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Anotace

Cilem diplomové prace je analyza spokojenosti pracovnikil vybrané spolecnosti

s aktudlnimi benefity a prizkum z4jmu o benefity nové.

V prvni ¢asti prace bude popséana teorie vztahujici s predevSim ke spokojenosti

pracovniki a k jejich hodnoceni a ohodnoceni.

s w2

Nasledujici analyticka ¢ast zahrnuje analyzy z hlediska zaméstnaneckych benefitl a
nezaméstnanosti, dale popis vybrané spolecnosti a jeji vnitini analyzu nejen v oblasti

personélniho fizeni.

P

Posledni ¢ast prace, ndvrhova, obsahuje vlastni vyhodnoceni dotazniki, zavéry z nich

plynouci a také navrh podminek k nové nabizenym benefitim.

Kli¢ova slova: spokojenost, benefity, fizeni lidskych zdrojt, strojirenstvi, dotazniky

spokojenosti

Annotation

The aim of this thesis is to analyze the satisfaction of the employees of the selected

company with the current benefits and to explore the interest in the new benefits.

The first part of the thesis will describe theories related mainly to the satisfaction of the

workers and their evaluation.

The following analytical part includes analyzes in terms of employee benefits and
unemployment, a description of the selected company and its internal analysis not only

in the area of personnel management.

The last part of the thesis, the design, contains the own evaluation of the questionnaires,
the conclusions from them, as well as the design of the conditions for the newly offered

benefits.

Keywords: satisfaction, benefits, human resource management, engineering, satisfaction

questionnaires
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1. UVOD

Zijeme v dobég, kdy se &im dal vice mluvi a investuje do lidského kapitalu. Poptavka
po lidském kapitdlu je stale vyss$i a vyS$i a pfitom obecné pro spole€nosti je posledni
dobou velmi naro¢né nalézt adekvatniho uchazece na volné pracovni misto. Spolu s velmi
nizkou nezaméstnanosti a zvySovanim primyslové produkce je toto pro Ceskou republiku

tudiz velmi aktualni téma.

V souéasné dobé je v Ceské republice nejnizii nezaméstnanost od roku 2000. Proto
je dle mého néazoru velmi dalezité zaméfit se v persondlnim fizeni pfedevSim na to,
abychom si udrZeli své stavajici, kvalifikované a ovéfené zaméstnance. Ti museji byt
spravné motivovani a odmeénovani. A to nejen za jejich vykonnost, ale i za jejich vérnost.
I to totiZ poskytuje nemalou konkuren¢ni vyhodu na trhu prace. Nelze jednoznacné fici,
co je v konkrétni spoleCnosti nejdulezitéjSim motivatorem, protoze kazdy clovek je
motivovan né¢im jinym. Proto musime zamé&stnancim nabidnout §ir§i nabidku benefitd,
aby si kazdy naSel néco, co bude pro sebe povazovat za ptfidanou hodnotu. Je velmi
dulezité, aby byli zamé&stnanci celkové spokojeni, abychom tak zamezili jejich zbyte¢né

fluktuaci.

Z vySe uvedenych duvodu, a také ze zavért vyplyvajicich z mnou provedené swot
analyzy, se ve své diplomové praci, zpracované ve strojirenské spoleCnosti, zamefim
pfedevSim na motivaci stavajicich zaméstnanci, na analyzu jejich spokojenosti s benefity,
které momentalné spole¢nost nabizi a na prizkum toho, jaké dalsi benefity by pracovnici

uvitali.

Cilem prace je popis teoretickych vychodisek potfebnych pro zpracovani diplomové
price, poté analyza situace v oblasti persondlniho fizeni jak obecné, tak i ve vybrané
strojirenské spolecnosti. Ddle bude pfedstavena spolecnost, kterd mi poskytla personalni
udaje a ve které bude provadéna analyzu spokojenosti zaméstnancli pomoci
dotaznikového Setieni. Poté bude provedeno vyhodnoceni dotaznika. Po vyhodnoceni a
shrnuti vysledki dotazniku budou navrZena opatieni a poskytnuta doporuceni na zmény v

aktualnim personalnim fizeni.



2. TEORETICKA CAST - teorie personalniho Fizeni

Teorie k fizeni lidskych zdroji je velmi obsahld, ne nadarmo jsou na toto téma
napsany téméf tisicistrankové knihy. Pro tucely této diplomové priace bude vSak
dostacujici, zam¢éfit se na stru¢ny uvod do problematiky persondlniho fizeni a poté se
detailnéji zabyvat motivaci a odménovanim zameéstnanct. To jsou podle mého nazoru
jedny z nejdulezitéjSich faktort, pro¢ zaméstnanci jsou ¢i nejsou spokojeni, a pro¢ chtéji
ve spoleCnosti zlstat anebo z ni naopak odejit. Analyza spokojenosti zaméstnanc, jeji
zvySeni a snaha zamezit fluktuaci zaméstnancti vybrané spolecnosti je také hlavnim

diivodem k napséni této diplomové praci.

2.1 Rizenfi lidskych zdroji

Autofi Milkovich a Boudreau vychazi pfi psani své knihy [2] z pfedpokladu, Ze
rozhodnuti o nakladani s lidskymi zdroji ma velmi zasadni dlleZitost. A to z toho diivodu,
Ze rozhodnuti, kterd manazefi ucini, budou mit velky vliv na to, jaci zaméstnanci budou
pro spolecnost pracovat, jaka bude jejich vykonnost, jestli budou spokojeni se svoji praci
a také zda budou mit pocit, Ze je snimi cCestné¢ jednino. Lidské zdroje jsou
nepostradatelnou sloZkou udspéchu kazdé spolecnosti a méli bychom s nimi nakladat

minimaln¢ s takovou péci, s jakou se stardme o vSechny ostatni zdroje.

Podle M. Armstronga [1] (strana 24) je fizeni lidskych zdroju ,,Strategicky a logicky
promySleny pftistup k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi

v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cila.*

2.1.1 Role personalisty
PiestoZe fizeni lidskych zdrojii (RZL) by méla byt zaleZitost viech jednotlivych

manazeru, nejzasadné€jsi vliv na toto fizeni ma personalista. Ten mé 3 zéakladni role [2].

* Obchodni partner

Tato role obnasi sladéni programl rozvoje lidskych zdroji s podnikatelskou
strategii. Jednotlivé programy také musi sledovat spole¢né zajmy. Proto musi personalista
nejen skvéle ovladat teoretickd i technicka hlediska fizeni lidskych zdrojt, ale také dobte

znét obchodni a finan¢ni stranku spole¢nosti.



* Poradce

V této roli personalista funguje piedevsSim jako tlumo¢nik mezi zaméstnanci a
vedoucimi manaZery. Zaméstnanci pifes personalistu mohou vyjadfovat své pocity a
nazory, proto musi personalistovi divétfovat. Mimo jiné diky nému ziskdvaji informace o

déni ve spolecnosti.

* Obhijce

Snahou je zajistit pro vSechny zaméstnance spravedlivé zachizeni ve vSech
ohledech, jako je napfiklad rozhodnuti o pfijeti novych pracovnikli, rozhodovéani o
povySeni, o Skoleni a také politika odménovani. Pokud se zaméstnanec citi nespravedlivé
hodnocen, mlzZe to vést ke zhorSeni pracovniho vykonu, nizké motivaci a ztraté zajmu o
kvalitu vyrobkii ¢i povést spolenosti a v nejhorSich piipadech i k sabotdzi. To vSe

ovliviuje néklady, produktivitu a zisky. Proto je i tato role velmi dulezita.

2.1.2 Specializace v oblasti RLZ

V knize od Milkoviche a Boudreaua [2] je uvedena specializace v oblasti
persondlniho fizeni a zaméstnaneckych vztahii dle definice Societa for Human Resources
Management. Toto sdruZeni umoZiiuje fidicim pracovnikim stit se autorizovanymi

specialisty, pokud prokaZi znalost v zdkladnim souboru védomosti z RLZ. Zikladni

okruhy, které by m¢él kazdy personalista ovladat, obsahuji témata:

1. Formovani pracovni sily: predbézny vybér uchazeci, vedeni rozhovori, nébor,
testovani, osobni evidence, analyza prace, popisy préace, grafy formovani
pracovni sily, povySovani a pfemistovani zaméstnanct, rozsifovani pracovniho

pole zaméstnance apod.

2. Péce o zaméstnance: poradenstvi, hodnoceni pracovnikt, fluktuace, ochrana

zdravi a prevence urazil, zaméstnanecké vyhody a sluzby apod.

3. Pracovni vztahy: vztahy k pracovnim skupindm odborové organizovanych
nebo neorganizovanych zaméstnancli, vyjednavani, realizace kolektivnich

smluv, stiZnosti, arbitrdz, zapojeni tieti strany, dohody o vzdjemné pomoci apod.

4. Skoleni, vycvik a rozvoj: pracovni vycvik, Skoleni mistrli, rozvoj managementu
a podnikové exekutivy, vstupni Skoleni, specializované Skoleni a vycvik,

rekvalifikace apod.



5. Stimulace: béZné piehledy mezd a platd, stimulaéni mzdové programy, podily
na zisku, vlastnictvi akcii, penéZni a nepenéZni stimulace, obohacovani obsahu

prace, kontrola mezd a platd apod.

6. Komunikace: podnikové noviny, zaméstnanecka piirucka, kontrola neformalni
komunikace, naslouchani, prizkumy postojii, moralky a ocekavani, analyza

zpétnych vazeb apod.

7. Organizace: navrhy organiza¢ni struktury, pldnovani a hodnoceni, inovace,
pouziti formalnich a neformélnich pfistupti k feSeni konfliktli, pfekonavani

odporu ke zménam v organizaci apod.

8. Vykonna funkce: zplisob objasiiovani a vyklad moZnosti vedeni pracovnikil —
autoritativniho, poradenského, participativniho, samofizeni zaméstnanci,

spoluprace pti zavadéni zmén apod.

9. Programy a planovani v personalni oblasti: urcovani cilti organizace, zasady
podnikové strategie a politiky: identifikace, objasiiovdni a harmonizace
s persondlni politikou: prognéza budoucich potteb lidskych zdroji, volba

alternativnich postupti apod.

10. Analyza, audit a vyzkum: zaznamy udajid o priabéhu programu, hodnoceni
b
postupll a programi, ovéifovani teorii, inovaci, experiment, rozbory nikladl a

piinosti apod.

Na uvedeném seznamu je velmi dobfe vidét, jak je prace personalisty obsihla, nebot’
uvedeny seznam obsahuje pouze zdkladni okruhy dané problematiky, kterou musi

personalista bezchybné zvladat.

2.1.3 Strategické fizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni vychazi z nazoru, Ze pokud rozhodnuti v persondlni oblasti
spole¢nosti dobte "sedi*, pozitivné to ovlivni jeji vykonnost. Snahou strategie je pomoci
manazerim pfi rozhodovani o fizeni lidskych zdroju, protoZze spravné rozhodnuti ptisobi

pozitivné na uspéSnost spolecnosti.

Dle [2] existuji tfi hlavni strategie pouZitelné v oblasti lidskych zdroji. Je to:



1. Stimulovani

Tyto spole€nosti jen pozvolna zavadéji nové technologie. Na trhu se prosazuji na
zéklad¢ ceny nebo kvality. Organiza¢ni struktura je centralizovani. Spolecnost si na
zaméstnancich nejvice ceni jejich spolehlivosti a divéryhodnosti. Prace je pfisné
kontrolovana, bez nutnosti pfichazet s inovacemi. Pozadovanych vykont se tu dosahuje
pomoci platovych podminek. Dal$i moZnosti stimulovani, jako jsou pobidkové plany,
vykonové odmény nebo podily na zisku, jsou voleny jako zdkladna pro ocenovani vykoni
pracovnikti. Mzdové naklady byvaji ¢asto pfisné sledovany, coz mize vést k problémiim
pfi formovani struktury pracovni sily. Tyto spolecnosti jsou podle jiného autora nazyvany

<413

jako ,,opatrné

2. Investovani

Spole¢nost se vtomto piipadé spoléhda na jedineCnost svych produkti ->
diferenciace tu hraje vyznamnou roli pfi dosahovani ziskli. Tento pfistup ale zvysSuje
citlivost vyrobkll vi¢i zméndm trhu, proto si investofi jako pojistku drzi vice
zaméstnancu, neZ potiebuji. To spolecnosti zajisti pruZnost, ale za cenu vyssich naklada.
Pro jejich technologie jsou pozadovani vysoce kvalifikovani a novatorSti zaméstnanci.
Velky diiraz se klade na zaméstnanecké vztahy, $koleni a rozvoj. Ridici pracovnik musi
zamé&stnancim poskytovat podporu a z jeho chovani musi zaméstnanci poznat, Ze se
s nimi spolecnost snaZi jednat co nejvice spravedlivé a Ze si jejich prace vazi. Z tohoto
divodu se v téchto spole¢nostech vétSinou nevyskytuji problémy, proto tu nejsou

zapotiebi odbory.

