byl popsan
i problematicky pomér pevné a pohyblivé slozky mzdy, nebot’ pevnd slozka je
v porovnani se slozkou variabilni relativné nizkd, coz odrazuje piipadné zajemce o praci
u spole¢nosti. Soucasné tento fakt nevyhovuje ani stdvajicim zaméstnanciim, coz bylo
zjisténo z dotaznikového Setfeni. Dalsi analyzovanou oblasti bylo hodnoceni pracovniho
vykonu, které ve spolecnosti probihd, ale neni nijak systematizovano, vétSinou se jedna

o rekapitulaci odvedené prace pred vSemi pracovniky.

Z analyzy pracovniho prostfedi vzeSlo, ze budova divize Eurookna dosud neprosla
rekonstrukci jako ostatni budovy. Druhou véci je fakt, ze teplota v nové vystavénych
budovach se da jen velmi obtizné regulovat, a v letnich mésicich tu byva nepiijemné

teplo, coZ bylo zaznamendno 1 v dotaznikovém Setfeni.

Dotaznikové Setieni dale odkrylo, Ze je se zaméstnanci nedostate¢né komunikovana vize
spole¢nosti, vedouci pracovnici neposkytuji svym podfizenym dostate¢nou zpétnou
vazbu k vysledkim jejich prace, rovnéz bylo zjiSténé nedostatecné uznéani a pochvala
pracovnikil ze strany jejich vedoucich a zaméstnanci také citi nizkou podporu v rozvoji
kariéry ze strany svych nadfizenych. Ohledné pracovniho prostiedi si zaméstnanci
nejvice sté¢Zovali na jiz zmiflovanou $patnou regulovatelnost teploty a vysokou prasnost

na dilnach.

Mzdové Setfeni upozornilo na fakt, Ze spoleCnost nendsleduje aktudlni trendy
v odménovani, které se tykaji zejména flexibilni pracovni doby €1 moznost vyuzivat

multisport kartu.
PrilezZitosti
Prvni, a jiz zminovanou pfileZitosti, by mohlo byt prohloubeni spoluprace se stfednimi

Skolami a soucasné i s Ufadem prace pii obsazovani volnych pracovnich pozic.

Jako pftilezitost musi rovnéz spole¢nost vnimat i fakt, ze vyjednévaci sila dodavatela je
relativné mala, nebot’ jich je na trhu dostatek. Spole¢nost ma tedy moznost volby a je

schopna poftidit potiebné komponenty a material za piiznivé ceny.
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Dalsi pfilezitost, kterou je nasledovani trendi v odménovani, jiz byla rovnéZz zminéna

v predchozi ¢asti tykajici se slabych stranek.

Vzhledem ktomu, ze technologicky vyvoj jde rychle dopiedu, spole¢nost musi
registrovat nové technologie a snazit se o jejich zavedeni. Diky novym technologiim

muze byt spole¢nost napted oproti konkurenci nebo s ni alespont drzet krok.

Mzdové Setfeni piineslo zjiSténi tykajici se rustu stavebnictvi v budoucnu zptsobeny
vetsimi investicemi do vystaveb nemovitosti. Nasledné porostou i1 spolecnosti zabyvajici

se vyrobou oken a dverti.

Posledni z ptilezitosti je zhodnoceni koruny viici ostatnim ménam. Vzhledem k tomu, ze
organizace zajiStuje material a komponenty pro vyrobu od zahrani¢nich dodavateld,

posilenim koruny vii¢i euru by se ji tak snizovaly naklady.

Hrozby

Hrozbou pro spolecnost mize byt odchod stavajicich kvalifikovanych pracovniki,
kterych ma spolecnost jiz nyni nedostatek. Vzhledem k souCasné vysoké
nezamé&stnanosti, kdy spole¢nosti bojuji o zaméstnance je mozné, Ze pracovnici dostanou
lepsi nabidku u jiné spolecnosti. Pak zalezi jen na nich, zda se rozhodnou nabidku

piijmout.

Dalsi vyraznou hrozbu miize znamenat zesilujici konkurenéni boj o zakazky na trhu
pramenici zristu stavebnictvi. Prognéza je takovd, Ze budou narlstat investice
do vystaveb novych budov, a zakizku dostane spolecnost s nejlepsi nabidkou.
S konkurenci je spojena i1 dalSi hrozba, kterou jsou zahrani¢ni spoleCnosti, jez maji
vybudované jméno na domacim trhu, a na ¢esky trh se dostavaji prostiednictvim napojeni

se na ¢eské prodejce.

Rovnéz si musi spole¢nost davat pozor na zesilujici se silu kupujicich, kterou predstavuji
developerské spolecnosti. Developerské projekty jsou pro spolecnost velice dulezité,
nebot’ jsou zarukou vysokého zisku a moznosti dalsi spoluprace v budoucnosti. Ale jsou
doprovazeny faktem, Ze v ramci boje o takové zakazky mnohdy dochézi ke snizovani

ceny.
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Hrozbou pro spolecnost je také situace, Ze konkurence zacne pouzivat nejnovéjsi

technologie, které¢ jsou dostupné na trhu, a které spolecnost dosud nema k dispozici.

Dalsim bodem, na né&jz by si méla spolenost davat pozor, je rostouci vyvoj prumérné

mzdy na trhu v Case, ktery predstavuje tlak na nésledné zvySovani mzdy ve spole¢nosti.

Hrozbou, kterd je spojena s oborem, v némz spole¢nost podnika, je ekonomicky cyklus.
V dob¢ ekonomického poklesu ekonomické subjekty ptestavaji investovat do vystaveb
novych budov a rekonstrukci, coz ma negativni dopad na fungovani spolecnosti. Pokles

se pak projevuje vedle vysledku hospodaieni i v plesajicich hodnotach produktivity prace.

Posledni hrozbou, jez by méla byt brana do uvahy, je znehodnoceni koruny vici

zahrani¢nim ménam.
2.7.1 Vyhodnoceni SWOT analyzy

Aby bylo mozné vyhodnotit SWOT analyzu, je tieba nejprve ohodnotit duilezitost
a soucasny stav kazdé polozky v jednotlivych kategoriich — silné stranky, slabé stranky,
ptilezitosti a hrozby. K tomuto ucelu je vyuZito stupnice od 1 do 5, kde hodnota
1 znamend, Ze polozka mé malou dileZitost, nebo Ze soucasny stav urcité¢ polozky je
na nizké Urovni. Hodnota 5 znaci velkou dilezitost polozky, nebo vysokou turoven

soucasného stavu.

Vynasobenim hodnot pfidélenym dulezitosti polozky a soucasného stavu a jejich
naslednym se€tenim vyjdou ur€ité vysledky, které je nutno v zavéru podélit poctem
polozek v kazdé ze Ctyt kategorii. Vysledné primérné hodnoty jsou nasledujici:

e Silné stranky: 17,4.

e Slabé stranky: 11,4.

e Prilezitosti: 10,1.

e Hrozby: 10,6.

Z vysledki je ziejmé, ze silnych stranek ma spolecnost vice v porovnani s témi slabymi,
ale hrozby nepatrné pfevazuji nad ptileZitostmi. Organizace by se m¢la neustéle snaZit
eliminovat své slabé stranky prostfednictvim vyuZiti svych silnych stranek a ptileZitosti.

Hrozby miize spole¢nost sledovat a snazit se alesponi o jejich ¢asteCnou eliminaci.
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Tabulka ¢. 25: SWOT analyza - silné stranky
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 5, s. 64 — 65)

Silné stranky Dﬁleijtost Soucasny

polozky stav
Rozsahla obchodni sit’ po celé Ceské republice 4 4
Kvalitni produkt podpoteny tradici 5 5
Siroky vyrobni program 4 5
Stabilni vyvoj ndkladi a vynost v Case 4 5
Snaha o zdokonalovani produkti — nové technologie 5 3
Propracovany informacni systém 5 5
Systém hodnoceni prace 5 3
Ptiplatky nad ramec zdkoniku prace 3 4
Siroka nabidka zaméstnaneckych vyhod 4 5
Vykonnostni odmény a socidlni dobrovolné ptiplatky 4 4
Skoleni a kvalifikace pracovniki 5 4
Postupna rekonstrukce budov 4 3
Vhodné usporadani a vybaveni pracovnich prostor 5 3
Odpocinkové zény pro pracovniky 4 3
Spoluprace spolecnosti se stfednimi Skolami 2 3
Vyuziti metody Rotace prace 4 5
V case klesajici a optimalni hodnoty miry fluktuace 5 5
Nizké pramérné procento pracovni neschopnosti 4 4
Vysoké hodnoty produktivity prace a jeji rust v Case 5 5
Certifikaty a ¢lenstvi v odbornych spolcich ¢i nadacich 5 5
Spokojenost pracovnikil se systémem odménovani 5 3
Informovanost pracovnikli o odménovani 5 4
MozZnosti zvySovani kvalifikace na pracovisti 4 4
Spokojenost zaméstnanct s nabidkou benefiti 4 4
Dobra komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi 4 4
Konstruktivni kritika ze strany vedoucich pracovniki 4 4
Dobré vztahy na pracovisti 3 5
Moznost zamé&stnanct vyjadfit se 4 3
MozZnost nabidnuti nizsi ceny zakaznikovi 4 4
Vyse prumérnych mezd 4 5
Vysledna primérna hodnota silnych stranek 17,4
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Tabulka €. 26: SWOT analyza - slabé stranky
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 5, s. 64 — 65)

Slabé stranky Dﬁleijtost Soucasny
polozky stav

Vyvoj vysledku hospodareni v ase 4 3
Personalni politika 5 3
Nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil - délnické 5 4
pozice

Mzdovy tarif v podobé pevné ¢asové mzdy 4 3
Pomér pevné a pohyblivé slozky mzdy 4 3
Hodnoceni pracovniho vykonu 5 3
Budova divize Eurookna 3 3
Moznost regulovat teplotu v novych budovach 4 1
Nedostatecné komunikovana vize spolecnosti 4 3
Nedostate¢na zpétna vazba od vedoucich pracovniki 5 3
Nedostatecné uznani a pochvala od vedoucich pracovnikii 4 2
Nizké podpora v rozvoji kariéry ze strany vedoucich 3 2
Mikroklima na dilnach — vysoké prasnost 4 3
Nenasledovani trendii v odménovani 4 2
Vysledna primérna hodnota slabych stranek 114

Tabulka ¢. 27: SWOT analyza - prileZitosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 5, s. 64 — 65)

Piilezitosti Dﬁleijtost Soucasny
polozky stav

Prohloubeni spoluprace se stfednimi Skolami pfi hledani 4 3
novych zaméstnanct

Spolupréce s ufadem prace pii hledani novych zaméstnanci 4 2
Mala vyjednavaci sila dodavateli 5 5
Vyuziti trendl v odménovani 3 1
Vyvoj novych technologii na trhu 5 2
Rist stavebnictvi — vyroby oken 5 2
Zhodnoceni mény 3 1
Vysledna primérna hodnota prileZitosti 10,1
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Tabulka ¢. 28: SWOT analyza - hrozby
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 5, s. 64 — 65)

Hrozby Dﬁleijtost Soucasny

polozky stav
Odchod kvalifikované pracovni sily 5 1
Zesilujici konkurenc¢ni boj na trhu 4 2
Zvétsujici se sila kupujicich — developerské spolecnosti 5 3
Konkurence na trhu ptichdzejici ze zahranici 4 2
Konkurence si obstara nové technologie 5 3
Rostouci vyvoj primérné mzdy na trhu v ¢ase 4 4
Ekonomicky cyklus 5 3
Znehodnoceni mény 3 1
Vysledna primérna hodnota hrozeb 10,6
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3  VLASTNI NAVRHY RESENI

Hlavnim cilem préace bylo pomoci konceptu celkové odmény sestavit vhodny navrh zmén
systému odménovani pracovniki ve spolecnosti PKS okna a.s. Nejprve bylo nutné
soucasny systém dikladné¢ analyzovat, coz bylo provedeno v ¢asti predchazejici. Veskeré
poznatky a analyzy vyustily v zavérecnou SWOT analyzu, ktera vymezila silné a slabé

stranky spolecnosti, a rovnéz i jeji prilezitosti a hrozby.

Praveé jiz zminovany koncept celkové odmény bude zakladnim kamenem pii utvateni
navrht, nebot’ je nutné se zamerit na soucasné vyuzivani tohoto konceptu. Nejprve bude
zhodnoceno, jak jsou pracovnici spokojeni s jednotlivymi oblastmi celkové odmény — zda

je vnimaji pozitivné ¢i negativne.

Cilem samotnych néavrhti bude vyjit znegativné vnimanych oblasti, pfipadné
ze zjisténych slabych stranek spolecnosti, a navrhnout takova feSeni, kterd by vedla

k vyvazeni konceptu celkové odmény.

Soucasné vyuziti konceptu celkové odmeény je uvedeno nize.
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Transakéni

(hmotné)
F 3
Penéini odmény SO“C?‘SI{E Zaméstnaneckeé vyhody Souc?.sure
- vyuZiti : vyuZiti
Mzda a jeji slozky + Dovolend +
Pomér pevné a pohyblivé - Zdravotni péce +
slozky mzdy Jiné funkéni vyhody +
Piispévky a piiplatky +
% _| Odmény za zasluhy + L4
b - w - w P =]
_'E Vzdélavani a rozvoj S“““?f“fe Pracovni prostfedi Souc?'stte )
= VYuZitl vyuziti B
E Systém vzdélavani a rozvoje + Prostorové feSeni pracovisté + ¢
na pracovisti Fyzikalni podminky -
Podpora v rozvoji kariéry - pracovisté
Hodnoceni pracovniho - Socialné psychologicke +
vvkonu — zpétnd vazba podminky pracovisté
Zékladni hodnoty organizace -
Styl a kvalita vedeni +
Pravo pracovniki se vyjadrit +
Uznani -
Uspéch +
Vytvéreni pracovnich mist a +
roli
Kvalita pracovniho Zivota +
Rovnovaha mezi pracovnim a -
mimopracovnim zivotem
Rizeni talenti -
Y

Relaéni'vztahové
(nehmotné)

Obrazek ¢. 13: Vyuziti konceptu celkové odmény
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 6, s. 44)
Ze soucasného vyuziti konceptu celkové odmény vyplyva, ze s nastavenim transakcnich
odmén jsou zaméstnanci spokojeni. Problematickou oblasti je relativné vysoky pomér

variabilni slozky mzdy.

V oblasti rela¢nich odmén je vice prostoru pro zlepSovani. Vice nez polovina pracovnikl
neciti podporu v rozvoji kariéry ze strany vedoucich a témét polovina zaméstnanct
nedostava od vedouciho zpétnou vazbu k vysledkim své prace. Samotné hodnoceni

pracovniho vykonu probiha pouze neformalné.

Dale je negativné vnimano, Ze vize spolecnosti neni dostatecné komunikovéna se

vSemi pracovniky napfi¢ irovnémi fizeni a zaroven napfic jednotlivymi provozy.
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Slabsi oblasti, jez se také projevila v dotaznikovém Setieni, jsou fyzikalni podminky

pracovisté, konkrétné vysoka prasnost ¢i vysoké teploty v letnim obdobi..

Dalsi oblasti, kde je mozné zlepSeni se mirn€ prolinaji, nebot’ pracovnici maji pocit, ze
jsou nedostatecn¢ chvaleni a uznani za dobte odvedenou praci, coz se projevuje i v oblasti

fizeni talentd. Talentovani zaméstnanci odvad¢jici kvalitni praci neciti dostate¢né uznani.

Posledni oblasti dle sou¢asného vyuziti konceptu celkové odmény, kde je mozna zmena,

je zamgéfit se na rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem.

Zjisténymi negativné vnimanymi oblastmi ve spole¢nosti tedy jsou:
e pomér pevné a variabilni ¢asti mzdy,

e podpora v rozvoji kariéry,

e hodnoceni pracovniho vykonu a nedostate¢na zpétna vazba,

e fyzikalni podminky pracoviste,

e komunikace zékladnich hodnot spolecnosti,

e pochvala a uznani pracovniki ze strany vedoucich zamé&stnancil,
e rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem,

e fizeni talentq.

3.1 Navrhy feSeni

Nasledujici kapitola obsahuje samotné navrhy feseni, které castecné nebo zcela odstrani
zji$téné slabé stranky €i negativné vnimané nedostatky ve spolecnosti, a které zajisti vySsi

vyvazeni konceptu celkové odmény.

3.1.1 Uprava tarifni stupnice z pevné na rozpéti

Jednim z vysledkl dotaznikového Setfeni bylo, Ze vice nez polovina respondentli neni
spokojena s pomérem pevné a pohyblivé slozky mzdy, ktera je zhruba 60:40. Relativné
vysoky podil variabilni slozky je problematicky 1 pfi naboru novych zaméstnanci, které

tento fakt v nékterych ptipadech odrazuje.
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Néavrhem pro feSeni této situace je uprava tarifni stupnice z pevné na tarifni stupnici
s rozpétim. Divodem je tedy jiz zmifované feSeni poméru slozek mzdy, kdy dojde
k vyraznéjsimu zvyseni pevné slozky a pouze mirnému zvysSeni slozky variabilni. Dale je
toto feSeni vhodné, nebot’ od nového roku doslo ke zméné statem stanovené minimalni
mzdy z ptvodnich 11 000 K¢ na 12 200 K¢. Poslednim pozitivem tohoto névrhu je, Ze
z dotaznikového Setfeni vzeslo, Ze mzda je pro vétSinu pracovnikll nejvice motivujici

faktor.

Pii upravé tarifni stupnice pro rok 2019 se vychédzelo zplvodni tarifni stupnice
spolecnosti PKS okna a.s. Nejprve bylo vypocteno, o kolik procent se navysi jednotlivé
mzdové tarify. Primémé mzdy v Ceské republice vzrostly v poslednim roce o asi 7 %,
a dle zarazeni CZ — NACE o zhruba 5,1 %. Dale bylo zji$téno, jaky je odhad ristu mezd
pro nasledujici rok — podle prezidenta Hospodaiské komory CR Vladimira Dlouhého
bude rlst mezd priblizné 8 %. Pro propocet byla pouzita hodnota odpovidajici zatazeni
dle CZ — NACE a po secteni zjisténych hodnot bylo dosazeno vysledku 13,1 %. O toto
procento byly nasledn€ navySeny ptivodni jednotlivé mzdové tarify tak, aby byl dodrzen

trend mzdového vzlinani. Vychozi hodnotou je minimalni mzda 12 200 K¢& (78, 79).

Nasledné byla vytvorena rozpéti, kterda byla ucelné zvolena tak, aby doslo k jejich
prekryvani. Rozpéti na dolni hranici vzdy zac¢ina ¢astkou navySenou o jiz zminovanych

13,1 % a na horni hranici rozpéti je hodnota o 20 % vyS$i neZ ¢astka na hranici dolni.

Bylo zvoleno rozpéti s piekryvanim, nebot’ nabizi vice flexibility. Prostfednictvim
piekryvani je brano v potaz, Ze pracovnik, kterému je vyplacena castka na horni hranici
rozpéti, mize predstavovat vetsi piinos, nez zaméstnanec zarazeny do vyssiho tarifniho

stupné, ktery se ale stale uci a sbira zkusenosti (6, s. 228).

V soucasné dobé neni Zadny zaméstnanec zafazen v 1. tarifnim stupni, tudiz nikomu
ve spolecnosti neni vyplacena pouze vySe minimdlni mzdy. Sestavend tarifni stupnice
pro rok 2019 nepocita se zménou minimalni mzdy. Pokud by ke zméné doslo, bylo by

nutné tuto zménu do tarifni stupnice zanést.

Vyslednou tarifni stupnici zobrazuje néasledujici tabulka.
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Tabulka ¢. 29: Upravena tarifni stupnice s rozpétim
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2019 Tarifni stupné od 1. 1. 2019 do 31. 12. 2019
Stanovena tydenni pracovni doba

o jednosménny jednosménny dvousménny tiisménny
Tarifni 40 hodin 40 hodin 38,75 hodin 37,5 hodin
stupen .

mzdovy tarif
K¢&/mésic K¢/hodina

1 12200 — 14 640 73,0 - 87,5 75,3 -90,3 77,8 —93,3

2 12950 — 15 540 77,4 -92,9 79,9 -95,9 82,5-99,0

3 13 629 — 16 355 81,5-97,8 84,1 -100,9 86,9 — 104,2

4 14 816 — 17 780 88,6 — 106,3 91,4 -109,7 9441133

5 16 400 — 19 680 98,0-117,6 101,2-121,4 104,5 - 125,4

6 17 870 — 21 444 106,8 — 128,2 110,2 - 132,3 113,9 - 136,7

7 19 850 — 23 820 118,6 — 1424 122,5 -146,9 126,5-151,8

8 21772 -26 126

9 23 580 —28 300

10 25900 - 31 080

11 28 390 — 34 068

12 30 820 — 36 980

3.1.2 VyhlaSovani pfinosnych zaméstnanci mésice

Z dotaznikového Setieni dale vzeslo, Ze vice nez poloving z dotazovanych pracovnikili se
nedostava dostatecné pochvaly a uznani za jimi dobie odvedenou praci ze strany
vedoucich zaméstnanci, a téméf polovina respondentl se vyjadfila, ze od nadfizenych
nedostava zpétnou vazbu k vysledkiim své prace. Dale je nutné dodat, Ze soucasny
systém hodnoceni pracovniho vykonu probiha pouze neformalné, jeho pribéh neni
specifikovan. ZalezZi tedy na kaZzdém vedoucim zaméstnanci, do jaké miry a zda viibec

poskytuje zpétnou vazbu svym podiizenym.

Pro napravu této situace byl vytvofen navrh, kterym je zavedeni vyhlaSovani

nejptinosnéjSich pracovnikll za kazdy mésic.

Nejprve by mistii na dilnach, protoze nejlépe znaji své podiizené a maji piehled o jejich

vykonu, nominovali pfinosné zaméstnance od toho nejvice piinosného po ty s niz$im
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pfinosem. Z kazd¢ divize by se ocenovali vzdy tii zaméstnanci. Celkem by tedy za kazdy

mesic bylo ocenéno 9 lidi.

Vzhledem k tomu, Ze vedouci pracovnici budou kazdy mésic vybirat 3 nejptinosnéjsi
zaméstnance, budou tak pfinuceni provést zpétnou vazbu a ohodnotit vykony
jednotlivych podfizenych. Hodnoceni pracovniho vykonu tak bude i nadale probihat
neformaln€, coz spolecnosti vyhovuje. Jiz v bakalarské praci byla navrzena zména
hodnoceni pracovniho vykonu, ktera byla pojata formaln¢, ale spolecnost tuto zménu

nezavedla.

Odménou by bylo vyplaceni urcité pevné penézni ¢astky, nebot’ z dotaznikového Setfeni
vzeslo, Ze nejvice motivujicim faktorem je pro pracovniky mzda. Jednotlivé vyplacené
¢astky stanovuje nasledujici tabulka.

Tabulka €. 30: Jednotlivé ¢astky vyplacené nejprinosnéjSim zaméstnanciim mésice
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ocenéni pracovnici Vyse odmény [K¢]
1. nejptinosnéjsi pracovnik 3000
2. nejptinosnéjsi pracovnik 2000
3. nejpiinosnéjsi pracovnik 1 000

Samotné vyhlaSeni a pfedani ocenéni by bylo stanoveno vzdy na pond¢€li ve druhém
tydnu mésice tak, aby méli mistii ¢as na vytvofeni nominaci. Probihalo by na dilné
za pfitomnosti mistra, vedouciho provozu a feditele spolecnosti. Byla by to rovnéz
ptilezitost pro podékovani viem ostatnim pracovnikim za odvadénou praci. Pfitomnost
feditele na dilné by mohla mit pozitivni vliv z hlediska pomyslného bourdni bariéry

mezi nim a pracovniky na nejnizsi trovni fizeni.