3. Spolutcdast

Pti pouziti této strategie je snaha presunout vétSinu rozhodnuti z manaZerd ¢i
fidicich pracovnikli na zaméstnance. Pomoci této spoluuicasti se totiZ zaméstnanci citi
zavazani k rozhodnuti, které sami pomohli vytvofit a projevuje se u nich vétsi iniciativa,
pruznost a tvofivost. Ve spole¢nosti je kladen duraz prevazné na komunikaci, prici ve
skupiné a teSeni problémul. Problematice zaméstnaneckych vztahii a odménovani neni

vénovana takova pozornost jako v piredchazejicich strategii, protoze zainteresovanost a

spolutcast zaméstnancl potfebu takovych programl minimalizuje.
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2.2 Motivace

Pokud chce spolec¢nost dosdhnout trvale vysoké drovné vykonu svych pracovniki,
musi se aktivné zajimat o to, jak nejvhodnéji své pracovniky motivovat. Problematika
motivace neni zdaleka tak jednoducha, jak by se na prvni pohled mohlo zdit. Kazdy
clovék mé totiz jiné potieby a nastavuje si jiné cile, pomoci kterych své potieby
v budoucnu uspokoji. Z tohoto diavodu je dalezité si uvédomit, Ze nelze nalézt jednotny

piistup k motivaci, ktery bude vyhovovat v§em pracovnikiim.

2.2.1 Proces motivace
Michael Armstrong ve své knize [1] poklada otdzku ,,co je motivace?*. Odpoved je

jednoducha — ,,motiv je divod pro to, abychom néco udélali®.

,Lidé jsou motivovani, kdyZ ocCekavaji, zZe urcCité kroky pravdépodobné povedou
k dosazeni né¢jakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény — takové, kterd uspokojuje jejich

potieby.* [1] (strana 205)

V kazdé spoleCnosti mé stézejni vliv na motivaci manazer, ktery musi vyuZzit své
dovednosti tak, aby byli jeho pracovnici ochotni ze sebe vydavat to nejlepsi. Proto musi

manazeti velmi dobfe znat a vyuZivat motivujici procesy, které spolecnost nabizi.

Stanoveni cilu

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obr. 1 Model procesu motivace, zdroj [1]
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Obréazek znazornuje, jak model procesu motivace souvisi s potfebami. Za zéaklad je
povazovano nalezeni neuspokojené potieby, které tvofi prdni néceho dosahnout, nebo
néco ziskat. Po uvédomeéni si potfeb, stanovime cile, které nam tyto potfeby a pfani
uspokoji. Poté se voli cesty nebo zplsoby chovani, u kterych pfedpoklddame, Ze nas
k dovedou k dosazeni vytyCenych cila. V tu chvili, kdy je cile dosazeno, je potieba
uspokojena. Ocekava se také, Ze chovani, které nas dovedlo k cili, se bude v podobné
situaci, kterd se v budoucnu vyskytne, znovu opakovat. Tomuto procesu opakovani se také

fika zdkon pfi€iny a ucinku.

Typy motivace
Obecné rozliSujeme dva typy motivace:

- Vnitini motivace — 1lidé motivuji sami sebe, napifiklad vykondvanim prace, ktera

jim dava smysl, ktera je napliiuje nebo jim muze splnit jejich cile.

- Vnéjs$i motivace — Motivovani prostfednictvim managementu, tvofi ji pfedevSim

z

odmény, pochvaly nebo povySeni.

Vnitini motivace je na rozdil od té vnéjSi dlouhodobé&jsi, protoZe ji ma konkrétni

¢lovék v sob€ zakotvenou.

2.2.2 Teorie motivace

M. Armstrong [1] uvadi 3 nejvlivnéjsi teorie:

1) Teorie instrumentality

Tato teorie zastdva néazor, Ze lidé se chovaji Zddoucim zplisobem jen tehdy, ceka-li
je néjakd odmeéna ¢i trest (také zndma jako politika cukru a bice). ZjednoduSené feceno
tato teorie tvrdi, Ze jediny diavod, pro¢ zaméstnanci pracuji, jsou penize. Teorie ma své
kofeny v Taylorovych metodach védeckého fizeni a je zndma jiZ od druhé poloviny 19.
stoleti, kdy se spole¢nosti snazily zracionalizovat prici a optimalizovat tak ekonomické
vysledky. Je zastavan ndzor, Ze pracovnik bude motivovan jen tehdy, budou-li odmény a

tresty zavislé na jeho skute¢ném vykonu.
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2) Teorie zamérené na obsah
Teorie zaméfend na obsah motivace. DileZité je podnikat kroky, které vedou k uspokojeni

potieb. Neuspokojena potieba totiz vytvaii napéti a nerovnovahu. Jinak zndm4 jako teorie

potieb. Do této kategorie patii Maslow a Herzberg.

a) Maslowova hierarchie potieb (Maslowova pyramida)

Asi nejznaméjsi klasifikace potieb, kdy potieby jsou fazeny do péti kategorii, které

jsou nazorn¢ sestaveny v nasledujicim obrazku.

Seberealizace

Potreba uznani

Socidlni potreby

Potreby jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Obr. 2 Maslowova pyramida, zdroj vlastni zpracovdni

Fyziologické potreby- zcela zdkladni potieby, jako je kyslik, potrava, voda a spanek
Potieby jistoty a bezpeci — potfeba ochrany proti nebezpeci

Socialni potFeby — potieba pratelstvi, lasky, kolektivu

Potfeba uznani — potfeba respektu ostatnich i vlastni sebetcty

Seberealizace — ¢loveék se musi stat tim, ¢im chce, pomoci rozvijeni svych schopnosti a

dovednosti.

Uspokoji-li se nejnizs$i potieba v pyramidé¢, pfestava tato potieba fungovat jako
motivator a tato funkce se pfesune na potiebu nadchdazejici, protoZe pouze potieba, ktera

neni uspokojena, nids motivuje. Tento proces se stile opakuje, dokud nedospcje ke
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konec¢né fazi seberealizace. Konecna potieba seberealizace vSak podle Maslowa nemiize

byt zcela uspokojena nikdy.

b) Herzberguv dvoufaktorovy model

Herzberg a jeho kolegové zkoumali, jaké jsou zdroje nespokojenosti s praci u
technikii a dcetnich. Na zédkladé vysledkli pozorovani vytvofili dvoufaktorovy model

satisfaktorii (motivatorl) a dissatisfaktoru (udrzovacich a hygienickych faktort).

Satisfaktory (motivatory) jsou pokladdny za Ccinitele motivujici pracovniky

k vy$§imu vykonu a usili. Objevuje se tu také potfeba rozvijet odbornost a kvalifikaci.

Dissatifoktory popisuji prostfedi a predevSim slouzi k prevenci nespokojenosti
pracovnikli se svym zaméstnanim, ale velmi malo ovliviiuji pozitivni postoj k praci.

SlouZi jako prevenci nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu.

3) Teorie zamérené na proces

Zaméieno na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci. Uzce souvisi

s o¢ekavanimi, cili a vniméanim spravedInosti.

a) Expektacni teorie

»Expektace (ocekdvani) je pravdépodobnost, Ze ¢in nebo tsili povedou k ur€itému
vysledku. Motivace je mozné pouze tehdy, kdyZ mezi vykonem a vysledkem existuje
jasn¢ vnimany a pouzitelny vztah a je-li vysledek povazovan za néstroj uspokojeni

potieb.“ [1] (strana 211)

Hodnota odmény Schopnosti
> Usili Vykon
—’ *’
Pravdépodobnost,

Ze odmeéna zavisi Y
Ocekavani role

na usil

Obr. 3 Model motivace, zdroj vlastni vypracovdni z [1]
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Z vyse uvedeného obrazku je patrné, Ze existuji dva faktory, které urcuji snahu lidi

vklddanou do jejich prace. Je to:

- hodnota odmény pracovnikl, do té vySe, do jaké uspokojuje jejich potieby

seberealizace, autonomie a spole¢enského uznani
- pravdépodobnost, zZe vysledky zaleZi na tusili tak, jak je vnimano pracovniky
Do systému déle vstupuji dvé proménné, schopnosti a o¢ekavani role, které ovliviiuji
pracovniky vynaloZené usili.

,Cim vEtsi je tedy hodnota néjakého souboru odmeén a ¢im vyssi je pravdépodobnost,
7ze ziskani téchto odmén zavisi na usili, tim vét$i dsili bude za dané situace

investovano.“ [1] (strana 211)

b) Teorie cile

Teorie vychdazi z tvrzeni, Ze motivace a vykon jsou vys$si, kdyZ jsou pracovnikiim
vymezeny specifické cile. Cile musi byt pfijatelné a musi u nich byt zpétna vazba na
vykon. StéZejni podminkou je, aby pracovnici cile akceptovali a vytvorili si pocit zavazku,

dané cile splnit.

¢) Teorie spravedlnosti

Zéklad této teorie spocivd v tom, jak lidi vnimaji, jakym zpisobem je s nimi jedndno
v porovnani s jinymi lidmi. Aby bylo toto jednini spravedlivé, musi byt s kazdym
jedincem jednéno stejné jako s ostatnimi. Teorie tvrdi, Ze pokud se s lidmi bude zachazet

spravedlive, budou patfi¢né motivovani. V opa¢ném piipadé se dostavi efekt demotivace.

2.2.3 Motivace a penize

Penize patii mezi nejcastejsi vnejs$i odmeénu, poskytuji totiZ to, co pfevazna vétSina
lidi chce. I piesto byva ucinnost penéZz nékdy zpochybnovana, protoZe podle Herzberga
jejich nedostatek vyvold nespokojenost, ale jejich dostatek neznamend trvalou
spokojenost a to pfedev§im u pracovnikli s pevnym platem. Pokud tito lidé dostanou
pfidano, berou to jako projev uznani, ale tento pocit se bohuzel rychle ztrati. V kazdém
pfipadé¢ nelze fici, Ze penize motivuji kazdého stejné. Zaroven je nesporné, zZe vétSina
pracovnikii hleda nové misto pravé podle nabizenych penéz a taktéZ penize ovliviuji

jejich setrvani ve spole¢nosti.
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Na druhou stranu mohou penize pracovniky i demotivovat, a to v pfipadé¢, Ze systém
odménovani je nespravné navrZzen. Pracovnici se pottebuji citit spravedlivé ohodnoceni a
finan¢né by neméli byt ptili§ zvyhodnéni ¢i znevyhodnéni oproti svym spolupracovnikim.

s

Touto problematikou se vice budu zabyvat v nasledujici ¢asti prace.

2.3 Odmeénovani pracovniki
Mzda je pro vétSinu lidi jejich hlavnim, nékdy i jedinym pfijmem, je to ale také nase

v

odmeéna za kvalitni prici a ukazatel nasi Zivotni drovné.

Pro zaméstnavatele naopak mzda predstavuje casto velmi vysoké néklady,
v nékterych organizacich dosahuji tyto ndklady i vice nez 50 % provoznich naklada [2].
Mzda je pro zaméstnavatele také jeden ze zpusobl, jak ovlivnit chovéani a pfistup
pracovnikil a také jedna z moZnosti, jak si pracovnika zavazat, aby si nehledal jiné, 1épe

placené zamé&stnani.