3.1.3 Zavedeni polopruzné pracovni doby pro urcité pracovni pozice

Z dotaznikového Setfeni vzeSlo, ze zhruba 74 % pracovnikli by uvitalo, aby byly
respektovany jejich mimopracovni aktivity a dosahlo se tak vétsi rovnovahy

mezi osobnim a pracovnim zivotem. ReSenim je zavedeni pruzné pracovni doby.
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Takovym feSenim by spolecnost soucasné nasledovala jeden z aktualnich trendd, kterym

je prave flexibilni pracovni doba.

Vzhledem k tomu, Ze PKS okna a.s. je vyrobni spolecnosti vyuZzivajici mimo jiné
i dvousménny a tfisménny provoz, zavedeni pruzné pracovni doby neni mozné u vsech
pracovnich pozic. Flexibilita v pracovni dob& je mozna pouze u pozic THP, které
nepracuji ve smeénach. Jedna se o vrcholové vedeni veetné vedoucich divizi, zaméstnance
ekonomického useku, marketingového oddéleni, vedouciho informacni techniky

a vedouciho tizeni kvality.

Nicméné¢ i presto, ze zminéné pozice nepracuji ve sménném provozu, jejich vzajemna
interakce a potieba pfitomnosti na pracovisti je nutna. Jedna se napiiklad o porady ¢i
ruzné schiize. Aby se pifedeSlo problémim a prodlevé Casu pii svolavani kazdého
zaméstnance zvlast, vhodnéj$im feSenim neZ zcela pruzna pracovni doba je zavedeni

doby polopruzné.

V soucasné dob¢ zaméstnancim zacina jejich pracovni doba v 6 hodin rano a konci
ve 14 hodin odpoledne. V ramci polopruzné pracovni doby by zaméstnanci méli pevné
stanoveny interval, kdy musi byt pfitomni na pracovisti. Jednalo by se o interval dlouhy
5 hodin - od 9 hodin do 14 hodin, v ramci kterého by si uplatnili zdkonem stanovenou
prestavku na obéd v délce ptl hodiny. Zbyvajici ¢as — 3 hodiny z hodinového fondu
pracovniho dne by si pracovnik uplatnil dle svého uvaZeni. Jeho moZnosti je odpracovat
si tyto tf1 hodiny rano ptfed 9 hodinou nebo odpoledne po 14 hodin€. Rovnéz mize byt
nekteré dny v praci pouze povinnych 5 hodin a zbyvajici 3 hodiny si odpracovat v jinych
dnech tak, aby na konci mésice soucet jeho odpracovanych hodin odpovidal

stanovenému mési¢nimu fondu.

3.1.4 Systematickd komunikace zdkladnich hodnot spole¢nosti a vize

Z vysledkl dotaznikového Setieni bylo déle zjisténo, Ze vize je komunikovana s jen asi
polovinou zamé&stnancii. Navrhem, ktery se zaméfi na feSeni této situace, je pofadani

pravidelnych setkani vSech zaméstnancti spole¢nosti PKS okna a.s.

141



V soucasné dobé¢ je vize a zdkladni hodnoty spolecnosti komunikovana zejména mezi
feditelem spolecnosti a tzv. malym vedenim, ktefi maji za kol je tltumocit dale. Nicméné
tento pristup ziejme neni dostatecné efektivni, nebot” se informace nedostanou ve vsech
piipadech az k pracovnikiim na nejnizSim stupni fizeni. Proto je nutné potradat setkani se
vSemi zameéstnanci spolecnosti dohromady, kde jim budou ptfimo sdéleny veskeré

dualezité informace.

Setkani by se poradala vzdy jednou za rok v pronajatych prostorach, nebot’ spolecnost
nema dostateCné kapacity na usazeni asi 240 pracovnikli. Setkani by trvalo zhruba
4 hodiny a na tento den by spolecnost pterusila provoz. Vhodnym obdobim je zacatek

mésice unora, nebot’ spole¢nost mezitim stihne zpracovat vysledky za uplynuly rok.

Béhem schlize by mél feditel spolecnosti prostor pro podékovani vS§em zaméstnanciim
za praci, kterou odvadi, ale hlavn¢ by shrnul vyznamné momenty a tspéchy za minuly
rok, a seznamil pracovniky s vizi a cili do budoucna. Déle by pii této pfilezitosti byli
zameéstnanci informovani o pfipadnych zménéch, jez se jich budou tykat, a v zavéru by
jim byly prezentovany vysledky z pravidelného zjisStovani spokojenosti. Podrobné;si
informace o pravidelném zjiStovani spokojenosti poskytuje nésledujici névrh.

Po skonceni prezentace by néasledoval raut.

Vhodné prostory, jez by mohla spole¢nost vyuzit, poskytuje ptispévkova organizace
Kultura Zd'ar. Z nabizenych prostor k pronajmu by byly nejvhodngjsi prostory Kina
Vysoc€ina s kapacitou zhruba 260 osob. Kino promité od ¢tvrtka do ned¢le, tudiZ je mozné
prostory pronajmout ve dnech pondé€li, utery a stfeda. Po prezentaci by se zaméstnanci
pfesunuli do vstupni haly, kde by pro né€ byl pfipraveny raut. Raut zajisti Stfedni Skola

gastronomicka Adolpha Kolpinga (80, 81).

3.1.5 Pravidelné zjistovani spokojenosti s oblastmi celkové odmény

Pravdou je, Ze spoleCnost zjiStuje spokojenost pracovnikii s odménovanim
prostfednictvim dotaznikovych Setfeni, nicméné takova Setfeni jsou vétSinou zamétrena
pouze na oblasti tykajici se transakénich odmén. Spole¢nost by méla vnimat odménovani

z pohledu konceptu celkové odmény a zjiStovat slabé a silné stranky jednotlivych
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polozek ve vSech jeho kvadrantech — penéZzni odmény, zaméstnanecké vyhody,

vzdélavani a rozvoj a pracovni prostredi.

Z dotaznikového Setieni, které¢ bylo ve spolecnosti provadéno, a rovnéz ze soucasné¢ho
vyuziti konceptu celkové odmeény je ziejmé, Ze nejvetsi prostor pro zmeény poskytuje

praveé oblast odmén relacnich, konkrétné pracovni prostredi.

Spolec¢nost by méla vnimat jako nutnost nejen zjistovani spokojenosti ve vSech oblastech
vymezenych konceptem celkové odmeény, ale soucasné toto zjiStovani provadét
pravideln€. Nebot’ jako se v pribéhu ¢asu méni potieby kazdého jedince, méni se tak
ijeho aktudlni priority a ocekdvani v oblastech odménovani. Vedle zjisStovani
spokojenosti pracovnikl je tfeba rovnéz sledovat nové trendy na trhu, jez by mohly
ptispét ke zlepSeni podminek ve spolecnosti. At uz potiebu zmény vyvoléa cokoli, je

nutné, aby spolecnost uméla pruzné reagovat.

Navrhem je tedy zavedeni pravidelného zjistovani spokojenosti zaméstnancti se vSemi
oblastmi vymezenymi konceptem celkové odmény. Zjistovani je vhodné provadét opét
prostfednictvim dotaznikového Setfeni, nebot’ respondenti odpovidaji anonymné.
V ptipadé ptimé konfrontace vedeni a pracovnikii by mohlo dojit k tomu, Ze se pracovnici
budou ostychat mluvit o vécech, s nimiz nejsou spokojeni. Vysledky z takové schiize by

pak nemély velkou vypovidaci hodnotu.

Dotaznikové Setfeni bude provadéno vZzdy jednou za rok a to béhem mésice ledna tak,
aby bylo mozné vysledky dotaznikového Setfeni shrnout na setkdni pracovnikl celé

spolecnosti, jez bude probihat zacatkem mésice unora.

Ke zjistovani spokojenosti muze spole¢nost vyuzit dotaznik sestaveny pro ucely
diplomové prace, jez je obsahem Ptilohy 1. V pfipadé, ze by persondlni oddé¢leni
provadelo urcité zmény v jednotlivych oblastech odménovani, je nutné tyto zmény

nasledné zanést 1 do samotného dotazniku.
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3.1.6 Porizeni vysokotlakého systému zvlhéovani vzduchu

Dalsi slabou oblasti, jez se projevila v dotaznikovém Setfeni, jsou fyzikalni podminky
pracovisté. Nejcastéji si zaméstnanci stézovali na vysokou prasnost ve vyrobé ¢i vysoké

teploty v letnich mésicich.

Konkrétné na divizi Eurookna stoji za vysokou prasnosti vyskyt dfevniho prachu. Jedna
se o smés drobnych ¢astic dfeva vznikajici zpracovanim dieva ¢i pfi manipulaci s nim.
Dale jsou soucasti takového prachu i zivé organismy, chemické latky, rizné insekticidni
ptipravky ¢i lepidla. Operace jako je brouseni, fezani, frézovani a vrtani jsou zdrojem
vysoké prasnosti. Vysoka prasnost zplisobend dievnim prachem pak muize zpisobovat
respiraéni onemocnéni, dermatdzy, alergické respira¢ni problémy ¢i mulze pusobit

karcinogenné (82).

Nicméné nejen dievni prach je problematicky. Vysoka prasnost vznika i v ostatnich

provozech a je tfeba se zamé&fit na jeji feSeni.

Resenim je v posledni dobé stile moderngjsi systém zvlhéovani vzduchu rakouské
spolecnosti Merlin Technology GmbH, ktery zvétSuje relativni vlhkost vzduchu
a zaroven snizuje prasnost v prostiedi. Jednd se konkrétné o systém vysokotlakého
zvlhéovani vzduchu. Vedle sniZzovani praSnosti systém piedchazi tomu, aby pfili§ suchy
vzduch vedl naptiklad ke zménam tvaru ¢i deformacim materialu a nasledné i vyrobki.
Suchy vzduch mize dale zplsobovat problémy v disledku elektrostatického néboje ¢i

sniZzenou vykonnost personalu, kterd miize vést az ke zvySené nemocnosti (82, 83).

Systém vysokotlakého zvlhéovani vzduchu jiz pouziva velké mnozstvi spolecnosti. Patii
mezi né¢ mnoho konkuren¢nich spolecnosti, ale i spolecnosti, jez do PKS okna a.s.

dodavaji material — Slovlepex a.s.

Tento navrh je pouze doporucenim pro spolecnost PKS okna a.s., kterd o ném muze
pfemyslet jako o pfedmétu investicniho rozhodovani. Prace se touto problematikou

vzhledem k jeji rozsahlosti nebude detailn€ zabyvat.

Nicméné vramci zjiStovani informaci byla navazand e-mailovd komunikace se

zamé&stnancem spole¢nosti DREKOMA s.r.o. Tato spolecnost nabizi kompletni sluzby
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od poradenstvi, pies vypracovani navrhu zvlhéovaciho systému na miru az po jeho dodéani
a realizaci. Spole¢nost pracuje prave s technologii Merlin®. Déle bylo zjisténo, ze neni
mozné dopfedu urcit cenu takového zafizeni, nebot’ spolecnost potfebuje znat urcité
parametry. Az na zaklad¢ téchto parametr (patii mezi n¢ naptiklad rozméry prostor,
pozadovana kone¢na vlhkost v zimnim obdobi v procentech pfi ur¢ité maximalni teploté
v zimnim obdobi, maximalni odsavaci vykon ¢i pfivod Cerstvého vzduchu a dalsi) je

mozné sestavit technické feSeni a cenovou nabidku (84).

Pro piredstavu bylo vyuZzito poskytnuté cenové nabidky, ktera byla vytvofena
pro konkuren¢ni spolecnost se srovnatelnymi prostory. Cena pouzitého vysokotlakého
zvlhcovani vzduchu se pohybovala okolo 33 000 euro, coz je zhruba asi 841 500 korun.

Ale jak jiz bylo zminéno vySe, cena je pouze orientacni (84).

Ptinosem pro spolecnost by bylo zajiSténi rovnovazné prostorové vlhkosti vzduchu,
zachovani vysoké jakosti produktl, omezeni tvorby prachu a elektrostatickych vybojt,

zajisténi Cistého vzduchu v prostiedi a tim podpoftit zdravi zaméstnanct (85).