2.3.1 Rizeni odméhovani
Sytém odménovani musi byt navrzen tak, aby si pracovnici pfipadali spravedlivé
ohodnoceni, ale také tak, aby si tyto mzdy mohla spole¢nost dovolit dlouhodobé¢ vyplacet

a neocitla se diky vysokym mzdam ve ztrate.

Cile Fizeni odménovani [1]
* Odménovat pracovniky podle toho, jak si jich organizace ceni a jak je na zaklad¢

toho chce platit
* Odmeénovat pracovniky za hodnotu, kterou vytvéreji

*  Odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani a

vysledkt
* Motivovat pracovniky a ziskdvat jejich oddanost a angaZzovanost
* Pomahat ziskavat a udrzovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky
* Vytvaret procesy celkového odménovani (penéZni i nepenéZni odmeény)

* Vytvaret pozitivni zaméstnanecké vztahy
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* Fungovat spravedlive, dusledné, transparentné a srozumitelné
* Propojovat postupy v odméiovani s cili podnikani i s hodnotami pracovnikt
2.3.2 Celkova odména

,Celkova odména obsahuje v§echny typy odmén — nepfimych i pfimych, vnitinich i

vn&jSich® [1] (strana 546)

Celkovou odménu vystiZzné znazornuje nisledujici tabulka.

Zakladni mzda

" y Zéasluhova odména | Celkova hmotna
Transak¢éni odmény
y j odména
Zamgéstnanecké
vyhody Celkovd odména

Vzd¢lavani a rozvoj ‘
Nepenézni / vnitini

Rela¢ni odmény

ZkuSenosti / odmény

zazitky z prace

Tabulka 1 Slozky celkové odmeény, zdroj viastni vypracovdni z [1]

Transakéni odmény jsou hmotné odmény, které plynou z transakce mezi

zaméstnavatelem a pracovniky, tykaji se pené¢Znich odmén a zaméstnaneckych vyhod.
Rela¢ni (vztahové) odmeény jsou nehmotné a tykaji se vzd¢lavani, rozvoje,

zkuSenosti a zazitki z préce.

Vyznam a vyhody celkové odmény
Celkovéa odména se snazi o to, aby odménovani nebylo pouze zasypdvéni pracovnikl
penézi a dulezitd pro zvladani problému, které souvisi se ziskdvanim a stabilizacni

pracovnikd.

Vyhodami jsou pfedevsim:

e VEtsi vliv — poskytovani riznych typt odmén mé hlubsi a také dlouhodobéjsi vliv

na motivaci a oddanost pracovnikl
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e ZlepSeni zaméstnaneckych vztaht - koncepce celkového odménovéani vede
k optiméalnimu vyuzivani rela¢nich i transak¢énich odmén, coz pozitivné ovliviiuje

pracovniky

e Rizeni talenti — relacni odmény spole¢nost odliSuji od ostatnich a vytvaii

obtiZzné&ji napodobitelnou sloZku mzdy, coZ ndm poméha udrZet si talentované lidi.

Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody

Zasluhova odména
Penézni bonusy
Dlouhodobé pobidky
Akcie

Podily na zisku

- Zakladni mzda -

Duchody

Dovolena

Zdravotni péce

Jiné funk¢ni vyhody
Flexibilita

Vzdélavani a rozvoj

Vzd¢lavani a rozvoj na pracovisti
Vzdélavani a vycvik
Rizeni pracovniho vykonu

Rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

Styl a kvalita vedeni
Pravo pracovniki se vyjadiit
Uznani

Uspéch

Kvalita pracovniho Zivota
mezi

Rovnoviaha pracovnim

osobnim Zivotem

a

Relacni / vztahové (nehmotné)

Tabulka 2 Model celkové odmeény, zdroj viastni vypracovdni z [1]

2.3.3 Odménovani dle pracovni pozice
Razné pracovni pozice by mély mit rizné systémy odménovani. Jinym zplisobem

bude urovidna mzda pro feditele, pro pracovniky prodeje a pro manudlné pracujici.
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ProtoZe vybrana spolecnost je tvofena z vétSinové ¢asti manualné pracujicimi, zamétim

se na tuto oblast odmeénovani.

Odmeénovani manualnich pracovniki pomoci:

a) Hodinové sazby

v

V Ceské republice je asi nejroziifenéjsi odmétiovani pomoci hodinovych sazeb.
Tyto sazby ur€uji pracovnikim pevnou sazba za hodinu, kterou skute¢né¢ odpracuji a
pracovnici tak védi, Ze budou mit staly a relativné pravidelny pfijem. BohuZel tyto sazby
pracovniky vétSinou nemotivuji k vyssi vykonnosti, protoZe zdkladni hodinova sazba neni

zavisla na jejich usili nebo vysledcich.

b) Podle vysledku

Tento systém odménovani vazi vétSinou ¢ast mzdy pracovnika k vyrobenému poctu

polozek. Hlavnimi typy jsou:

Ukolova mzda — odména je piimo zdvisld na vystupu, pro zaméstnavatele

jednoduché, ale mize se vyskytnout problém s kvalitou.

e Systémy normovani prace — nejdiive je potiebné stanovit normu, abychom mohli
porovnavat normu vykonu s vykonem skute¢nym, coz je nevhodné pro zakdzkovou

vyrobu, ale vhodné pro prace, které ve v kratkém cyklu opakuji.

* Mzda s méfenym dennim vykonem — je odména stanovena nejvyssi sazbou za
piedpokladu, Ze se udrzi vysokad uroven vykonu, kazdy pracovnik musi byt

naprosto oddan své praci.

*  Odména podle vykonu — odména k zdkladni sazbé¢, ktera se vztahuje k hodnoceni
individudlniho vykonu bez nutnosti méfeni ¢i normovani prace. Problém miiZe byt

s objektivitou hodnoceni pracovnik.

Faktory pisobici na mzdu [2]

Wev s

* Vnéjsi vlivy — ekonomické podminky spole¢nosti, vztah k odbortim, typ

zameéstnanca

* Ekonomika: vyrobek + trhy prace — poptavka po vyrobcich a sluzbach = vyssi

pocet pracovnich mist a zvySovani mezd pro udrZeni pracovnikl
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* Konkurence — vyssi konkurence znamené snahu sniZit cenu vyrobku i za

pfedpokladu snizeni mzdy pracovnikiim

* Vladni regulace — ptfiméa (zdkony a nafizeni) a nepfima (socidln¢ ekonomicka

politika)

* Odbory - vedou ke zdokonaleni mzdového systému a zlepSeni pracovnich

podminek
* Vnitropodnikové faktory — cile, strategie, podnikova kultura

2.3.4 Zaméstnanecké vyhody
»Zamestnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam
penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou piimo odménou, jako je naptiklad

kazdoro¢ni dovolena na zotavenou‘ [1] (strana 647)

Z historického hlediska byly jisté zaméstnanecké vyhody, také znamé jako
zaméstnanecké benefity, znamy a poskytovany jiz v 18. stoleti, nejvétsi nariist ovSem
nastal az v dobé druhé svétové valky. V této dobé byl znacny nedostatek pracovnich sil,
ktery byl casto v kombinaci s kontrolou zvySovani mezd ze strany stitu (pfedevSim
problematika USA). Proto se spolecnosti snazily vymyslet nové moZnosti, jak udrZet a
ptildkat pracovniky pomoci stimuld, které vlada nemohla regulovat. Tato vlna
zamé&stnaneckych vyhod zacala predevS§im ve formé zatizovani Zivotnich pojistek,
prispivani na zavodni stravovani a proplaceni ucta za Iékafe, casto i rodinnym
pfisluSnikim daného zaméstnance. Navic vétSina téchto vyhod pro zaméstnance znamena

nezdanitelny pfijem a pro zaméstnavatele odecitatelnou polozku za zdanitelného zéakladu.

[2]
Cile zaméstnaneckych vyhod:

- Posilovat oddanost a pocit zavazku zaméstnancti vii¢i spole¢nosti

- Poskytovat zaméstnancim dafiové zvyhodnény zptisob odmény

- Poskytovat atraktivni soubor odmén, které ziskaji i udrZzi zaméstnance
- Uspokojovat osobni potteby pracovniki

Zaméstnanecké vyhody musi byt:
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- Konkurenceschopné oproti ostatnim spole¢nostem
- Naékladové efektivni
- Co nejvice ptizpisobeny jednotlivym potfebam a preferencim zaméstnanciim

-V souladu se zdkony

Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod:

* Penzijni systémy — v CR nejsou pfili§ Casté, setkivame se spiSe s prispévky na

dtchodové pojisténi
* Osobni jistoty — vyhody formou pojisténi — zdravotniho, Zivotniho, drazového

* Finan¢ni vypomoc — pujcky, slevy na zboZzi ¢i sluzby poskytované ¢i vyrabéné

podnikem

* Osobni potfeby - dovolend na zotavenou, mateifskd dovolend, finan¢ni

poradenstvi, posilovny a rekrea¢ni zatizeni
* Podnikové automobily — benefit, ktery je nabizen pouze vybranym zaméstnanctim
* Jiné vyhody — dotovana strava, mobilni telefon

* Nehmotné vyhody — takové, které ptispivaji ke kvalité¢ pracovniho Zivota a

spole¢nost tak ¢ini atraktivnim zaméstnanim.

2.3.5 Zaméstnanecké vyhody z daniového hlediska

Zaméstnanecké benefity mohou mit formu penézni a nepenézni. Pokud
zaméstnavatel poskytne zaméstnanci financni obnos, jednd se o penéZni benefit
(ptispevky na kulturu, sport, dopravu, vzdélavaci kurzy atd.). U nepenéZnich benefiti,
jako je navySeni poCtu dni dovolené, sickdays, homeoffice, poskytnuti automobilu
k soukromym uceltim, se neda presné¢ urcit jejich financni hodnota. Obecné se da fici, ze
vétSina penéZnich benefiti je daitiové neuznatelny ndklad a pro zaméstnance se jedna o
zdanitelny piijem, ktery podléha odvodim pojistného. Nepenézni benefity 1ze ¢asto uznat
do danovych nakladli a nejsou pro zaméstnance zdanitelnym piijmem a nepodléhaji

odvodum pojistného. Vice informaci obsahuje nasledujici tabulka. [21]
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Dariové uznatelny

Zdanitelny pFrijem

Platba

Benefit naklad zdravotniho a
zaméstnance
zaméstnavatele soc. pojisténi
Stravenky (55% z hodnoty) ANO NE NE
Stravovani ve vlastnim
ANO (kromé¢
zafizeni zdarma pro ) NE NE
hodnoty potravin)
zameéstnance
PenéZni prispévek na
NE ANO ANO
stravovani
Pitn4 voda (balena neperliva,
ANO NE NE
neochucend)
PenéZni prispévek na kulturu,
_ NE ANO ANO
sport, rekreaci
NE (max. 20 000K¢ .
NE (pokud jsou
NepenéZni ptispévek na za dafiové obdobi u
_ NE osvobozeny od
kulturu, sport, rekreaci prispévku na ‘
. dané z pfijmu)
rekreaci)
Preventivni zdravotni péce ANO NE NE
Nepenézni ptispévek na
odborny rozvoj souvisejici
‘ ‘ ANO NE NE
s predmétem ¢Cinnosti
zaméstnavatele
Nepenézni ptispévek na
odborny rozvoj nesouvisejici
‘ ‘ NE NE NE
s predmétem Cinnosti
zaméstnavatele
Penézni piispévek na odborny
rozvoj souvisejici s predmétem ANO ANO ANO
¢innosti zamé&stnavatele
Penézni piispévek na odborny
rozvoj nesouvisejici
NE ANO ANO

s predmétem Cinnosti

zameéstnavatele
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Dariové uznatelny