3.1.7 Reseni nedostate¢né podpory kariéry a Fizeni talentt

Posledni oblasti, které je tfeba fesit, aby se docililo vyvazeni konceptu celkové odmény,
je podpora kariéry a fizeni talentli. K podpofte kariéry se v dotaznikovém Setfeni vice nez
polovina zaméstnanct vyjadrtila negativné a fizeni talentl ve spolecnosti v soucasné dobé

spiSe neprobiha.

Ob¢ témata jsou znacn€ obsahld, a jejich feSeni by vyZzadovalo provedeni dalSich

podrobnych analyz. Z tohoto diivodu se jimi tato diplomova prace nebude zabyvat.

Nicméng alespoii pro zacatek by se spoleCnost méla zaméfit na jiz zminovany rozvoj
spoluprace se stfednimi $kolami, v ramci n€hoZ by mohla poskytovat stipendia zakiim
Stfednich odbornych ucelist. Dal$im navrhem je vyuzit dotace z projektu Podpora
odborného vzdélavani zaméstnanct II (tzv. POVEZ 1I), jeZz je spolufinancovan
z Evropského socidlniho fondu v rdmci Opera¢niho programu Zaméstnanost a statniho

rozpodtu Ceské republiky.
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Motivacni prispévek pro zaky SOU

Motivaéni ptispévek ve formée stipendia by spolecnost poskytovala tém zakam, kteti se
pripravuji na budouci vykon profese u spole¢nosti PKS okna a.s., coz bude plynout
ze vzajemného smluvniho vztahu. Navrh tedy feSi piipravu potencidlnich novych

zaméstnanct (86).

Nejprve si spoleCnosti vytipuje vhodné kandidaty. Kazdy zak, ktery bude mit zdjem
o spolupraci se spolecnosti a ziskani stipendia, se musi zicastnit pohovoru ve stanoveny
den. Pro ucast na pohovoru je tfeba splnit urcité nasledujici pozadavky:

e byt zadkem druhého ¢i tietiho ro¢niku Stiedniho odborného ucelisté,

e dolozeny vypis znamek z odbornych predmétu,

e maximalni dojezdova vzdalenost z mista bydlist¢ do spolecnosti 25 km,

e mit zajem o danou praci.

U pohovort bude pfitomen vzdy mistr, vedouci provozu a zaméstnanec personalniho
oddé¢lent, kteti na zaklad¢ vysledkil z pohovor vyberou 5 z4jemcl z druhych ro¢nikt
a5 ziajemci ze tfetich rocnikd. S témito Zaky bude ndsledné uzaviena smlouva

o poskytovani motivacniho piispévku.

Ve smlouvé se zak zavaze k uzavieni pracovnépravniho vztahu po ukonceni studia. Bude
zde uvedena podminka, Ze 74k musi po ukonceni studia odpracovat ve spole¢nosti
alesponn dva roky. Pokud nastane situace, Ze by Zdk Skolu ptredcasné¢ ukoncil ¢i
po ukonceni studia nenastoupil k zaméstnavateli, bude zde sankce v podob¢ vraceni 30 %
z celkové dosud vyplacené Castky. DalSim bodem smlouvy je informace o samotném
stipendiu, které bude vyplaceno kazdy mésic po dobu celého Skolniho roku.
O prazdninach stipendium vyplaceno nebude. Zakovi tedy bude po 10 — 20 mésicti
(v zavislosti na ro¢niku studia) vyplaceno stipendium v hodnoté upfesnéné v tabulce.

Tabulka ¢. 31: VySe jednotlivych mési¢nich stipendii
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ro¢nik studia VySe stipendia [K¢/mésic]|
74k druhého ro¢niku SOU 1 000
74k tietiho ro¢niku SOU 1 500
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Vyhodou je, ze dle §24 odstavce 2 pismene zu) zdkona o danich zpfijmi je
pro zaméstnavatele motivacni piispévek danové uznatelnym vydajem az do vyse
5 000 K¢ mésicné, pokud je poskytnuty na zékladé¢ smluvniho vztahu zékovi, jez se

pripravuje pro poplatnika (spolecnost) na vykon profese (87).

Termin pohovort a vybér kandidati bude probihat béhem mésice ¢ervna, aby bylo mozné

od zati vyplacet stipendia.

Dotace z projektu POVEZ 11
Druhym navrhem je, Ze spoleCnost muze vyuzit jiz uvadéné dotace z programu
POVEZ II. Dotace ma fesit zejména problematiku toho, ze zaméstnavatelé mnohdy

nejsou spokojeni s kvalifikaci novych zaméstnancii a casto je musi pieskolovat (88).

POVEZ II mohou zaméstnavatelé uplatnit jako finanéni ptispévek na externi vzdélavani
¢i rekvalifikaci pracovnikili, na mzdy internich lektord, kteti zajist'uji interni vzdélavani
¢i pokryti mzdovych nakladi vzdélavanych zaméstnancti po dobu jejich vzdélavani.
V ptipad¢ thrady mzdovych pfispévkli je uhrazena mzda pracovnika v plné vysi.
U piispévkll na uhradu vzdélavaci aktivity je vyZadovéana spoluucast Zadatele 15 %.

Maximalni ¢astka, kterou je mozné Cerpat, je 500 000 K¢ za mésic (89).

Vzdélavani pak musi byt zahajeno do 6 mésicli ode dne vydani Vyrozuméni (89).

3.2 Harmonogram navrhi zmén

Kazdy navrh bude muset byt nejprve diikladné pfipraven, nez bude zafazen do fungovani,
pokud se nejedna o névrhy, které jsou pouhym doporucenim pro spole¢nost. Tato ptiprava
si zada urcity Cas, jenz je tfeba naplanovat prostfednictvim sestaveni harmonogramti.

Nasledujici kapitola tedy zobrazi navrhované zmény v Case.

Uprava tarifni stupnice z pevné na rozpéti

Aby mohla byt upravena tarifni stupnice platnd od nového roku, je nutné provést veskeré
¢innosti tomu pfedchazejici s predsttihem. Harmonogram pocita stim, Ze prace
na pfipravé pro zavedeni upravené tarifni stupnice zacnou jiz na podzim béhem fijna

a listopadu.
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Tabulka €. 32: Navrh harmonogramu pro tpravy tarifni stupnice z pevné na rozpéti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost

Seznameni vedeni spolecnosti s navrhovanymi
zménami

16. 10. 2018 — 26. 10. 2018 | Schvéaleni navrhovanych zmén
29.10.2018 — 12. 11. 2018 | Zaneseni zmén do kolektivni smlouvy

13.11. 2018 Sezndmeni zaméstnancu se zménou

15.10. 2018

1.1.2019 Uzivani upravené tarifni stupnice

Vyhlasovani prinosnych zaméstnanci mésice

Vyhlasovani zaméstnancti mésice miize spolecnost zacit provadét co nejdiive. Vzhledem
k tomu, ze piiprava zabere n¢jaky Cas, nebot’ vedeni musi tuto zmeénu schvalit a mistfi se
musi pfipravit na sestaveni nominaci, vhodnym mésicem pro zacatek je srpen. Jak jiZ bylo
popséno vyse, ve druhém tydnu mésice srpna budou ocenéni nejptinosnéjsi zaméstnanci
mésice predchazejiciho — Cervence.

Tabulka ¢. 33: Navrh harmonogramu pro vyhlasovani prinosnych zaméstnanci mésice
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost
13.7.2018 Seznameni vedeni spolecnosti s ndvrhem
16.7.2018 —31.7.2018 Schvéleni navrhu
1.8.2018 —3.8.2018 Pfiprava nominaci zaméstnancii
6. 8.2018 Vyhlaseni zaméstnancti mesice

Zavedeni polopruzné pracovni doby pro urcité pracovni pozice

Zavedeni polopruzné pracovni doby pro urcité pracovni pozice je rovnéz navrh, ktery
muze byt zaveden co nejdrive, pokud jej odsouhlasi vedeni spole¢nosti. Harmonogram
pocita s tim, Ze polopruznou pracovni dobu by zaméstnanci vyuzivali od mésice fijna,

coz znamena, Ze piipravné prace budou probihat v pfedchozich mésicich.
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Tabulka ¢. 34: Navrh harmonogramu pro zavedeni polopruzné pracovni doby pro urcité pracovni
pozice
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost
31.8.2018 Srelzlz;éﬁni vedeni spolecnosti s navrhovanymi
3.9.2018 - 14.9. 2018 Schvaleni navrhovanych zmén
17.9.2018 —21.9.2018 Zaneseni zmény do kolektivni smlouvy
24.9.2018 Sezndmeni zaméstnancl se zménou
1. 10. 2018 Uzivani polopruzné pracovni doby

Systematicka komunikace zakladnich hodnot spolecnosti a vize

U pripravy na setkani vSech pracovnikl spole¢nosti PKS okna a.s. je potieba nejprve
dostate¢né véas zamluvit prostory pro konani akce a rovnéz zatidit catering, aby setkani
mohlo skutec¢né probéhnout v den, jez je pro spole¢nost vyhovujici. Vhodnym terminem
pro konani takové akce byl stanoven zacatek tnora. Spolecnost tak mulze shrnout
vysledky minulého roku a zapocit ten novy.

Tabulka €. 35: Navrh harmonogramu pro systematickou komunikaci zakladnich hodnot spolecnosti

a vize
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost

1. 10. 2018 — 3. 10. 2018 Zajistit pronajem prostor a obCerstveni

4.10.2018 Oznamit zaméstnancim datum schuze
4.2.2019-28.2.2019 Ptipravit materialy pro prezentaci
11.2.2019 Setkani vSech zaméstnancu

Pravidelné zjiStovani spokojenosti s oblastmi celkové odmény
Pravidelné zjiStovani spokojenosti bude probihat v mésici lednu tak, aby se vysledky
z dotaznikového Setfeni mohly prezentovat na setkani vSech pracovnikll spolecnosti

konané zacCatkem unora. Spolec¢nost tedy mtize zacit se setkanimi od nového roku.
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Tabulka €. 36: Navrh harmonogramu pro pravidelné zjistovani spokojenosti s oblastmi celkové
odmény
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost
7.1.2019—-14.1. 2019 Ptiprava dotaznikt a jejich rozdani
14.1.2019 - 28. 1. 2019 Doba ur¢end pro vyplnéni dotaznik
29.1.2019 -8.2.2019 Vyhodnoceni dotaznikl a zpracovani prezentace

Motivacni prispévek pro zaky SOU

Poskytovani stipendia vybranym zakim SOU je mozné jiz od zaii, pokud spolecnost
stihne veskeré Cinnosti, které tomu piedchazi. Nejdilezitéjsi je vyhlasit datum pohovort
a dat o ném dostatecné védeét. Pokud by Cinnosti spolecnost stihla podle harmonogramu,
posledni tyden by Zdky o moznosti stipendia mohli informovat jejich ucitelé. Déle by se
o stipendiu Zaci mohli dozv&dét z novin ¢i internetu. Prvni vyplaceni by probéhlo
v mésici fijnu, kdy by byly vyplaceny penize za predchazejici mésic.

Tabulka ¢. 37: Navrh harmonogramu pro poskytovani motiva¢niho prispévku pro Zaky SOU
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost
1.6.2018 Seznédmeni vedeni spolecnosti s ndvrhem
4.6.2018 -22.6.2018 Schvaleni navrhu
25.6.2018 —20.7.2018 Vyhléaseni data pohovort
23.7.2018 Pohovory
23.7.2018 —27.7. 2018 Vybér studentt
30.7.2018 Poslat ozndmeni o pfijeti vybranym Zakim
1. 10. 2018 Vyplaceni stipendia jednotlivym zakim

Dotace z projektu POVEZ 11

Pokud by se spole¢nost rozhodla pro vyuZiti dotace z projektu POVEZ 11, jako prvni krok
by musela podat Zadost v rdmci vyzvy. V soucasné dob¢ se jedna o tieti vyzvu, ktera je
platnd od 1. 11. 2017. Déle je tfeba brat v potaz, ze cely projekt je platny do 30. 11. 2020.
Pii podavani Zadosti je nutné dat si pozor na veSkeré formalni pozadavky. Nasledné

spole¢nost bude &ekat, zda jim Utad prace Ceské republiky vyda Vyrozuméni.
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Vzhledem k tomu, Ze nelze odhadovat, jak dlouho bude Utadu prace Ceské republiky
trvat vyhodnoceni zadosti spolecnosti, a zda ji bude vibec vyhovéno, je sestaveny
harmonogram pouze orientacni.

Tabulka ¢. 38: Navrh harmonogramu pro vyuziti dotace z projektu POVEZ 11
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost
2.7.2018 Seznameni vedeni spolecnosti s ndvrhem
3.7.2018 —16. 7. 2018 Schvaleni navrhu
17.7.2018 — 13. 8. 2018 Zpracovani zadosti
14.8.2018 Podani zadosti

3.3 Ekonomické zhodnoceni navrhu

Kapitola s nazvem ekonomické zhodnoceni navrhli nejprve shrne piinosy téchto navrh,

nasledné vycisli naklady, pfipadné vynosy spojené s jejich ptipadnym zavedenim.

3.3.1 Prinosy navrhu

Veskeré vyse popsané navrhy se zaméifuji na zlepSeni jednotlivych oblasti celkové
odmeény tak, aby ve vysledku bylo dosazeno vyvazeni systému odménovani spolecnosti

PKS okna a.s. pravé dle konceptu celkové odmény.
ZlepsSeni v jednotlivych oblastech jsou nasledujici:

e ZvySeni poméru pevné ¢asti mzdy — uprava tarifni stupnice z pevné na rozpéti
zapti¢ini vyraznéjsi nartst pevné ¢asti mzdy a pouze mirny nartist mzdy variabilni,
coz bylo zadouci. Rovnéz tprava zohlediiuje novou hodnotu stanovené minimalni
mzdy a podpofti ve vysledku i motivaci zaméstnanct, nebot’ mzda je pro vétsinu z nich
nejvice motivujicim faktorem.

e Zvyseni uznani a pochvaly zaméstnanci — vyhlasovani nejpfinosnéjsich pracovniki
mésice a vefejné pod€kovani vSem ostatnim zajisti pravidelnou pochvalu a ocenéni

jejich prace ze strany vedoucich pracovnikii 1 ¢lenti nejvysSSich stupna fizeni.

Pritomnost samotného feditele pfi vyhlaSovani by mohla mit pozitivni vliv z hlediska
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pomysiného bourdni hranic mezi pracovniky na délnickych pozicich a vedenim
spole¢nosti.

ZlepSeni poskytovani zpétné vazby pracovnikim - zavedeni vyhlasovani
nejpiinosngjsich zaméstnancti mesice bude mit ddle za nasledek zlepSeni poskytovani
zpétné vazby a ve vysledku 1 zlepSeni hodnoceni pracovniho vykonu, nebot’” mistfi
budou nuceni vykon pracovnikii zaznamenavat, aby byli na zacatku mésice schopni
nominovat nejpiinosnéjsi zaméstnance mésice minulého.

ZlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem — zavedeni
polopruzné pracovni doby pro urcité pracovni pozice je krokem, ktery projevuje
respekt ze strany spolecnosti vii¢i mimopracovnim aktivitdm svych zaméstnancii.
Podporuje se tak rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zZivotem a soucasné
spole¢nost timto krokem nasleduje aktudlni trendy v odménovani.

ZlepSeni komunikace zakladnich hodnot spole¢nosti a vize — navrh kazdoro¢nich
setkani vS§ech zaméstnanct spole¢nosti pomutze lepsi komunikaci zakladnich hodnot
spoleCnosti a vize, coz se projevilo jako nedostate¢né. Zarovenn bude moci vedeni
spole¢nosti shrnout uspéchy predeslého roku a vefejné podékovat v§em zaméstnanclim
za préci, kterou odvadeé;ji.

ZlepSeni fyzikalnich podminek pracovist — navrh investice do vysokotlakého
zvlhéovani by byl pfinosem v n€kolika ohledech. Zejména by snizil prasnost
na pracovistich, kterd je problematickd. Dale by zvySeni vlhkosti prostiedi pomohlo
vysoké teploté pracovniho prostifedi v letnich mésicich, podpofilo by produktivitu
zamé&stnancl, zlepSilo by kvalitu a rovnéZz by bylo pfinosné pro zdravotni stav
zameéstnancu.

ZlepSeni Fizeni talentii — problematika fizeni talenti nebyla vyfeSena, nicméné byl
alespon  vytvofen navrh pro pfipravu potencidlnich novych pracovnikl
prostfednictvim poskytovani motivacnich pfispévki ve formé stipendii zakiim
druhych a tfetich ro¢niki SOU. Spolecnosti vybrani Zaci se v rdmci stipendii smluvné
zavazou k praci v PKS okna a.s. po ukonc¢eni Skoly. Tento navrh rovnéZz fesi problém
nedostatku kvalifikované pracovni sily.

ZvySeni podpory v rozvoji kariéry — navrh vyuziti dotaci z projektu POVEZ II by
byl rovnéz pouze pocatecnim krokem, ktery muize spolecnost udé€lat pro podporu

rozvoje kariéry svych zaméstnanci.
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Vzhledem k tomu, ze ¢iselné vyhodnoceni piinost je mozné provést az zpétné, bylo
v soucasné chvili provedeno alespoinl slovné. Pro zpétné vyhodnoceni mtize spolecnost
pouzit vyhodnoceni kvalitativni, v ramci n¢hoz zjisti piinosy pomoci dotaznikového
Setfeni spokojenosti. Druhou variantou je vyuziti kvantitativniho vyhodnoceni, kdy bude
sledovéan procentni narist mzdovych nakladi, jenz musi byt niz8i nez procentni nartst

produktivity prace.

3.3.2 Vyd¢isleni nakladi a vynost

Nasledujici kapitola obsahuje vycisleni nakladi, ptipadné vynost na jednotlivé navrhy.
Veskeré vypocCty jsou pouze orientacni, nebot’ u nékterych navrhi nebylo mozné dopiedu

stanovit, jak a za jakych podminek se budou vyvijet.

Uprava tarifni stupnice z pevné na rozpéti

Vy¢isleni nakladi pro Gpravu tarifni stupnice z pevné na rozpéti je pouze orientacni,
nebot’ bylo zndmo zafazeni zaméstnancti do jednotlivych tarifnich stupfit pouze
pro zaméstnance kategorie D. Zatazeni pracovnikll kategorie THP zndmo nebylo. Déle

nebylo jasné, kde pfesné€ se budou pracovnici pohybovat v rdmci mzdovych rozpéti.
Pro feSeni téchto nejasnosti bylo vyuZzito normalni neboli Gaussovo rozdéleni.

Nejprve byly vyc€isleny odhadované naklady na pevnou slozku mezd pro zaméstnance

kategorie D a nasledné pro kategorii THP.

Kategorie D

Pocet zaméstnancii kategorie D byl vroce 2017 roven 126 osobam. RozloZeni
zameéstnancl kategorie D v tarifnich stupnich je nasledujici:

e 2. tarifni stupen — 3 pracovnici.

e 4. tarifni stupen — 68 pracovniki.

e 5. tarifni stupen — 47 pracovniki.

e 6. tarifni stupen — 8 pracovnikd.

Dale bylo pouzito Gaussovo rozdé¢leni, pomoci kterého byli zaméstnanci v jednotlivych

tarifnich stupnich rozdéleni do 8 kategorii. Poté byla i jednotlivd rozpéti rozdélena
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do 8 ¢asti, které nabyvaly vzdy o stejnou Castku (Castka byla zjisténa jako rozdil horni
a dolni hranice rozpéti, jez byla podélena 7). Nasledné byly propocitdiny mzdové naklady
na kazdy tarifni stupen tak, ze zjiSt€énému poctu zaméstnanct byla ptidélena vypoctena

mzda. Vypocty mési¢nich nakladi jsou uvedeny nize.

e Naklady pro 2. tarifni stupen = 14 060 + 14 430 + 14 800 = 43 290 K.

e Naklady pro 4. tarifni stupeit = 14 816 + 15 239,4 + (9 x 15 662,8) + (23 x 16 086,2)
+(23x 16 509,6) + (9 x 16 933) + 17 356,4 + 17 780 = 1 108 257,4 K¢.

e Naéklady pro 5. tarifni stupen = 16 400 + 16 868,6 + (6 x 17 337,2) + (16 x 17 805,8)
+ (16 x 18274,4) + (6 x 18 743) + 19 211,6 = 846 244,6 K¢.

e Naklady pro 6. tarifni stupeit = 18 891,2 + (3 x 19401,8) + (3x 19912,4) + 20423 =
157 256,8 K¢.

Po secteni byly zjiStény odhadované mzdové naklady na pevnou slozku mzdy

pro pracovniky kategorie D, které je nutné jesté povysit o socidlni a zdravotni pojisténi.
Vypocet: 2 155 048,8 x 1,34 =2 887 765,392 K&/mésic
2 887 765,392 x 12 =34 653 184,7 K&/rok

Kategorie THP

RozloZeni zaméstnanct kategorie THP v jednotlivych tarifnich stupnich neni znémo,
nicméné bylo uvazovano, Ze pracovnici kategorie THP jsou zatfazovéani do 5. — 12.
tarifniho stupné. Pro rozpocet pracovniki do jednotlivych tarifnich stupnii bylo opét
uplatnéno Gaussovo rozdéleni. Rozpocitadvanym ¢islem byl celkovy pocet zaméstnancti
kategorie THP, ktery byl v roce 2017 roven 112 osobam. Vysledky jsou nasledujici:

e 5. tarifni stupeil — 1 pracovnik.

e 6. tarifni stupen — 2 pracovnici.

e 7. tarifni stupen — 15 pracovniki.

e 8. tarifni stupen — 38 pracovniki.

e 9. tarifni stupen — 38 pracovnikii.

e 10. tarifni stupen — 15 pracovnik.

e 11. tarifni stupen — 2 pracovnici.

e 12. tarifni stupeil — 1 pracovnik.
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Nasledné bylo stejné jako u propoctu ndkladi u kategorie D opét pouzito Gaussova
rozdéleni pro rozpoc€itani zaméstnanct v jednotlivych tarifnich stupnich do 8 kategorii.
Poté byla jednotliva rozpéti rozdélena do 8 Casti, které nabyvaly o stejnou cCastku.
Nasledn¢ byly propocitany mzdové ndklady na kazdy tarifni stupenl. Jako u pracovnikt
kategorie D byla i zde zjisténému poctu zaméstnancti pfidélena vypoctena mzda. Vypocty

meésicnich nakladd jsou uvedeny nize.

e Néklady pro 5. tarifni stupen = 18 274,4 K¢.

e Naklady pro 6. tarifni stupeit = 19 401,8 + 19 912,4 =39 314,2 K¢.

e Naklady pro 7. tarifni stupent = (2 x 20 984,2) + (5 x 21 551,3) + (5x 22 1184) + 2 x
22 685,5) + 23 252,6 = 328 940,5 KC¢.

e Naklady pro 8. tarifni stupent =22 394 + (5 x 23 016) + (13 x 23 638) + (13 x 24 260)
+ (5 x 24 882) + 25 504 =910 062 K¢.

e Naklady pro 9. tarifni stupen = 24 254,3 + (5 x 24 928,6) + (13 x 25 602,9) + (13 x
26277,2) + (5 x 26 951,5) + 27 625,8 = 985 721,9 K¢.

e Naklady pro 10. tarifni stupenn = (2 x 27 380) + (5 x 28 120) + (5 x 28 860) + (2 x
29 600) + 30 340 = 429 200 K¢.

e Naklady pro 11. tarifni stupen = 30 823,3 + 31 634,4 = 62 457,7 K&.

e Néklady pro 12. tarifni stupeii = 34 340 K¢.