Zdanitelny pFrijem

Platba

Benefit naklad zdravotniho a
zaméstnance
zaméstnavatele soc. pojiSténi
Prispévek na dopravu ANO ANO ANO
ANO (prijem
Doprava do a ze zamé&stnani stanoven ve vySi
- ANO ANO
zajisténad zaméestnavatelem ceny obvyklého
jizdného)
Prispévek na penzijni
ANO NE NE
pfipojisténi
Ptispévek na soukromé Zivotni
ANO NE NE
pojisténi
NE (pokud se
PenéZni dary zaméstnancim (+ .
nejedna o reklamni
nepenéZzni dary nad rdmec ANO ANO
predméty do
2000)
500 K¢)
Odmény zaméstnanciim
. ANO ANO ANO
v ramci vyhlasky
ANO (i nad ramec
Odstupné ANO NE
zakonného minima)
Dovolena nad ramec zdkona ANO ANO ANO
ANO (1% ze
o o ANO (néklady
Pouziti firemniho automobilu i . vstupni ceny
spojené ANO

pro soukromé ucely

s provozem)

vozidla za kazdy

kalendaini mésic)

Tabulka 3 Benefity z dainového hlediska, zdroj viastni vypracovdni z [21]

Tabulka ptehledné zobrazuje danové hledisko u nejpouzivanéjSich benefiti. Pokud

spole¢nost benefity mize zahrnout do daiové uznatelnych nédkladl, miZze v celkovém

souctu velmi slu$né uSetiit. Zameéstnanci taktéz jisté oceni, pokud za benefit nemusi platit

dan z pfijmu a odvadét zdravotni a socidlni pojisténi. Proto je tato tabulka dulezitym

prvkem pfti rozhodovani spole¢nosti pii vybéru nabizenych benefitt.
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Flexibilni zaméstnanecké vyhody

Asi nejznaméjSi predstavitel flexibilnich vyhod je tzv. Cafeteria Plan, také nékdy
nazyvan jako pruzny systém zameéstnaneckych vyhod [1]. Je to systém ,,samoobsluhy*, ve
které si kazdy zaméstnanec vybere to, co je pro néj nejpiinosnéjsi vyhodou. Spolecnost
plo$né poskytuje pouze minimum zaméstnaneckych vyhod, dal$i vyhody si poté
zaméstnanci vyzvednou pomoci ,krediti“. Je pfedem dédno, jak a kolik téchto kreditii
kazdy zaméstnanec dostane. Rliznym moznostem vyhod odpovida rizna cena kreditd.
Napitiklad kazdy rok je zaméstnanci poskytnuto 5000 krediti = 5000 K¢. Pfi vyznamnych
udalostech ¢i jako odména muze byt zaméstnanci pridélen bonusovy kredit v urcité vysi.
Béhem roku si z téchto kreditli zaméstnanec muze vybrat, zda je chce vyuZit na vstup do

kina, na permanentku do bazénu, na poukaz na masaz ¢i jiné nabizené moZznosti.

Tento systém uspokojuje Siroké spektrum zaméstnancl, kteii si mohou vybrat
opravdu z pocetné nabidky vyhod. Vyuzivané vyhody lze v pribéhu roku rizné
kombinovat ¢i ménit, neni nikde dano, Ze pokud si zamé&stnanec vybere benefit ubytovani,
musi kazdy rok vyuZivat benefit stejny. Pro spolecnost je tento systém ale bohuZzel ¢asové
velmi ndroény, nejen z organizadénich, ale také u téetnich diivodii. Casteénym usnadnénim
téchto problémil je spoluprace s poradenskou spole¢nosti, jako je naptiklad spolecnost
Edener CZ, s.r.o., kterd je v Ceské republice znimi piedeviim diky poskytovani

stravenek.
Napftiklad poskytovatel této sluzby Edener [20] nabizi:

* Cestovani

e Autoskoly

e Jazykové kurzy
* Dopravu

*  Optiku

e Sport a kulturu
e Ubytovéni

e Vzdélavani

*  Wellness

o Zazitky

e Zdravotni péci
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3. ANALYTICKA CAST - analyza situace v oblasti

personalniho fizeni

V této Casti prace budu nejdiive analyzovat obecny stav. PfedevS§im vyvoj benefitl
v &ase, ¢etnost nabizenych benefiti v Ceské republice a piiklady nabizenych benefiti ve
strojirenskych spolecnosti. V dalsi ¢asti pfedstavim spole¢nost, ve které budu provadét
pruzkum zameéstnanecké spokojenosti s benefity a zjiStovat, jaké dalSi benefity by
zameéstnanci uvitali. Poté bude nésledovat analyza souCasného persondlniho fizeni ve
vybrané spolec¢nosti, pfedev§im zminénych benefitl. Na zavér analytické Casti se dostanu

k dotazniku spokojenosti

3.1 Soucasna situace v oblasti personalniho fizeni obecné

Kapitola obsahuje statistické tidaje tykajici se benefitl, procentudlni vyvoj benefit
v prub¢hu 5 let a prizkum benefitd, které nabizeji rizné strojirenské spolec¢nosti. Déle
obsahuje analyzu nezaméstnanosti v Ceské republice a také vyvoj uchazedt a absolventi

strojirenskych obort.

3.1.1 Vyvoj benefita
Obecn¢ plati to, Ze ¢im vétsi spolecnost je, tim vice benefitli svym zaméstnancim
poskytuje. NN pojistovna a penzijni spolecnost provedla v roce 2015 prizkum mezi 110

spoleénostmi v Ceské republice [8]. Z vyzkumu NN vyplyva napiiklad:

» Malé spolecnosti nabizi v priméru 9 zaméstnaneckych benefita

» Spolecnosti nad 250 zaméstnanct nabizi az 13 benefitl

» Zvysuje se zajem o dlouhodobé benefity (pfispévky na finanéni produkty apod.)
» Klesa zajem o stravenky

» V Praze davaji spole¢nosti nejméné benefitl

» Naopak na Morav¢ je nabizenych benefitd nejvice (az 13)
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Nasledujici tabulka ukazuje, kolik finan¢nich prostfedka za rok je vynaloZeno na

benefity pro jednotlivé pracovni pozice v zavislosti na jednotlivych regionech.

Radovy Nizsi Stiedni Top management
Region 5

zaméstnanec management management

10 — 15 tisic K& | 10 — 15 tisic K& | 15 — 20 tisic K& | 20 — 30 tisic K¢
Praha
5 10 — 15 tisic K¢ | 10 — 15 tisic K¢ | 15 — 20 tisic K¢ | 20 — 30 tisic K¢
Cechy

10 — 15 tisic K¢ | 20 — 30 tisic K& FEIUESCIIRSH (O8 [C VRS TIR R TS (ol (¢
Morava

Tabulka 4 Ndklady na benefity, zdroj vlastni zpracovdni na zdkladé [12]

Na prvni pohled je patrné, Ze zamé&stnanci na Moravé dostavaji benefity po finan¢ni
strance zna¢né vyS$$i neZ zaméstnanci v ostatnich regionech. Tento rozdil se nejvice

projevi u stfedniho a top managementu.

V nasledujici tabulce je patrny vyvoj toho, kolik procent spole¢nosti nabizi, jaké
benefity a jak se Cetnost téchto benefiti projevuje v ¢ase. Sledované obdobi jsou roky
2010-2015. Vyzkum byl realizovan opét NN pojistovnou a penzijni spolecnosti atov 110

spole¢nostech v CR.

Procento poskytujicich firem

Zaméstnanecké 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | Zména
benefity 2010/2015

80% | 84% | 75% | 87% | 89% | 88% | +10%
Mobilni telefon

70% | 78% | 82% | 85% | 81% | 83% | +18,6%
Vzdélavani

T1% | 79% | 71% | 82% | 75% | 81% | +14%
Pitny rezim

60% | 71% | 74% | 68% | 68% | 77% | +28%
Ptispévek na penzijni

pojisténi

75% | 80% | 75% | 76% | 74% | 73% | -2,7%
Sluzebni automobil

75% | 68% | 81% | 82% | 74% | 72% | -4%
Stravenky
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57% | 64% | 64% | T1% | 71% | 66% | +15,8%
Vécné dary

39% | 54% | 43% | 53% | 49% | 60% | +53,8%
Prispévek na Zivotni
pojisténi

32% | 37% | 37% | 39% | 39% | 47% | +46,9
13. plat

29% | 28% | 33% | 41% | 35% | 42% | +44,8%
Prispévek na kulturu

31% | 32% | 36% | 38% | 34% | 40% | +29%
Zaméstnanecké pijcky

24% | 31% | 35% | 36% | 39% | 36% | +50%
Zdravi (vitaminy,
rehabilitace)

33% | 32% | 39% | 40% | 42% | 35% | +6%
Sport

24% | 28% | 25% | 35% | 27% | 31% | +29.2%
Ockovani proti chiipce

20% | 24% | 28% | 32% | 27% | 30% | +50%
Ptispévek na dovolenou

14% | 13% | 12% | 24% | 26% | 24% | +71,4%
Flexi — poukazky

14% | 20% | 15% | 22% | 20% | 14% | 0%
Ptispévek na cestovani
do zamé&stnani

Tabulka 5 Procentudlni zndzornéni nabizenych benefitii v case [8]

Z vyzkumu je patrné, Ze mezi nejcastcji poskytované benefity patii mobilni telefon,
piispévek na vzd€lavani a pitny reZim na pracovisti. V porovnani roku 2010 a 2015 se
ukazalo, Ze sluzebni automobil a stravenky klesaji na popularité. Naopak na silném
vzestupu jsou Flexi — poukézky, pfispévek na dovolenou, ptispévek na zdravi (vitaminy,
rehabilitace), 13. plat a pfispévek na zZivotni pojiSténi. Dle prazkumu [8] je obecné
znatelny propad benefitl jako jsou stravenky, dary ¢i jednordzové odmény. Zaméstnanci

je Casto vnimaji jako samoziejmost a nedokaZzi je patficné ocenit, asi i z diivodu jejich

kratkodobé hodnoty.

3.1.2 Nabizené benefity jinych spole¢nosti

V nasledujici ¢asti prace uvedu piiklad nékolika spolecnosti figurujicich na ceském

trhu. Jedna se o velké a vétSinou znamé strojirenské spolecnosti.
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Benefity nabizené spole¢nosti SKODA AUTO a.s. [9]
Benefity v této spole¢nosti jsou rozdéleny do 8 skupin:

,1vden dovolené navic*

- Jak jiz nazev napovida, obsahuje tento bali¢ek tydenni dovolenou navic, dale vyhodné

cestovni pojisSténi nebo piispévek na rekreaci.

SJedeme v tom s vami®

- Jednd se o podporu v dilezitych Zivotnich situacich. Spole¢nost naptiklad
zaméstnancim poskytnu auto na jejich svatbu, ¢i da financni ptispévek pii narozeni

potomka.

LStfecha nad hlavou*

- Tento program je vhodny pro ty, ktefi stdle nemaji vlastni bydleni -> zaméstnanci
v takovém ptipadé mohou vyuzit vyhodné firemni ubytovani. Dale nabidka obsahuje

piispévek na pofizeni, modernizaci, vystavbu ¢i pfestavbu nemovitosti.

wZdravi je na prvnim misté*

- Pfimo v prostorach zdvodu v Mladé Boleslavi je umisténo zdravotnické centrum,
které svym zaméstnanciim poskytuje nejen preventivni, ale i rehabilita¢ni a rekondi¢ni

zdravotni programy.

LNové prilezitosti‘

- Zameéstnanci maji pfistup na interni burzu prace, kde mohou pfednostné najit fadu

zajimavych pracovnich pfilezitosti, nejen v Ceské republice, ale i v zahranici.

,,Ro0zvoj pro kazdého**

- Tento benefit nabizi moZnost zicastnit se SKODA Akademie, kterd nabizi fadu
programd, které prohlubuji profesni znalosti a dovednost, ale také zajimavé jazykové

kurzy.
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,Technickd podpora“

- Zahrnuje vyhodny pausal a slevy na pofizeni vypocetni techniky nebo softwaru. Tato
nabidka se netykd pouze zaméstnancli spolecnosti, ale také jejich rodinnych

prislusnika.

..Jidlo za hubic¢ku*

- Zahrnuje nejen obédy, ale také snidané a svainy. K obédu je vybér z 6 jidel, vcetné

minutek, salatd a dezertil a to pro zaméstnance za velmi vyhodné ceny.