Po secteni byly opét zjiStény odhadované mzdové nédklady na pevnou slozku mzdy
pro pracovniky kategorie THP, které je nutné jeSté¢ povysSit o socidlni a zdravotni

pojisténi.
Vypocet: 2 808 310,7 x 1,34 =3 763 136,338 K¢/mésic
3763 136,338 x 12 =45 157 636,06 K¢/rok

Kategorie THP + D

Celkové odhadované naklady na vyplaceni pevné slozky mezd v roce 2019 jsou asi

79 810 820,76 K¢, coz znamend, ze za mésic se jedna o ¢astku 6 650 901,73 K¢.

Zjisténou ¢astku je nutné porovnat s ndklady na pevnou ¢ast mzdy vynalozenymi v roce

2016. Bylo uvazovano, ze v roce 2016 ¢inily celkové osobni nalady asi 110 309 000 K¢.
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Vzhledem k tomu, Ze pomér pevné a variabilni slozky mzdy je zhruba 60:40, celkové
vynalozené néklady na pevnou slozku mzdy byly rovny 60 % z celkovych mzdovych
nakladi, coz je cca 66 185 400 K¢. Vysledné hodnoty byly porovnany, aby byl zjistén
narast nakladt vynaloZenych na pevnou slozku mzdy. Nicméné je tfeba brat v potaz, ze

hodnota, ktera je odecitana je z roku 2016.
Vysledkem je, ze nédklady na pevnou slozku mzdy vzrostou zhruba o 13 625 420,76 K¢.

V porovnani s celkovymi osobnimi naklady za rok 2016 je hodnota vynaloZenych

nakladl na pevnou slozku mzdy v roce 2019 mensi o 30 498 179,24 K¢.

Pokud by pro vypocet poméru pevné a variabilni slozky mzdy byly pouzity celkové
osobni néklady roku 2016, bylo by zjiSténo, Ze pomér pevné a variabilni slozky je

po vyuziti upravené tarifni stupnice zhruba 72:28.

VyhlaSovani prinosnych zaméstnancii mésice

VyhlaSovani nejptinosnéjSich zaméstnancti bude probihat kazdy mésic a vzdy budou
ocenéni 3 nejpiinosnéjsi zaméstnanci z kazdé ze tii divizi. Nejpiinosnéjsi zaméstnanec
ziska penézni Castku v hodnoté 3 000 K¢, druhy nejptinosnéjsi pracovnik ziska 2 000 K¢
a tfeti nejpiinosnéjsi pracovnik ziskd 1 000 K¢&. Vznikaji i oportunitni naklady, nebot’
mistfti na dilndch musi vénovat urcity ¢as hodnoceni jednotlivych zaméstnanct
a sestaveni nominaci. Dale je tfeba dodat, ze zaméstnavatel musi z naklada
na vyhlasovani pifinosnych zaméstnanci odvést jest¢ 34 % za socidlni a zdravotni

pojisténi zameéstnance.
Vypocet: (3 x 3000) + (3 x2000)+ (3 x1000)=18000x 1,34 =24 120 K¢/mésic
24 120 x 12 =289 440 K¢/rok

Celkové néklady na zavedeni vyhlaSovani pfinosnych zaméstnanct ¢ini 289 440 K¢

za rok.

Me¢sic¢ni naklady na vyhlasovani piinosnych zaméstnanct jsou 24 120 K¢.
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Zavedeni polopruzné pracovni doby pro urcité pracovni pozice
Zavedenim polopruzné pracovni doby nevznikaji spole¢nosti zadné naklady navic. Jediné
naklady, jez by mohly byt uvazovany, jsou naklady oportunitni, nebot’ vybrany

zamestnanec bude muset tuto zménu zanést do kolektivni smlouvy, coz urcity ¢as potrva.
Celkové odhadované naklady na zavedeni polopruzné pracovni doby jsou tedy 0 K¢.

Systematickd komunikace ziakladnich hodnot spole¢nosti a vize

V ramci systematické komunikace zakladnich hodnot spole¢nosti a vize bude dochazet
k pravidelnym setkanim vSech zaméstnancti PKS okna a.s. jednou ro¢né€. Pro vypocet byl
uvazovan pocet zaméstnancii v roce 2017, ktery byl 238 osob. Pro ucely setkani byly
vybrany prostory Kina Vyso¢ina ve Zd’afe nad Sazavou. Cena za pronajem 4 hodin téchto
prostor je 5 500 K&. Po skonceni bude probihat raut v hale kina. Cena rautového menu
pro 50 osob ptipraveného Stfedni Skolou gastronomickou Adolpha Kolpinga ¢ini 590 K¢,
tudiz spole¢nost bude objednavat 7 takovych rautovych menu. Prondjem prostor pro
setkani je dailove uznatelny néklad, ovsem vydaje na raut jsou danové neuznatelné a je

tieba odvést z této ¢astky 15 % dan z ptidané hodnoty.

Vypocet: 5 500 + [(7 x 590) x 1,15] = 10 249,5 K¢

Celkové odhadované naklady na setkéni vS§ech zaméstnanci a raut ¢ini asi 10 250 K¢.
Naklady na jednoho zaméstnance jsou cca 43 K¢.

Pravidelné zjiStovani spokojenosti s oblastmi celkové odmény

Pro pravidelné zji§tovani spokojnosti s oblastmi celkové odmény je tieba vytisknout
Sestistrankovy dotaznik pro kazdého zameéstnance spole¢nosti. Pro vypocet bude
uvazovan pocet zaméstnancu za rok 2017, coz bylo 238 osob. Dale bude pocitano s cenou
60 K¢ za 1 baleni papiru stim, Ze v baleni je 500 ks papird, a tisknout se bude
oboustranné. Cena inkoustu nebude uvazovana. Pro zaméstnavatele se jednd o danoveé

uznatelny vydaj.
Vypocet: 238 x 3 =714 /500 = 1,428 * 60 = 85,68 K¢

Celkové odhadované naklady na tisk jsou ptiblizn¢ 86 K¢.
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Néklady na jednoho zamé&stnance ¢ini asi 0,36 K¢.

Motivaéni prispévek pro zaky SOU

Motivacni ptispévek ve formé stipendia by byl poskytovan péti zakiim druhych ro¢niki
SOU a péti zaktm tretich ro¢nikt SOU. Bylo uvedeno, ze vyse stipendia by pro zaka
druhého ro¢niku za mésic ¢inila 1 000 K¢, a pro zaka tietiho rocniku 1 500 K¢. Vyhodou
je, ze motivacni prispévek je pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym vydajem az do vyse

5 000 K¢ mésicné€ na jednoho zéka.

Vzhledem k tomu, ze rok 2019 by byl prvnim rokem, kdy by spolecnost poskytovala
stipendia, naklady budou nizs$i o c¢astku, kterd odpovida vyplacenym stipendiim
pro 5 zaku tfetich ro¢nik. Nebot' spolecnost bude kazdy rok nabirat zaky druhych
i tfetich ro¢nikt, ve druhém roce fungovani stipendia se novi stipendisti tietich ro¢nik

ptipoji ke stipendistiim lofiskym, ktefi stipendium vyuzivali jiz v roce pfedchozim.

Vypocet predpoklada, ze nenastane situace, ze by zék Skolu nedokoncil ¢i nenastoupil

po jejim ukonceni u spole¢nosti.
Vypocet: (5 x 1 000) + (5 x 1 500) = 12 500 K&/mésic x 12 = 150 000 K¢&/rok

Celkové naklady na motivacni pfispévky pro zdky SOU v prvnim roce fungovani jsou

150 000 K¢.
Celkové mésicni naklady na motivaéni ptispévky v prvnim roce jsou 12 500 K¢.
Ve druhém roce fungovani budou néklady €init 240 000 K¢, coz je za mésic 20 000 K¢&.

Dotace z projektu POVEZ II

Pro ptipad, Ze spolecnost vyuzije dotaci z projektu POVEZ II, bude uvazovano, Ze za rok
se ve spolecnosti zaucuje zhruba 13 novych pracovnikii. Hodnota vychazi z tabulky
vénujici se rozloZeni zaméstnancii dle doby zamé&stnani u spole¢nosti, kde bylo zjisténo,
ze asi 5,2 % pracovniki pracuje u PKS okna a.s. méné nez jeden rok. Kazdy pracovnik je
zaucovan stanovenym mentorem ze spolecnosti po dobu zhruba 5 dni. Spole¢nost tedy
muZze vyuzit dotaci na nahradu mzdy pro mentora i1 zau¢ovaného zaméstnance po dobu

uceni se. Dotace tedy pfedstavuje pro spolecnost vynos.
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Dale je pro vypocet uvazovana primérna mesi¢ni mzda z roku 2016, kterd Cinila zhruba
28 173 K¢&. Pocet pracovnich dntl, jimiz byla délena primérnéd hruba mésicni mzda, aby
byl zjistény denni vydelek, ¢inil 21. Dulezitym udajem je rovnéz fakt, ze kazdy mésic je

mozné Cerpat dotaci az do vyse 500 000 K¢, coz spolecnost nepiekroci.
Vypocet: 28 173 /21 =1 342 K&/den
1342 x5x (13 +13) =174 460 K&
Celkové odhadované vynosy z ¢erpani dotace jsou asi 174 460 K¢.
Odhadovany vynos na jednoho zaméstnance, na néjZ je Cerpana dotace, je zhruba
6 710 K¢.
3.3.3 Shrnuti nakladi a vynosi

Nésledujici tabulka shrnuje veskeré celkové néklady, ptipadné vynosy za rok vypoctené

v ptedchozi kapitole.

Tabulka ¢. 39: Shrnuti naklada a vynost
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Uprava tarifni stupnice z pevné na rozpéti

— zvySeni pevné sloZky mzdy oproti roku - 13 625 420,8
2016 [K¢]

V}:h’lasovavnl prinosnych zaméstnanci _ 289 440
mésice [K¢]

Zavedeni polopruzné pracovni doby pro 0
urdité pracovni pozice [K¢]

Systematicka komunikace zakladnich - 10250
hodnot spoleénosti a vize [K¢]

Pravidelné zjistovani spokojenosti _ 86

s oblastmi celkové odmény [K¢]

Motivacni prispévek pro zaky SOU [K¢] - 150 000
Dotace z projektu POVEZ 11 + 174 460
Niéklady celkem za rok [K¢]| 13900 736,8
Osobni naklady v roce 2016 [K¢] 110 309 000
Celkové naklady v roce 2016 [K¢] 622 911 000

Bylo zjisténo, ze pfi zvySeni ndkladl o hodnotu 13 900 736,8 K¢ dojde ke zvySeni

celkovych nakladi o cca 2,2 % a mzdovych ndklada o asi 12,6 %.
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Zavérem lze tedy poznamenat, ze narlst celkovych ndkladi je nepatrny a narist

mzdovych nakladl neni vyssi nez 15 %, coz je pozitivni. Navrhy by byly realizovatelné.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo pomoci konceptu celkové odmény sestavit vhodny navrh
zmén systému odménovani pracovnikd ve spolecnosti PKS okna a.s. tak, aby bylo
dosazeno vyvazeni celého syst¢tmu odménovani pravé dle konceptu celkové odmeény.

Préce byla rozdélena do tfi hlavnich ¢asti, které postupné sméefovaly k vyty¢enému cili.

Teoreticka Cast se zaméfila na vymezeni poznatkli a pojmi z oblasti tykajici
se odménovani zaméstnancti a konceptu celkové odmény, jez byly nésledné vyuzity

pii sestavovani analytické ¢asti.

Samotna analyticka ¢ast byla diileZit4 pro sestaveni navrhli zmén, jelikoZ byla podrobnym
zdrojem informaci spojenych s problematikou odménovani ve spole¢nosti. Pro provedeni
dikladné analyzy poslouzila naptiklad analyza hospodaiské situace, interni analyza
spolecnosti s vyuZitim analyzy 7S faktordi, analyza konkurence prostfednictvim

Porterovy analyzy péti sil, analyza trznich sazeb a vSe shrnovala SWOT analyza.