Benefity nabizené spole¢nosti BOSCH GmbH [10]

Nadnarodni spolecnost, kterd m4 350 dcetinych a regiondlnich spole¢nosti ve vice
nez 50 zemich svéta. Jeji specializaci miZeme rozdé€lit na 4 hlavni odvétvi. Mobility
solutions, Doméacnost, Primysl a femeslo a Softwarova feSeni. I pro tuto spole¢nost plati,

Ze své benefity d¢€li do skupin. Skupiny jsou v tomto ptipadé¢ 4.

~Zakladni benefity*

- Obsahuji nasledujici podskupiny:
o Flexibilni pracovni doba
o 5 tydnt dovolené
o Moznost Home-office
o Zkracené pracovni uvazky
o Stravenky

o Podpora vzdélavani véetné€ jazykovych kurzt

LPomoc s vaSimi détmi‘

- Tento benefit se tykd zamé&stnanc v Ceskych Bud&jovicich. Pro né byla vytvoifena

firemni matetska Skola, kde je zajiStén profesionalni dohled.

LSportovni a spoleéenské akce*

- Pro zaméstnance a jejich rodinné piislusniky v Jihlavé je k dispozici bezplatné
vyuzivani vybranych sportovis§t. Pro zaméstnance mimo Jihlavu jsou k dispozici

piispévky na sportovni a kulturni akce.
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LPredduchodovy program*

- Velmi zajimavy benefit, se kterym jsem se doposud jeSté nesetkala. Jedné se o nabidku
zaméstnancim ve vyrobé, ktefi maji 3 roky do diichodu. Témto zaméstnanciim je
nabidnuta moZnost zkratit si pracovni dobu o 50 %, ale pfitom stidle brat mzdu
odpovidajici 100% pracovni doby.

Benefity nabizené spole¢nosti DAIKIN [11]

Japonska spolecnost pisobici v Brné, zndma piedevsim diky vyrobé klimatiza¢nich
zafizenich. Nabizi nasledujicich 11 benefitt:

1) 5 tydni dovolené

2) 13. mzdu rozdélenou do dvou ptilro¢nich bonust

3) Piispévek na stravovani v zavodni jidelné

4) PéCi o zaméstnance — pracovni odév, 1ékatskou péci atd.

5) Piispévek na penzijni pojiSténi

6) Moznost dalSiho rozvoje a odbornych Skoleni

7) Zvyhodnéné mobilni tarify

8) KAIZEN benefity (odmény za tvirci ndpady a patenty)

9) 5ti a 10ti lety vérnostni bonus

10)Systém flexibilnich benefiti — Kafeterie

11)Zaméstnanecké akce

Benefity nabizené spole¢nosti BENES a LAT a.s. [18]

Jedna se o stfedné velkou ¢eskou spolecnost vyrab¢jici strojirenské vyrobky z plasta

a nezeleznych kovt. Jejich nabizené benefity jsou:

1) Bonusy/prémie
2) Sleva na podnikové vyrobky/ sluzby
3) Prispévek na penzijni/ Zivotni pojisténi

4) Flexibilni zacatek/ konec pracovni doby
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5) 5 tydnt dovolené

6) Vlastni rekreaCni zarizeni

7) Vzdélavaci kurzy, Skoleni

8) Zavodni stravovani

9) Zvyhodnéné plijcky zaméstnancim

10) Vyhrazeny ¢as na inovace

Benefity nabizené spole¢nosti LINET s.r.o. [19]

Spole¢nost LINET s.r.o. je soucasti skupiny LINET Group Se, pfedniho vyrobce
zdravotnickych liZek. Spole¢nost je zndma diky svym inovacim, zkvalititujici droven
zdravotni péce. Spole¢nost poskytuje benefity prostiednictvim kafeterie. To znamena, Ze
kazdy zaméstnanec si mize vybrat, jaky benefit chce. Pracovnici za konkrétni tkoly

dostavaji urcity pocet bodil a ty se pak mohou vymeénit za urcity benefit.

V jejich nabidce najdeme:

1) Podporu sportovnich aktivit

2) Ptispévky na penzijni pfipojisténi

3) Prispévky na stravovani

4) Prispévky na jazykové kurzy

5) Péce o zdravi-vySetieni krve, zraku, fyzioterapeutickd prohlidka ¢i vyZivova

poradna
Vyhodnoceni nabizenych benefiti

Porovnéni nabizenych benefitli vySe uvedenych 5 spole¢nosti potvrzuje tvrzeni, Ze
¢im veEtsi spoleCnost tim vice benefitii poskytuje. VEtsi spoleCnosti také nabizeni

riznorod¢jsi benefity.
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3.1.3 Nezamestnanost

S problematikou benefitii a zaméstnanecké spokojenosti rozhodné souvisi i situace
na trhu prace. Pokud je vysokd nezamé&stnanost, tak se da téméf fici, Ze nds nemusi tolik
trapit, pokud nam néktery zaméstnanec odejde. Pokud totiZ ano, relativné jednoduSe za
néj najdeme nahradu. Ovsem v této dob¢ je nezaméstnanost velmi nizka [5] a proto

povazuji za vhodné se tu o ni v kratkosti zminit.

Nezaméstnanost je definovana jako stav na trhu prace, kdy Cast obyvatelstva neni
schopna nebo ochotna najit si placené zaméstnani. Nelze ale jednoduSe napsat, Ze kazdy,
kdo neni v zaméstnaneckém poméru, je automaticky povazovan za nezaméstnaného.
V zaméstnaneckém poméru totiz nejsou napiiklad dichodci, rodi¢e na rodicovské
dovolené, podnikatelé anebo Zivnostnici. Dale se za nezaméstnaného nepovazuje ani ten,
kdo zaméstnani nehledd. Na zakladé toho mizeme napsat, Ze nezaméstnana je kazda

osoba, ktera je registrovana na ufadu prace jako uchaze¢ o zaméstnani.

Problematika nezaméstnanosti velmi tizce souvisi s naborem novych pracovnikd, a
i s motivaci téch stavajicich. V této dobé¢, kdy se trend nezaméstnanosti stile snizuje [5],
je velmi obtiZné najit nového, kvalifikovaného pracovnika, ktery by hledal préci. Proto se
ve spolecnosti neustidle musime snaZit udrZet si stavajici zaméstnance a zamezit jejich

zbytecné fluktuaci z diivodu jejich nespokojenosti. [5], [6]

Nésledujici grafy jsou zpracovany dle tdaji nalezenych na oficidlnich strankach
Ceského statistického tfadu a obsahuji primérné roéni hodnoty v obdobi let 2000 - duben

2017. [7]
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Obr. 4 Trend vyvoje celkové nezaméstnanosti.
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Na prvnim grafu je zobrazeny trend nezaméstnanosti. Na grafu je patrny velky narlst
nezamé&stnanosti v obdobi 2008 - 2010, coZ ptisuzuji za nasledek hospodatské krizi 2008.
Poté, od roku 2013 nezamé&stnanost stale klesa a v roce 2017 je na nejnizsi urovni za

poslednich 17 let. V dubnu 2017 byla nezaméstnanost v CR 3,3 % [5]
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Obr. 5 Porovndni nezaméstnanosti muZi x Zeny
Druhy graf znazorfuje, jaké je nezaméstnanost muzi v porovnani s nezaméstnanosti
Zen. Pro kazdy rok se ukézalo, Ze nezaméstnanych Zen je pfiblizn¢ o 1-3 % vice nez

nezaméstnanych muZzi.
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Mira nezaméstnanosti v bfeznu 2017

oo I

Obrdzek 1 Mira nezaméstnanosti brezen 2017 v EU [13]

v

Ceska republika ma dokonce nejniZ§i nezaméstnanost ze vSech zemi v Evropské

unii. Naopak nejhife jsou na tom Recko, Spanélsko, Kypr, Itilie a Chorvatsko.

3.1.4 Budoucnost oboru strojirenstvi

Predikce do budoucna ohledné€ zaméstnancl nejsou pouze otdzkou nezaméstnanosti,
ale také toho, jak je mezi studenty zvoleny obor oblibeny. Tento ohled v posledni dob¢
naStésti strojirenstvi pteje. Alespon z hlediska zdjmu studenti o obor. OvSem
z dulezitéjsiho hlediska, kterym je hledisko absolventil, je tento stav v Case klesajici. Na

tento stav ma negativni dopad pfedev§im nova forma maturitni zkousky.
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vivoj poiftid 23k piijatych do 1. rofnikd ve zvolené kategorii vzdélani — podle skupin obord
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Obr. 6 Vyvoj poctu Zdki [15]

Na obrazku mlUZeme vidét, jak se v Case vyviji pocet pfijatych Zakl do 1. rocnikl
zvolenych kategorii. Za posledni 3 roky je patrny mirny pokles zdjmu o vyuceni s vyucnim
listem (vyuceni H a E). DalSiho poklesu si miiZeme povSimnout nistavbového a vyssiho
odborného studia. Naopak stfedni odborné vzdélani s maturitni zkouskou (M) a stfedni
odborné vzdélani s maturitni zkouSkou a odbornym vycvikem (L/0) je kazdym rokem na
vzestupu. Pfi posuzovani grafu je velmi daleZité uvédomit si, Ze kazdy rok na niZs$i pocet

74kl nez rok predesly. Viz. Nasledujici tabulka.
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Stredni vzdélani s vjuénim listem - H,E 33547 31082 27588 27972 27310 24994 23584 22929 21346

Stredni vzdélani (bez MZ a vyuceni) - J 63 1) 46 39 4 4 12 78 49
Gymnazialni vzdélani - K 24284 24499 24198 23862 23888 226806 21138 20533 021
Stredni odborné vzdélani s MZ - M 45298 44980 43372 40679 39825 39033 32697 29798 74
Stredni OV s MZ a odb. vjcvikem - L/0 7367 7161 7241 5607 5524 5070 4206 3707 3149
Celkem z oboru po s 110559 107779 102445 98179 96588 91837 81677 77043 72186

Obr. 7 Pocty absolventii SOS [16]

Z tabulky je patrny velky tbytek absolventti. Béhem let 2008 - 2016 se jejich
celkovy pocet snizil vice nez o 38 000, tj. o 35%. Na tato ¢isla ma vliv nejen vyrazny

pokles poctu zakd v populaénim ro¢niku, ale také statni maturitni zkouska.
Presny

pocet absolventi v oboru strojirenstvi a strojirenska vyroba [16]

1) Stfedni vzdé€lani s vyucnim listem — 4 738 absolventl

2) Stfedni odborné vzdélani s maturitni zkouskou a odbornym vycvikem — 767
absolventl

3) Maturitni vzdélani — 1 440 absolventl

4) Nastavbové obory — 149 absolventl

5) Obory VOS — 83 absolventi

Celkovy pocet absolventli ve strojirenstvi a strojirenské vyrobé je roven 7 177
absolventii za rok 2016. Vezmeme-li v tivahu, Ze Ceské republika mé 14 kraji, v priméru
to znamend, 7e na jeden kraj pfipad4 513 absolventil za rok. Na to, e Cesk4 republika je
prumyslovou zemi, a i z historického hlediska patii mezi vyznamné strojirenské staty, je
to celkem nizké ¢islo, které se Casem bude s nejvétsi pravdépodobnosti stdle sniZovat.
Potieba strojirensky vzdélanych pracovnikii je v CR znaé¢nd, jen SKODA AUTO jich
vroce 2016 zaméstndva bezmdla 30000 a to je jen jedna z mnohym velkych

strojirenskych spolec¢nosti u nés. [17]
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3.2 Seznameni se strojirenskou spolecnosti

Tato diplomovéa prace bude zpracovana na zéakladé¢ internich informaci a analyz ze
strojirenské spolecnosti. Aby mi tato spole¢nost mohla poskytnout potiebné podklady, a
predev§im i davérné informace tykajici se zameéstnancl, zavéizala jsem se jméno

spole¢nosti utajit. Proto budu o této spolecnosti nadale psat pouze jako o spole¢nosti.

s

V nasledujici ¢asti prace popisi spolecnost, jeji vyrobni program, finan¢ni vysledky
a provedu hodnoceni za pomoci swot analyzy. Dile zhodnotim aktualni stav personalniho

fizeni ve spoleCnosti.

3.2.1 Stru¢né charakteristika spolecnosti

Jedna se o akciovou spole¢nost, fungujici na ceském trhu jiZ od roku 2002. Zakladni
kapital spolec¢nosti ve vysi 2 000 000 K¢ je rozdélen na 20ks jmenovitych listinnych
akciich na majitele. Spolecnost je dle definice, kterou na svych strankdch uvadi
Czechlnvest [4], mal4, s poftem zaméstnanci mén¢ nez 50. Pfiblizné 66 % zaméstnancii

pracuje ve vyrobé.

Spolecnost se snazi neustdle rozvijet co do poctu zaméstnanci, tak i do objemu
vyroby a do velikosti vyrobni haly. Od roku 2002 se pocet zaméstnanci pfiblizné
zpétinasobil a vyrobni hala byla jiZ potieti rozsifena. Cim dal vyssi pocet aktualnich i
potencialnich pracovnikt je také diivodem k tomu, pro¢ se spole¢nost chce vice zaméfit a

zdokonalit v personalnim fizeni.

3.2.2 Vyrobni program spole¢nosti

Hlavnim vyrobnim programem je:

- vyroba svafovanych komponentl pro energetiku

- vyroba a ddrZzba specidlnich dilcti pro vodni elektrarny

- vyroba a udrzba specidlnich dilct pro tepelné elektrarny
- vyroba pro automobilovy primysl

- strojirenstvi

- vyroba komponent pro pfesnd méfidla

- zakazkova vyroba obecné
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3.2.3 Swot analyza

Pro vyhodnoceni soucasné pozice spolecnosti na trhu jsem se rozhodla vypracovat
SWOT analyzu, kterd porovnava silné a slabé stranky uvniti podniku a pfileZitosti a
hrozby, které k podniku pfichazeji z jeho okoli. Zvolend SWOT analyza je jednim ze
zékladnich strategickych néstroji pouzivanych pti analyze podnikového prostitedi a velmi
jednoduse a v rychlosti na ni lze ukazat soucasny stav spolecnosti a navrhnout zakladni

feSeni a opatfeni pro jednotlivé dseky.

SWOT analyza

Strenghts Weaknesses

(silné stranky) (slabé stranky)

. . . .o - zastaralost nékterych stroju
- dlouholeté zkuSenosti akciondri Y 7

- velky podil stdlé klientely - Cisté zakdzkovd vyroba
- spoluprdce se zprostredkovateli - pomalejsi zavddeni novych

« . o technologii z duvodu omezenych
- zkuSeny persondl ve vyrobé

oo inanci
- silnd kooperace s /

. P - nespokojenost zaméstnancit s
vyrobnimi partnery

- mnoho kontakti benefity
- spolecnost neni omezena jen na
cesky trh
Opportunities Threats
(prileZzitosti) (hrozby)

- rist trhu, expanze na nové trhy - dalsT financni krize

- uzavirdni dlouhodobych smluv - vyrazné kurzové ztrdty

- cena pozemku pri pripadném
rozsirovdni

- nové technologie

- preddtorské ceny konkurence
- ztrdta vyznamného odbeératele
- nové zdkony ¢i narizeni

- nedostatek kvalifikovanych

pracovnikii na trhu prdce

Tabulka 6 SWOT analyza (zdroj: vlastni zpracovani)
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3.2.4 Vyhodnoceni SWOT analyzy

Za nejsilngjsi stranku spolec¢nosti bych povazovala dlouholeté zkuSenosti akcionara
a zkuSené zameéstnance vyrobniho oddéleni. Tyto zkuSenosti se odrazi ve vysoké kvalité
a nizké zmetkovosti vyroby, coz velmi pozitivn¢ pilisobi na odbératele, ktefi to dokazi
ocenit v podobé dalSi spoluprice se spoleCnosti. Dédle je to neustdld snaha vyhovét
zékaznikovi, at’ po terminové ¢i cenové strance. Také ocenuji to, Ze spolecnost se nesnazi
vSe d¢lat sama, ale dokaZze spravné odhadnout a vyuZzit toho, Ze je mozZné na zakazce
spolupracovat i s jinou spole¢nosti, kterd ma potfebné vybaveni Ci technologii a ve findle

tato kooperace mizZe byt dokonce i finan¢né vyhodnéjsi.

Nejvétsi prilezitosti spole¢nosti bych vidéla v moZnosti ristu trhu a expanzi na trhy
nové, ¢imzZ se upevni pozice na trhu. Pfeci jen plati, ¢im vice spokojenych zdkazniki, tim
vice pozitivnich recenzi a lepSi jméno spolecnosti, protoZe nic neni lepsi reklamou nez

pravé spokojeny zdkaznik, ktery ma pozitivni zkuSenosti a ohlasy.

Jako nejaktudlnéjSi hrozba spolecnosti se nyni jevi situace na trhu prace. Je velky
problém najit kvalifikovaného a zkuSeného pracovnika do vyroby, a to pfedevSim z
diivodu, Ze mira nezaméstnanosti se dle udaju Ceského statistického tradu neustéle

snizuje, predbéZny odhad pro 1. ¢tvrtleti 2017 je pouhych 3,4% [5].

Vv s

Ze swot analyzy povazuji za nejdileZit¢jsi zaméfit se na slabé stranky spolecnosti,
a to konkrétné na nespokojenost zaméstnancti s benefity. Pii dlouhodob¢;jsi
nespokojenosti zaméstnancli by mohlo spole¢nosti hrozit to, Ze néktefi jeji kvalifikovani
zameéstnanci odejdou. A jak vyplyvé z pfedchoziho odstavce, najit nového zaméstnance je
v posledni dob& velmi naro¢né. Proto se ve svoji praci zaméfim mimo jiné i na analyzu

spokojenosti a moznosti zavedeni novych benefitl ¢i jinych zvyhodnéni pro zaméstnance.

3.3 Soucasna situace v oblasti personalniho fizeni ve spole¢nosti

Tato kapitola je zaméfena na analyzu vybrané spolecnosti a obsahuje piehled a popis
soucasnych benefitll, struktury zaméstnancii ve spolecnosti a také to, jak spolecnost
ziskava nové zameéstnance a také tabulku hrubych mési¢nich platti vybranych profesi ve

spole¢nosti v porovnani s primérnym hrubym meési¢nim platem pro Ceskou republiku.

3.3.1 Aktualni benefity

V soucasné dobé¢ spolec¢nost poskytuje svym zaméstnancim nésledujici benefity:
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Prispévek na celozavodni stravu

VSichni zaméstnanci spolec¢nosti mohou vyuZzit moznosti stravovani v jidelné, kterou
spole¢nost provozuje ve svych prostorech, a ve které je kazdy pracovni den vybér ze
6 jidel. Spolecnost na toto stravovani pfispiva ve vysi 50 %. To €ini ptiblizn€¢ 600 K¢&

mésicné€.

Prispévek na diichodové a Zivotni pojisténi

W

Kazdy zaméstnanec dostava mésicni piispévek se vysi 400 K¢

Prispévek na dopravu

PtestoZe spole¢nost sidli ve mésté, velky pocet zaméstnanct do ni dojizdi z okolnich
mést ¢i vesnic. Aby bylo zaméstnani atraktivni i pro dojizd¢€jici, spolecnost poskytuje
na dopravu piispévek 1K¢/Km. Tzn., Ze pokud zaméstnanec dojizdi denné¢ 10 km do
zaméstnini a 10 km ze zaméstnani domu, dostane piispévek 20K¢. Coz za mésic (20

odpracovanych dni) déla 400 K¢.

Odmény za ,,nenemocnost*

Tento benefit si spole¢nost zavedla z toho divodu, aby motivovala zaméstnance
vyfizovat si navstévy u lékafe mimo pracovni dobu. V pfipad¢, Ze béhem mésice si
zaméstnanec nevybere propustku k 1ékafi, ¢i neni nemocny, dostava automaticky
bonus k své hodinové mzd¢ ve vysi 10K¢/hodinu. V priméru tento bonus déla az

1 600K ¢/mésic.

Vanoc¢ni balicky
KaZzdoro¢né zaméstnanci v obdobi Vanoc dostavaji darkové balicky. Tyto balicky
jsou ptiblizné v hodnoté S00KE.

Vano¢ni bonus

Pokud si spole¢nost vede po finan¢ni strance dobie, jsou kazdy rok uvolnény urcité
finance, které jsou dle zasluh rozdéleny mezi zaméstnance. Tyto ¢astky nejsou fixni,
nejednd se o 13. plat, ale jsou odvijeny od hodnoceni zaméstnanct, na kterém se podili

vedeni spolu s mistry. V hodnoceni se mimo jiné piihlizi ke kvalit¢ odvedené prace,
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k ochoté pracovnika pracovat v ptipad¢ nutnosti ptes Cas, k jeho Sikovnosti a k tomu,

jaky pocet zmetkd vyprodukoval.

Pokud vezmeme v tivahu hlavni 3 benefity, na které ma narok kazdy a které jsou
poskytovany kazdy meésic (celozavodni stravovani, dichodové + Zivotni pojisténi,

nenemocnost), zameéstnanci mesi¢né dostavaji zhruba 2 600K¢ ve formé benefita.

Spolec¢nost dale dba o vhodné pracovni podminky, a to pfedevSim ve vyrobni hale,
kde je nainstalovdno odsdvaci zafizeni, zabezpeCujici bezprasnost na pracovisti.
Zaméstnanci jsou také, dle svého pracovniho zafazeni, vybaveni odpovidajicimi

ochrannymi pomickami, které jsou jim pravideln¢ ptidélovany.

3.3.2 Struktura zaméstnancu

Pro velmi jednoduché ¢lenéni miiZeme fici, Ze spolecnost se sklada ze zaméstnancl
pracujicich ve vyrobni hale, ze zaméstnancii pracujici v administrativni ¢asti budovy a
z rezijnich zaméstnancli. Celkovy pocet zaméstnancli je 47. Pro nazorné zobrazeni

struktury jsem déleni zaméstnancl uspotadala do nésledujici tabulky

Pracovni zafFazeni Pohlavi Pocet Podil vSech zaméstnancu
Muzi 29 62%

Vyroba s 66%
Zeny 2 4%
Muzi 9 20%

Administrativa . 26%
Zeny 3 6%
Muzi 3 6%

ReZijni pracovnici - 8%

Zeny 1 2%

> 47 100% 100%

Tabulka 2 struktura zaméstnancii (zdroj: vlastni zpracovdni z podnikovych informaci)

Nejvetsi podil pracovniki zastavaji muzi ve vyrobe (62%), druhou nejveétsi skupinu
tvofi muzi pracujici v administrativni budové (20%), do této skupiny patii napiiklad
technici, mistii, zasobovac, ale také fidici pracovnici. Rezijni skupina pracovnika sestava
z uklizecky, dvou fidi¢li nédkladnich automobili a jednoho fidi¢e vysokozdviZzného
voziku. V souhrnu ma spolecnost 13 % Zenskych zaméstnanci a 87% muzskych

zameéstnancu.
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3.3.3 Ziskavani novych zamé&stnanci

Spole¢nost je mald, a proto nemé specidlni oddéleni pro personalistiku, ale tato

¢innost spada pod ekonomicky dtvar. Ndbor novych zaméstnanci probiha predevsim pres:

1) Pracovni ufad a zaméstnanecké agentury — jednd se zejména o pomocné sily

2) Piijeti uchazeci, ktefi sami ptijdou do spole¢nosti poptavat praci

3) Na zéakladé€ doporuceni stavajicich pracovnikt

Spolec¢nost pro ziskdvani novych zaméstnancl téméef nikdy nepouZiva internetové

portaly.