Interni analyza spole¢nosti obsahovala mimo jiné i podrobnou analyzu soucasného
vyuziti konceptu celkové odmény. Tuto analyzu dale doplnily vysledky provedené¢ho
dotaznikového Setfeni, které se v otdzkach zamétovalo pravé na spokojenost pracovnikti

s jednotlivymi oblastmi celkové odmény.

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vzesSlo, Zze mezi silné stranky spolecnosti patii
komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky, Ze negativni kritika
od vedoucich pracovnikli je dle zaméstnanci konstruktivni, mezi pracovniky
na pracovisti panuji dobré vztahy, zaméstnanci maji moznost se vyjadfit k problémlm,
jez se jich tykaji, rovnéZ jim jsou nabizeny moZnosti zvySovat si kvalifikaci ¢1 dovednosti

piimo na pracovisti a projevila se celkova relativni spokojenost se systémem odménovani.

Na druhé strané bylo zjisténo, Ze zameéstnanci jsou nespokojeni s pomérem pevné
a variabilni sloZky mzdy, hodnoceni prace ve spolecnosti probiha pouze neformalné
a zaméstnanci mnohdy nedostavaji zpétnou vazbu k vysledkiim své prace, nedostava se
jim dostatecného uznani a pochvaly ze strany vedoucich, jsou nedostate¢né

komunikovany zékladni hodnoty spole€nosti a vize, zaméstnanci by si pfali zvysit
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rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem, fizeni talentl se ve spole¢nosti
témeét nevénuji, zaméstnanci nejsou spokojeni s fyzikalnimi podminkami pracovisté

a rovnéz jim chybi podpora v rozvoji kariéry ze strany vedoucich pracovnika.

Na zakladé veskerych udaju a informaci zjiSténych v teoretické a analytické Casti byly
sestaveny navrhy, jez se zaméfily na vyvazeni soucasného vyuziti konceptu celkové
odmény tak, aby byly aktudlni problematické oblasti feSeny ¢i alespont eliminovany.
Mezi navrhovana fesSeni patiila uprava tarifni stupnice z pevné na rozpéti, aby se zvysil
pomér pevné slozky mzdy, vyhlasovani nejptinosnéjSich zaméstnancii mésice, coz donuti
vedouci pracovniky provadét zpétnou vazbu a zaméstnanctim se tak dostane i patfiéného
uznani. Dal§imi navrhy bylo zavedeni polopruzné pracovni doby pro ur€ité pracovni
pozice, kazdoro¢ni setkdni vSech zaméstnanct v rdmci komunikace zdkladnich hodnot
spole€nosti a vize, pravidelné zjiStovani spokojenosti pracovnikii se vSemi oblastmi
celkové odmény ¢i vyplaceni motivacniho pfispévku zakiim SOU nebo vyuziti dotace

z programu POVEZ 1II.

Pro navrhované zmény byly vytvofeny harmonogramy a vSe zavrSovalo jejich

ekonomické zhodnoceni.
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Priloha €. 1: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance spoleCnosti PKS okna a.s.

Dobry den,

jsem studentkou Fakulty podnikatelské VUT v Brné a chtéla bych Vas poprosit o
vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je anonymni, a jehoz vypracovani by Vam nemélo
zabrat vice nez 15 minut. Ziskané udaje budou pouzity pouze pro ucely mé diplomové
prace s nazvem ,,Vyuziti konceptu celkové odmény v systému odménovani vybrané

spole¢nosti‘.
Ptedem dé&kuji za Vs Cas a ochotu.

Tereza Némcova

vvvvvv

komentafr.

Respondent

1. Zatazeni v ramci jednotlivych divizi ¢i sprava (zaméstnanci, ktefi nespadaji do tfi
zminénych useki):
U Divize Plastova okna [0 Divize Eurookna

[J Divize Hlinikové konstrukce [ Sprava

2. Kategorie:
(] THP D

3. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
[J méné nez 1 rok U 6let—10 let
L] 1 rok—5let (] vice nez 10 let



PenéZni odmény

4. Jste spokojeny/spokojend s nastavenym systémem odmeénovani v porovnani s tim,
jakou praci odvadite? Pokud ne, uved’te proc.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

5. Informoval Véas nadfizeny pracovnik, dle jakych pravidel se fidi Vase odménovani?

[] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

6. Pokud jste v ptedchozi otazce odpoveédéli kladné, bylo pro Vas vysvétleni nadiizeného
pracovnika srozumitelné? Pokud ne, uved’te proc.

[] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

7. Myslite si, ze je aktudlni systém odménovani spravedlivy? Pokud ne, uved’te proc.

[] ano ] spiSe ano [ spise ne L] ne

8. Jste spokojend/spokojeny s vysi pevné casti mzdy ptipadné (u THP) s vysi Vasi
celkové mzdy vztazené k vykonu?

L] ano (] spise ano [ spiSe ne L] ne
9. Vpiipadé, Ze je Vam vyplacena pevnd 1 pohybliva slozka mzdy, jste

spokojena/spokojeny s nastavenym pomérem téchto slozek?

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

Zaméstnanecké vyhody

10. Jste spokojena/spokojeny s nabidkou zaméstnaneckych vyhod? Pokud ne, uvedte
proc.

L] ano [] spise ano [ spiSe ne L] ne

11. Puasobi na Vas zaméstnanecké vyhody motivaén€? Pokud ne, uved’te proc.

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

I



Vzdélavani a rozvoj

12. Je Vam umoznéno zvysovat si kvalifikaci €1 rozvijet své dovednosti na pracovisti?

0 ano [] spise ano [ spiSe ne O ne

13. Jsou Vam nabizena Skoleni ¢i jiné druhy zvySovani kvalifikace?

[] ano (] spiSe ano [ spise ne L] ne

14. Jste vedoucimi pracovniky podporovana/podporovan v rozvoji kariéry?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

Pracovni prostredi

15. Je s Vami komunikovana vize spolecnosti - neboli budouci stav, kterého chce
spolecnost dosahnout?

[] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

16. Mate pocit, ze svoji praci prispivate k naplnéni vize spolec¢nosti? Pokud ne, uved’te
proc.
(] ano [] spise ano [ spiSe ne L] ne

17. Jaky styl fizeni je dle Vaseho nazoru ve spole¢nosti uplatiiovan?

[] autokraticky styl (vedouci je osobou, kterd rozhoduje a rozd€luje praci, vyzaduje

plnéni svych piikazi/tkold, vSe si pak peclivé zkontroluje)

[ ] demokraticky styl (vedouci s podiizenymi vede diskusi, nechava je podilet se

¢astecné na rozhodovani, avSak udrzuje si vzdy moznost konecného slova)

[ liberalni styl (podfizeni maji moZnost seberealizace, sami si stanovuji, jakym

zpusobem si rozvrhnou praci, je zde nizkd uroven kontroly ze strany nadfizeného)

I



18. Jste spokojend/spokojeny s tim, jak s Vami komunikuji vedouci pracovnici? Pokud
ne, uved’te proc?

[] ano (] spiSe ano [ spise ne L] ne

19. Jste spokojend/spokojeny se vztahem mezi Vami a vedoucimi pracovniky? Pokud
ne, uved’te proc?

[] ano ] spiSe ano [ spise ne L] ne

20. Dostavate od vedouciho pracovnika zpétnou vazbu k vysledkiim Vasi prace?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne U] ne

21. Dostavd se Vam uznani ¢i pochvaly od vedouciho pracovnika za Vami dobie
odvedenou praci?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

22. Je negativni kritika od vedoucich pracovnikii konstruktivni? Pokud ne, uved’te proc.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

23. Jste spokojend/spokojeny se vztahy se spolupracovniky na pracovisti? Pokud ne,
uved’te proc?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne U] ne

24. Zélezi Vam na tom, v jakém kolektivu pracujete?

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

25. Jakym zptsobem je hodnocen Vas vykon? Pokud jinym zptisobem, tak jakym?
[] hodnotici pohovor (pohovor mezi Vami a vedoucim pracovnikem)

[] hodnoceni 360° (hodnoceni z vice stran — od nadfizeného, podiizeného, od

pracovnika stejné urovné, zékaznika apod.)

] jiné

v



26. Jak ¢asto probihd hodnoceni Vaseho vykonu? Pokud v jinych intervalech, tak kdy?
[ kazdy mésic [ kazdé pololeti
[] kazdé ¢tvrtleti ] kazdy rok

(] v jinych intervalech

27. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? Pokud néco jiného, uved'te co?

[ ] mzda [ ] mimofadné odmény
[] zamé&stnanecké vyhody [] népln prace

[J kolektiv na pracovisti [J uznani od nadfizeného
[J moznost kariérniho posunu (] zdzemi na pracovisti
] jiné

28. Mate moznost vyjadfit se a nasledné zapojit do feSeni problémi na pracovisti, které
se Vas tykaji?

[] ano ] spiSe ano [ spise ne L] ne

29. Jste spokojend/spokojeny s naplni Vasi prace? Pokud ne, proc?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne U] ne

30. Je pro Vas Vase prace fyzicky naro¢na?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne U] ne

31. Je pro Vas VaSe prace psychicky naro¢na?

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

32. Pocitujete pii praci stres? Pokud ano, uved’te pric¢inu.

[] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne



33. Jste spokojend/spokojeny s osvetlenim na pracovisti (napf. s rovnomeérnosti, stalosti,
funk¢nosti, dostatkem denniho svétla, intenzitou osvétleni, volbou ¢i barvou umeélého
svétla)? Pokud ne, uved’te problematickou oblast.

0 ano [] spise ano [ spiSe ne O ne

34. Jste spokojena/spokojeny s hlu¢nosti na pracovisti (napt. s hlukem stroju, radia,
komunikace spolupracovnikil)? Pokud ne, uved’te problematickou oblast.

[] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

35. Jste spokojend/spokojeny s mikroklimatem na pracovisti (napf. s teplotou nebo
vlhkosti, kvalitou ovzdusi, proudénim vzduchu, prasnosti)? Pokud ne, uved'te
problematickou oblast.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne U] ne

36. Jste spokojend/spokojeny s vybavenim pracovisté (napt. s Gcelnosti, kvalitou a
mnozstvim nastrojli a pracovnich pomticek)? Pokud ne, uved’te problematickou oblast.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne U] ne

37. Jste spokojend/spokojeny s rozméry a ¢lenénim pracovisté (napf. s vySkou stropt,
rozloZzenim stroji a dalSiho zatizeni a dopliikii, vymezenim vlastniho pracovniho
mista)? Pokud ne, uved'te problematickou oblast.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne U] ne

38. Jste spokojend/spokojeny s pracovnim mistem (napi. s pracovni plochou, vyskou
pracovni desky stolu, prostorem pro nohy, moZznosti nastavitelnych ¢asti)? Pokud ne,
uved’te problematickou oblast.

[] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne
39. Prala/ptal byste si, aby byl bran ohled na Vase mimopracovni aktivity — sladéni

pracovniho a osobniho zivota (napf. ve formé flexibilngj$i pracovni doby)?

[] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne
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40. Doporucil/doporucila byste zaméstnavatele Svym znamym? Pokud ne, uved’te proc?

[] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

41. Uvazujete o zméné Svého pracovniho mista? Pokud ano, uved’te proc?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

Prostor pro Vase ptfipominky:
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Piiloha €. 2: Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

1. Zarazeni v ramci jednotlivych divizi ¢i sprava (zaméstnanci, ktefi nespadaji do

tfi zminénych usekii):

12%

B Divize Plastova okna
B Divize Eurookna
B Divize Hlinikova okna

B Sprava

48%

Graf ¢. 7: Zarazeni v ramci jednotlivych divizi ¢i sprava
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2. Kategorie:

B THP
mD

Graf ¢. 8: Kategorie
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vil



3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

9%

40% B méné nez 1 rok

25%
W 1rok-5let
E6let-10let

M vice nez 10 let

26%

Graf ¢. 9: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

4. Jste spokojeny/spokojena s nastavenym systémem odménovani v porovnani

s tim, jakou praci odvadite? Pokud ne, uved’te proc.