3.3.4 Porovnani hrubych mési¢nich mezd

V tabulce je uvedena hruba mési¢ni mzda ve vybrané spolecnosti za rok 2016, tyto
hodnoty byly poskytnuty persondlnim ttvarem a porovnani primérnych hrubych

mésicnich mezd pro CR [14]

Pracovni pozice Vybrana spole¢nost | Pramér CR 2016 Rozdil
rok 2016

Frézar 20 690 K¢ 21 010 K¢ -1,5%
Frézat — CNC 5-0sé 27 010 K¢ 21 816 K¢ +23,8%
Programator CNC 34 040 K¢ 26 047 K¢ +30,7 %
Setizova¢ CNC 29 319 K¢ 23 260 K¢ +26,0%
Soustruznik 25 152 K¢ 21 061 K¢ +19,4%
Strojni zamec¢nik 20 290 K¢ 20 549 K¢ -1,3%
Svarec 22 483 K¢ 22 348 K¢ 0,6%
Technik 26 216 K¢ 24 282 K¢ 8,0%
Technolog 36 962 K¢ 27 223 K¢ 35,8%

Tabulka 7 Porovndni hrubych mezd

V piipadé, Ze budeme primérnou hrubou mzdu v CR briét jako zéklad pro vypoéty,

ukazuje posledni sloupec tabulky rozdil mezi primérnou hrubou mzdou (dale PrHM) v CR

a PrHM ve vybrané spolecnosti. Dvé profese maji ve spolecnosti mensi PrHM, ale to jen
o neceld 2%, coz je celkem zanedbatelnd ¢4stka. Zbyvajicich 7 profesi ma vy$si PrHM,
nékteré dokonce i vice neZ o tietinu. Nejlépe placend profese ve spolecnosti na zakladé

tohoto rozdilu je technolog, programator CNC a sefizova¢ CNC. Nadstandartni vySe
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PrHM téchto pracovnich pozic je zpusobena predevSim vysokou poptadvkou konkurence

po uvedenych profesich v okoli spole¢nosti.

3.4 Analyza spokojenosti pomoci dotazniku

Pro analyzu spokojenosti zaméstnancii nejen se stavem benefitli jsem zvolila formu
dotaznikového Setfeni. Dotaznik jsem sestrojila sama, na zdklad¢ idaji poskytnutych ze
spole¢nosti a poté po konzultaci ve spolec¢nosti drobné upravila do finalni podoby (viz

priloha ¢. 1).

Dotazniky jsem zvolila z toho diivodu, Ze zaméstnanec ma dostatek ¢asu i soukromi
na zodpovézeni otdzek a odpovi pouze na ty otdzky, na které odpoveédét chce. Protoze
zameéstnanec neni vystaven osobnimu dotazovéni, kdy by jeho odpovédi mohl ovlivnit
tazatel, a také proto, Ze dotaznik je anonymni, jsou jeho odpovédi, dle mého nézoru,
upiimnéjsi a uvazenéjsi. Kazdy zaméstnanec vybrané spole¢nosti dostane dotaznik sebou
domti, aby m¢l dostatek ¢asu na jeho prostudovani a vyplnéni. VSem pracovnikiim budou
na poradé vedenim spolecnosti vysvétleny jednotlivé otiazky a ve stru€nosti popsany

celkové vyznamy nové¢ nabizenych benefitd.

Prvni ¢ast vytvofeného dotazniku se zabyvé struénym shrnutim aktualné nabizenych

benefitli a poZdddnim pracovniki o ohodnoceni spokojenosti s t€émito benefity.

V dalsi ¢asti jsou poté zaméstnanci vyzvani k tomu, aby zvolili pro né¢ maximalné 5
nejvyznamnéjSich motivatori, mezi motivatory jsou zahrnuty naptiklad mésicni mzda,

benefity, jistota prace pristup nadfizenych, atmosféra na pracovisti a 5 dalSich.

Daéle maji zamé&stnanci z vybraného seznamu 10 benefitl oznacit ty, o které nové
benefity by méli zajem, kdyby je spole¢nost zavedla. Nasleduje série otdzek na celkovou

spokojenost s praci ve spolecnosti.

Posledni, nepovinnd, ¢ast dotazniku je zaméfena na statistické udaje, jako vékové
rozpéti, pohlavi, dosaZzené vzd¢€lani, pracovni zatfazeni a pocet odpracovanych let ve
spolec¢nosti. Na konci dotazniku je také prostor pro vlastni poznamky ¢i pfipominky

pracovnikd.

Pracovnici maji na vyplnéni dotazniki pfiblizn¢ 1 tyden. Vyplnéni dotaznikii neni

povinné, proto odhaduji jejich navratnost pfibliZzné na 60 %.
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4. NAVRHOVA CAST - navrhy k upravam personélniho
fizeni
Navrhova Cast obsahuje statistické, grafické a slovni vyhodnoceni zaméstnanci
vyplnénych dotaznikl, ndvrhy na zlepSeni ¢i dpravy z nich plynouci, shrnuti provedeného

vyhodnoceni a néavrh vnitropodnikovych smérnic, které by se k eventudlné novym

benefitim vztahovaly.

4.1 Statistické vyhodnoceni dotaznikti

V této casti je provedeno statistické vyhodnoceni névratnosti dotaznikli spolu
s identifikaci dotazovanych, dosaZeného vzd¢lani a délky pracovniho poméru pracovnikl

ve spole¢nosti.

4.1.1 Identifikace dotazovanych

Z celkového poctu 47 rozdanych dotaznikil se navratilo 35. Navratnost je téméf
75 %. Dotaznikového Setfeni se tedy zucastnilo 5 Zen (14 %) a 30 muZi (86 %).
Nejpocetnéjsi vékova skupina byla v rozmezi 36-50 let (37 %), dale ve stejném poctu byly
zastoupeny skupiny 21-35 let a 50 let a vice (23 %). Zbytek respondentl nechtélo sviij

veék uvést.

Dosazené vzdélani pracovniki

m SS s vyuénim listem WSS a maturitou  mVOS Nezodpovézeno

Obr. 8 Vzdélanost pracovnikii, zdroj vlastni analyza dotaznikii
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Dalsi cast statistického useku dotazniku byla zaméfena na dosaZené vzdéElani.
NejcCastéjsi vzdélani ve spoleCnosti je stfedni Skola s vyuénim listem 43 % (15
respondentl), poté stiedni §kola s maturitou 26 % (9 respondenttl), vy$si odborné vzdélani

maji 2 respondenti (6 %) a zbylych 26 % (9 respondentil) si nepfdlo odpovédét.

Délka pracovniho poméru

mdolroku m1-5 m5-10 10 avice ™ Nezodpovézeno
Obr. 9 Délka pracovniho poméru ve spolecnost, zdroj viastni analyza dotaznikii

Z grafu je patrné, Ze spole¢nost ma vysoky pocet stalych a vérnych zaméstnanct. To

by mélo byt patfi¢né ocencéno a také odménéno.

- Nejcetné&jsi skupina zaméstnanct je ve spolec¢nosti 5-10 let (37 % = 13 respondentil).

- Na druhém misté v ¢etnosti jsou zaméstnanci, kteti pro spolecnosti pracuji vice nez
10 let (23 % = 8 respondentt)

- 14 % (5 respondentil) pracuje ve spolecnosti do 5 let a

- 9 % (3 respondenti) jsou ve spolec¢nosti méné nez 1 rok.

- Zbylych 17 % (6 pracovnikil) si na tuto otdzku nepfalo odpovédét.
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4.2 Vyhodnoceni dotaznikai a navrhy z nich plynouci

Bude provedeno vyhodnoceni a okomentovani osmi okruhl otdzek, kazda otidzka

bude obsahovat i grafickou podobu vyhodnoceni pro lepsi nazornost.

Otazka 1: Jak jste spokojen/a se sou¢asnymi zaméstnaneckymi benefity?

20

18
18
e 14
14
12
10
8
6
4
2 1 1
0 _— _—
Velmi Spokojen  Nespokojen Velmi
spokojen nespokojen

Obr. 10 Celkovd spokojenost s benefity, zdroj vliastni analyza dotaznikii

Svisld osa zndzorfiuje pocet respondentll. Respondenti méli hodnotit, jak jsou
celkové spokojeni s aktudlnimi benefity. Byly nabidnuty 4 stupné hodnoceni - velmi
spokojen, spokojen, nespokojen a velmi nespokojen. Z grafu mulZeme vycist, Ze
nejpocetnéjsi skupinou (18) jsou respondenti, kteti jsou s benefity spokojeni. Poté je 14
respondentl, ktefi jsou nespokojeni. 1 respondent je velmi spokojen a 1 respondent je
naopak velmi nespokojen se stdvajicimi benefity. 1 respondent na tuto otdzku

neodpoveédél.

Nadpolovi¢ni vétSina respondentid je s benefity spokojena, ale i tak zbyva
spolecnosti velky prostor na to, spokojenost zbyvajicich zamé&stnancu zlepsit. Jak tuto

spokojenost zlepSit ukazi nasledujici vysledky hodnoceni.
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Otazka 2- jednotlivé benefity: Ohodnot'te prosim, jako ve Skole, jak jste

s nasledujicimi benefity spokojeni.

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Pfispévek na Ptispévek na Prispévek na Odménaza Pfispévekna  Vanoclni Vanocni
celozdvodni ddchodové Zivotni  nenemocnost dopravu bonus balicky
stravovani pojisténi pojisténi

HEl N2 B3 m4 m5 EN

Obr. 11 Hodnoceni benefitii, zdroj vlastni analyza dotazniki

Jednotlivé barvy grafu zastupuji znamky, které méli zaméstnanci pfifazovat

k jednotlivym aktudlnim benefitim. Hodnoceni probihalo jako ve Skole, 1 = nejlepsi, 5 =

nejhorsi. Pro graf je pouZita barevna stupnice, kde tmavé modra barva = 1 = nejlepsi a

svétle modra = 5 = nejhor$i. Posledni varianta N = nehodnoceno = oranZova, je pouZita

v pfipadé€, Ze zaméstnanec na benefit nema narok, nechce ho pobirat anebo na otazku

nechce odpovédét. Nejlepsiho kladného hodnoceni dosahl pfispévek na celozdvodni

stravovani a ddle odména za nenemocnost. Naopak nejvice negativnich hodnoceni dostal

benefit pfispévek na Zivotni pojiSténi a vanocni bonus. Tyto benefity hodnotilo 11 %

zamé&stnancl zndmkou 5. VeSkeré zde uvedené benefity byly podrobnéji popsany

v analytické ¢asti prace.

47



Druh benefitu Primérna spokojenost E(f‘(iliisctffii (modus)
Ptispévek na celozavodni stravovani 1,70 1
Ptispévek na diichodové pojisténi 2,50 2
Ptispévek na Zivotni pojisténi 2,58 2
Odmeéna za nenemocnost 2,00 1
Ptispévek na dopravu 2,62 3
Vanoc¢ni bonus 3,03 4
Véanoc¢ni balicky 2,67 2

Obr. 12 Priumérnd spokojenost s benefity, zdroj vlastni analyza dotaznikii

7 v o

Z tabulky jednozna¢né vyplyva, Ze v pruméru nejoblibenéjSim benefitem je
pfispévek na celozavodni stravovani, a to i pies pfipominky nékolika respondenti, ktefi
by namisto celozdvodniho stravovani preferovali stravenky. Pro tuto malou spole¢nost
bohuzel neni moZné poloviné zaméstnanctim zafizovat celozdvodni stravovéni a poloviné
zaméstnancim poskytovat stravenky. Spolecnost, kterd poskytuje denné teplé obédy, by
pfi tak malém poctu odbératelt svoje dodavky zruSila. V misté sidla spolecnosti neni
dostupna Zadné restaurace, do které by zaméstnanci mohli ze zaméstnani v dob¢ prestavky

na obéd dochéazet.

Mezi dotazovanymi je nejmén¢ oblibeny benefit vano¢ni bonus, ktery mezi vSemi
benefity dostal nejcastéji hodnoceni 4 a 5. Tento bonus neni pro pracovniky zcela fixni,
ale odviji se ptfedevsim od celkové Castky, kterou kazdy rok uvolni vedeni spolecnosti ze
zisku, dale v zavislosti na vykonu zaméstnance a na individudlnim osobnim ohodnoceni,
které zaméstnanci udéli jeho nadfizeny. Z tohoto diivodu je moZné né€kterymi zaméstnanci
hodnocen negativné, protoZe si bonusem nepfipadaji patficné ohodnoceni. Pro jeho
zlepSeni bych navrhovala ur€it alesponl minimalni zakladni fixni ¢astku, kterou dostane

kazdy zaméstnanec nezavisle na jeho vykonu a hodnoceni.