11% 12%

Hano

M spiSe ano
28% I
B spiSe ne

H ne

Graf ¢&. 10: Jste spokojeny/spokojena s nastavenym systémem odménovani v porovnani s tim, jakou
praci odvadite?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)



S. Informoval Vas nadrizeny pracovnik, dle jakych pravidel se fidi Vase

odménovani?

11%

15%
®ano

44% i
M spiSe ano
B spisSe ne

M ne

Graf ¢. 11: Informoval Vis nadrizeny pracovnik, dle jakych pravidel se Fidi Vase odméiovani?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

6. Pokud jste v predchozi otizce odpovédéli kladné, bylo pro Vias vysvétleni

nadrizeného pracovnika srozumitelné? Pokud ne, uved’te proc.

M ano
10% M spise ano
B spiSe ne

M ne

37%

Graf ¢. 12: Pokud jste v predchozi otizce odpovédéli kladné, bylo pro Vis vysvétleni nadiizeného
pracovnika srozumitelné?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)



7. Myslite si, Ze je aktualni systém odménovani spravedlivy? Pokud ne, uved’te

proc¢.

13% 12%

M ano
M spiSe ano
B spiSe ne

34% Hne

Graf ¢. 13: Myslite si, Ze je aktualni systém odménovani spravedlivy?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

8. Jste spokojena/spokojeny s vysi pevné ¢asti mzdy pripadné (u THP) s vysi Vasi

celkové mzdy vztaZzené k vykonu?

11%

Hano
M spiSe ano
B spise ne

37% Hne

Graf ¢. 14: Jste spokojeni/spokojeny a vySi pevné ¢asti mzdy pripadné (u THP) s vysi Vasi celkové
mzdy vztaZené k vykonu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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9. V pripadé, Ze je Vam vypliacena pevna i pohybliva slozka mzdy, jste

spokojend/spokojeny s nastavenym pomérem téchto slozek?

9%

Hano
M spiSe ano
B spise ne

39%
Hne

Graf ¢. 15: V priipadé, Ze je Vam vyplacena pevna i pohybliva sloZka mzdy, jste
spokojena/spokojeny s nastavenym pomérem téchto sloZek?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

10. Jste spokojena/spokojeny s nabidkou zaméstnaneckych vyhod? Pokud ne,

uved’te proc.

11%

Hano
26% M spiSe ano
B spise ne

Hne

40%

Graf ¢. 16: Jste spokojend/spokojeny s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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11. Pusobi na Vas zaméstnanecké vyhody motivaéné? Pokud ne, uved’te proc.

12%

H ano
M spiSe ano
B spiSe ne

32%
M ne

Graf ¢. 17: Pasobi na Vas zaméstnanecké vyhody motivaéné?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

12.Je Vam umozZnéno zvySovat si kvalifikaci ¢i rozvijet své dovednosti na

pracovisti?
Hano
M spiSe ano
27% W spiSe ne
Hne

31%

Graf ¢. 18: Je Vam umozZnéno zvySovat si kvalifikaci ¢i rozvijet své dovednosti na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

X1



13. Jsou Vam nabizena Skoleni ¢i jiné druhy zvySovani kvalifikace?

H ano
M spise ano
B spiSe ne

W ne

Graf ¢. 19: Jsou Vam nabizena $koleni ¢i jiné druhy zvySovani kvalifikace?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

14. Jste vedoucimi pracovniky podporovana/podporovan v rozvoji kariéry?

12%

Hano
239% M spiSe ano
B spiSe ne

H ne

39%

Graf ¢. 20: Jste vedoucimi pracovniky podporovana/podporovan v rozvoji kariéry?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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15. Je s Vami komunikovana vize spolecnosti - neboli budouci stav, kterého chce

spole¢nost dosahnout?

H ano
M spiSe ano
B spiSe ne

32% H ne

Graf ¢. 21: Je s Vami komunikovana vize spolecnosti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

16. Mate pocit, Ze svoji praci prispivate k naplnéni vize spolec¢nosti? Pokud ne,

uved’te proc.

10%

Hano
M spiSe ano
B spisSe ne

H ne

52%

Graf ¢&. 22: Mate pocit, Ze svoji praci prispivate k naplnéni vize spolecnosti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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17. Jaky styl Fizeni je dle Vaseho nazoru ve spole¢nosti uplatiiovan?

11%

46% B autokraticky styl
(o]

B demokraticky styl

B liberalni styl

Graf ¢. 23: Jaky styl fizeni je dle Vaseho nazoru ve spole¢nosti uplatiiovan?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

18. Jste spokojena/spokojeny s tim, jak s Vami komunikuji vedouci pracovnici?

Pokud ne, uved’te pro¢?

7%

H ano
M spiSe ano
W spisSe ne

H ne

50%

Graf ¢. 24: Jste spokojena/spokojeny s tim, jak s Vami komunikuji vedouci pracovnici?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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19. Jste spokojend/spokojeny se vztahem mezi Vami a vedoucimi pracovniky?

Pokud ne, uved’te pro¢?

5%

H ano
M spiSe ano
B spiSe ne

H ne

Graf ¢. 25: Jste spokojena/spokojeny se vztahem mezi Vami a vedoucimi pracovniky?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

20. Dostavate od vedouciho pracovnika zpétnou vazbu k vysledkim Vasi prace?

13%

Hano
M spiSe ano
B spise ne

32% Hne

Graf ¢. 26: Dostavate od vedouciho pracovnika zpétnou vazbu k vysledkiim Vasi prace?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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21. Dostava se Vam uznani ¢i pochvaly od vedouciho pracovnika za Vami dobre

odvedenou praci?

Hano
M spiSe ano
B spisSe ne

25%
Hne

Graf ¢. 27: Dostava se Vam uznani ¢i pochvaly od vedouciho pracovnika za Vami dobie odvedenou
praci?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

22. Je negativni kritika od vedoucich pracovnikii konstruktivni? Pokud ne, uved’te

proc¢.

9% 11%

21% Hano

M spiSe ano
W spiSe ne

H ne

Graf ¢. 28: Je negativni kritika od vedoucich pracovniki konstruktivni?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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23. Jste spokojena/spokojeny se vztahy se spolupracovniky na pracovisti? Pokud

ne, uved’te proc¢?

2%

H ano

45% "
M spiSe ano
B spisSe ne

W ne

Graf ¢. 29: Jste spokojena/spokojeny se vztahy se spolupracovniky na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

24. Zalezi Vam na tom, v jakém kolektivu pracujete?

Hano
M spie ano
B spise ne

Hne

Graf ¢. 30: Zalezi Vam na tom, v jakém kolektivu pracujete?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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25. Jakym zptisobem je hodnocen Vas vykon? Pokud jinym zptsobem, tak jakym?

44% 42% B hodnotici pohovor
® hodnoceni 360°

B jiné

14%

Graf ¢. 31: Jakym zptisobem je hodnocen Vas vykon??
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

26. Jak casto probiha hodnoceni Vaseho vykonu? Pokud v jinych intervalech, tak

kdy?

12%

B kazdy mésic
16% W kazdé Ctvrtleti

B v jinych intervalech
B kazdé pololeti

B kazdy rok

B jind

Graf ¢. 32: Jak ¢asto probiha hodnoceni Vaseho vykonu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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27. Co Vs nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? Pokud néco jiného, uved’te co?

6% 1%

B mzda
B zaméstnanecké vyhody

9% B kolektiv na pracovisti
41% . o
B moznost kariérniho posunu

B mimoradné odmény
® naoli pra

9% napln prace

W uznani od nadfizeného
MW zazemi na pracovisti

M jind

12% 9%

Graf ¢. 33: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

28. Miate mozZnost vyjadiit se a nasledné zapojit do FeSeni problému na pracovisti,

které se Vas tykaji?

7%

Hano
M spiSe ano
B spise ne

H ne

43%

Graf ¢. 34: Mate moZnost vyjadrit se a nasledné zapojit do feSeni problémi na pracovisti, které se
Vs tykaji?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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29. Jste spokojenéa/spokojeny s naplni Vasi prace? Pokud ne, proc?

B ano

M spiSe ano

B spiSe ne
Hne
67%
Graf ¢. 35: Jste spokojena/spokojeny s naplni Vasi prace?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
30. Je pro Vas Vase prace fyzicky narocna?
Hano

M spiSe ano
B spisSe ne

H ne

Graf ¢. 36: Je pro Vas Vase prace fyzicky naro¢na?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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31. Je pro Vas Vase prace psychicky naroéna?

10%

W ano

M spiSe ano

o)
31% B spise ne
Hne
27%
Graf ¢. 37: Je pro Vas Vase prace psychicky naro¢na?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
32. Pocit'ujete pFi praci stres? Pokud ano, uved’te pri¢inu.
15%
Hano

M spiSe ano
W spise ne
Hne

20%
42%

Graf ¢. 38: Pocit’ujete pii praci stres?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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33. Jste spokojena/spokojeny s osvétlenim na pracovisti (nap¥. s rovnomérnosti,
stalosti, funkénosti, dostatkem denniho svétla, intenzitou osvétleni, volbou ¢i

barvou umélého svétla)? Pokud ne, uved’te problematickou oblast.

11%

Hano
M spiSe ano
B spiSe ne

M ne

43%

Graf ¢. 39: Jste spokojena/spokojeny s osvétlenim na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

34. Jste spokojend/spokojeny s hlu¢nosti na pracovisti (nap¥. s hlukem stroji,
radia, komunikace spolupracovniki)? Pokud ne, uved’te problematickou

oblast.

11%

Hano

M spiSe ano
28% .
B spiSe ne

M ne

Graf ¢&. 40: Jste spokojena/spokojeny s hlu¢nosti na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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35. Jste spokojena/spokojeny s mikroklimatem na pracovisti (napr. s teplotou nebo
vlhkosti, kvalitou ovzdusi, proudénim vzduchu, prasnosti)? Pokud ne, uved’te

problematickou oblast.

H ano
M spise ano
B spiSe ne

23% M ne

Graf ¢. 41: Jste spokojend/spokojeny s mikroklimatem na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

36. Jste spokojena/spokojeny s vybavenim pracovisté (napr. s Gcelnosti, kvalitou a
mnoZstvim nastroji a pracovnich pomiicek) Pokud ne, uved’te problematickou

oblast.

10%

Hano
23%
M spise ano
B spise ne

Hne

42%

Graf ¢&. 42: Jste spokojena/spokojeny s vybavenim pracovisté?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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37. Jste spokojena/spokojeny s rozméry a clenénim pracovisté (napf. s vySkou
stropii, rozloZenim stroji a dalSiho zatizeni a dopliikii, vymezenim vlastniho

pracovniho mista)? Pokud ne, uved’te problematickou oblast.

Hano
M spise ano
18% B spiSe ne

W ne

35%

Graf ¢. 43: Jste spokojena/spokojeny s rozméry a ¢lenénim pracovisté?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

38. Jste spokojend/spokojeny s pracovnim mistem (napf. s pracovni plochou,
vySkou pracovni desky stolu, prostorem pro nohy, moZnosti nastavitelnych

¢asti)? Pokud ne, uved’te problematickou oblast.

9%

H ano

M spiSe ano
B spiSe ne
Hne

46%

Graf ¢. 44: Jste spokojena/spokojeny s pracovnim mistem?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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39. Prala/pral byste si, aby byl bran ohled na VaSe mimopracovni aktivity — sladéni

pracovniho a osobniho Zivota (napr. ve formé flexibilnéjsi pracovni doby)?

5%

H ano
M spiSe ano
B spise ne

H ne

38%

Graf ¢. 45: Prala/pral byste si, aby byl brin ohled na Vase mimopracovni aktivity?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

40. Doporucdila/doporucil byste zaméstnavatele Svym znamym? Pokud ne, uved’te

proc?

11%

H ano
25% M spiSe ano
B spiSe ne

B ne

Graf ¢&. 46: Doporudila/doporucil byste zaméstnavatele Svym znamym?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

XXVII



41. Uvazujete 0 zméné Svého pracovniho mista? Pokud ano, uved’te proc¢?

®ano

M spiSe ano
18% iy
? B spise ne

Hne

42%

Graf ¢. 47: Uvazujete o0 zméné Svého pracovniho mista?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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