Zbylé benefity si v priméru udrzuji neutralni hodnoceni.
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Otazka 3 - motivatory: Oznacte max. 5 nejvyznamné¢jSich motivétoru.

Mésicni mzda I 32
Dobré pracovni podminky I 18
Jistota price NN 16
Atmosféra na pracovisti I 15
Uzndni a ocenéni za vykonanou praci s 15
Zaméstnanecké benefity I 1?2
PFistup nadfizenych IE——————— 11
Napli prace I 10
Vlastni pocit z prace I 10

Dobré jméno a postaveni spole¢nosti = 4

0 5 10 15 20 25 30 35

Obr. 13 Hodnoceni motivdtori, zdroj vlastni analyza dotaznikii

Jednotlivé motivatory jsou sefazeny na zdkladé Ccetnosti odpovédi. Kazdy

zamé&stnanec mél vybrat maximalné 5 odpovédi.
Zaméstnance vybrané spolecnosti nejvice motivuje:

- mé&sicni mzda, tuto moznost vybralo 32 dotazovanych
- dobré pracovni podminky (18 dotazovanych)

- jistota prace (16 dotazovanych).
Nejméné motivujici je:
- dobré jméno a postaveni spole¢nosti (4 dotazovani)

Pro 15 osob hraje stejné diilleZitou roli atmosféra na pracovisti a uznani a ocenéni za
vykonanou praci. To jsou motivatory, které zaméstnavatele nic nestoji, a presto jsou
vysoce hodnoceny. Proto by bylo vhodné na n€ upozornit a podporovat je u vSech fidicich

pracovniki a mistrt.

Zameéstnanecké benefity momentalné motivuji jen 12 pracovnikl, coz je o jednoho
pracovnika vice neZ u pfistupu nadfizeného. Vlastni pocit z prace a nipln prace byly za
motivitor oznaceny 10x. Dobré jméno a postaveni spoleCnosti motivuje pouze 4

zameéstnance.
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Otazka 4 - nové benefity: O jaké z uvedenych benefiti byste méli nové

z4djem? Oznad¢te maximalné 5 moZnosti.

Pfispévek na letni dovolenou N 31

Vérnostni bonus za odpracované roky ve spole¢nosti  [IINNENENEGEGEEENE 28
Kaizen benefity (odmény za tviréi napady a vylepseni) NN 16
Jednordazové pfispévky k vyznamnym Zivotnim udalostem [ 16
Odmeéna za nutnou prescasovou sménu nad zdkonny ramec [N 15
Jazykové &ijiné kurzy [ 7
Ptispévek na nakup vitaminovych doplnkd, rehabilitace [ 6
Ptispévek na sportovni aktivity nebo kulturni akce [ 6
Zaméstnanecké bezuroéné pujcky I 4

Pfispévek na otkovani W 1

Obr. 14 Zdjem o nové benefity, zdroj vlastni analyza dotaznikii

Pracovnici méli v tomto piipad¢ oznacit maximaln€ 5 mozZnosti. VéEtSina pracovnikl
vyuzZila moZnosti a vybrala 5 benefitii, néktefi ale oznacili napiiklad jen 2-3 benefity.
Z ptedchoziho grafu je patrné, Ze 31 z celkovych 35 pracovnikli by mélo zdjem o
ptispévek na letni dovolenou. Druhy nej€astéji oznacovany benefit je bonus za vérnost.
Zaméstnanci by si pfali, aby byli odménéni za odpracované roky ve spolecnosti. To dava
zaméstnavateli najevo, Ze pracovnici maji zdjem pracovat ve spole€nosti dlouhodobé a
m¢élo by to byt ocenéno. 16 hlasi ziskaly jednordzové piispévky k vyznamnym Zivotnim
udalostem, jako je svatba, Zivotni jubileum ¢i narozeni ditéte a také kaizen benefity, ¢imz
je myslena odména za tviréi ndpady nebo vylepSeni technologii. Odména za nezbytné
nutnou piescasovou sménu nad zdkonny radmec ziskala 15 hlasti z 35. To ndm dava najevo,
Ze pracovnici nechtéji odmény zadarmo, ale jsou ochotni si je zaslouZit svymi napady ¢i
nabidnuti své prace nad povinny rdmec. V prumeéru 4-7 hlast ziskaly benefity v podob¢
jazykovych kurzi, pfispévkil na nakup vitaminl a rehabilitaci, ptispévek na sportovni ¢i
kulturni akce a zaméstnanecké beziro€né pijcky. O ptispévek na ockovéani by mél zdjem

pouze 1 pracovnik.
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Otazka 5 - motivace: Motivuje Vas vas vedouci ¢i nadfizeny k vySSimu

vykonu?

B Ano MHSpiSeano M Spisene [ Ne

Obr. 15 Motivace nadrizenym, zdroj vlastni analyza dotazniki

Z grafu je patrné, Ze vétSina pracovnikl (16) si spiSe nepfipadd motivovana svym
nadfizenym. Pouze 1 pracovnik si pfipadd zcela motivovén, 9 pracovniku si pfipadé spiSe
motivovano a 7 pracovniki jejich nadfizeny nemotivuje vibec. Nadfizeny pracovnik by
mél naslouchat kazdému pracovnikovi, a pokud je to moZzné, vyjit mu vsttic. To spolu

s jeho chovanim a vlastni praci ostatni pracovniky motivuje.

Pro spole¢nost by bylo vyhodné zatidit pro vedouci pracovniky Skoleni ¢i seminaf,

na kterém by se naucili, jak 1épe motivovat své pracovniky.

Motivace preci nemusi byt finan¢né naro¢né zaleZitost, 1ze najit spoustu piipadi,
kdy na motivovini nemusime vynaloZit finance, ale pouze trochu casu. V nékterych
pfipadech mnohem vice motivuje slovni pochvala, rada, podpora nebo piinosna

konzultace.
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Otazka 6 - stres: Pripadate si béhem pracovni doby ve stresu?

B Ano M Primérené k pracovni pozici ® Ne

Obr. 16 Stres pracovniku, zdroj vlastni analyza dotaznikii

Pracovni stres je v posledni dobé velmi ¢asto pouzivané slovo. Stresu se pfisuzuji
zdravotni problémy, ale i nemoci, proto bychom mu méli u pracovniki, pokud moZno

predchézet.

Z 35 respondentli se pouze 20 % pracovnikl neciti byt béhem pracovni doby ve
stresu. Nadpolovi¢ni vétSiné pifipada, Ze stres, ktery pocit'uji, je pfiméfeny k pracovni
pozici a 29 % pracovniki si pfipadd ve stresu. Z dodatecnych pfipominek respondentli
vyslo najevo, Ze Castym spousStéem stresu je:

a) nestihani planovanych terminl vyroby

b) atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti je dilleZitd i z hlediska motivace pracovnikl (viz. Otazka 3
— motivatory). Pro zmirnéni pocitu stresu by bylo vhodné najit zpiisob, jakym zpifijemnit

atmosféru na pracovisti. Na toto téma bych doporu€ovala ud¢lat dalsi dotaznik, ¢i se svolat

poradu, na které by se tato problematika feSila, idedln€ pomoci diskuse.
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Otazka délka pracovni doby: Jste spokojeni s délkou pracovni doby?

EAno HSpiSene M Ne

Obr. 17 Délka pracovni doby, zdroj vlastni analyza dotaznikii

Otazka se zabyvala spokojenosti respondentii s délkou jejich pracovni doby.
Z celkového poctu odpovédi je 71 % respondenti spokojenych s délkou pracovni doby,

23 % ne spiSe nespokojenych a pouze 6 % (2 respondenti) jsou nespokojeni.
Zaméstnancum, jejichZ misto vykonu prace je z vétsi €asti kancelat, by bylo moZzné
nabidnout napiiklad:

e CasteCny home office

* nabidnout zkracené pracovni uvazky

* flexibilnéjsi pracovni dobu

SpiSe nespokojeni a nespokojeni byli ovSem pracovnici ve vyrobé, pro které
individudlni nastaveni pracovni doby bohuzel pfili§ neni redlné. Zaméstnanci by méli mit
alesponi ¢as od ¢asu moZnost vybrat si, zda budou chtit pracovat na ranni ¢i odpoledni

sméné.
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Otazka celkova spokojenost: Jak jste celkové spokojeni s praci ve

spole¢nosti?

m Spokojeni ® Nespokojeni

Obr. 18 Celkovd spokojenost, zdroj vlastni analyza spokojenosti obecné

Pozitivni zpravou je, Ze 82 % respondentli (27 pracovnikil) je obecné spokojeno
s praci ve spole¢nosti. Zadny pracovnik neni velmi spokojen, ale ani velmi nespokojen.

Pouze 6 pracovniki je nespokojeno.

Té&chto 6 pracovnikl, ktefi udali, Ze jsou nespokojeni, jsou muzi ve v€ku 21-50 let.
4 z nich si pfipadaji ve stresu, zbyvajici 2 pfiméfené ve stresu. VétSinou jsou spokojeni
s délkou pracovni doby, ale nepfipadaji si motivovani nadifizenym. Jejich nejcastéji

uvadénym motivatorem je mési¢ni mzda a dobré pracovni podminky.

Dotaznik byl anonymni, proto je obtizné pro 6 nezndmych pracovnikl upravit
mésicni mzdu, ale zlepSit pracovni podminky obecné by bylo pozitivné vniméino vSemi
pracovniky. 6 nespokojenych pracovnikii do poznamek uvedlo, Ze by si napiiklad ptéli
vice pracovniho obleceni za rok, mén¢ stresujici atmosféru na pracovisti a st€Zovali si na
horsi kvalitu ovzdusi ve svafovné, kterou povazuji nevhodnou i pfes zabudovany odsavaci

systém.
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4.2.1 Dalsi pfipominky a ndvrhy respondentt

V dotazniku byl prostor pro vlastni vyjadieni navrhi ¢i pfipominek zaméstnanci.
Tohoto prostoru vyuZzilo 25 zaméstnanci pro vyjadieni svych nazord, nékteré nazory,
ptedev§im ohledné 13. platu a patého tydne dovolené se casto opakovaly. U téch
poZzadavkl, kde neni v zdvorce uveden pocet respondentll, je tento pocet roven 1.

Zameéstnanci predevSim pozadovali:

* 5 tydnii dovolené (19 respondentil)

* 13. plat (9 respondentit)

» Stravenky namisto pfispévku na celozavodni stravovén (5 respondentil)
* VyS$8i vanocni bonus (3 respondenti)

* Kazdoro¢ni navySeni mzdy o 3-5 % (2 respondenti)

» Prevadéjici se fond pres€asovych hodin pro THP pracovniky (2 respondenti)
* Sick days (2 respondenti)

* Lepsi pracovni podminky a pfistup k zaméstnanciim

* Lepsi postaveni dlouhodobych a dobrych zaméstnanct

* Pitny reZim na pracovisti

* Pracovni oble€eni vice neZ 1x ro¢né

e Mén¢ stresujici atmosféru na pracovisti

* LepSi kvalita ovzdusi ve svafovné

* Celozavodni dovolena 2 tydny

* Obnoveni vice detaild na vyplatnich paskach

* Klouzava pracovni doba

* Vyssi prispévek na diichodové spoteni

* NevyvéaZzena vytiZenost délnikil (napiiklad svafovna x CNC)

55



4.2.2 Shrnuti

Na zéklad¢é predchoziho vyhodnoceni dotaznika jsem zjistila, Ze ve spolecnosti je
15 zaméstnanct, ktefi s aktudlnimi benefity nejsou zcela spokojeni, ale pouze 6 z nich je
ve spole€nosti celkové nespokojeno. U téchto Sesti pracovniki byly analyzovany jejich
jednotlivé odpovédi, bylo zjiSténo, co je nejvice motivuje a z jejich pozndmek bylo

vypsano, co by si ptali ve spolecnosti zménit k lepSimu.
Déle bylo porovnavano, co respondenti povaZzuji za nejvétsi motivatory, a predevSim
bylo zjisténo, o jaké z noveé nabizenych benefitl by zaméstnanci spole¢nosti méli zajem.

Mezi nejpopularnéjsi benefity z uvedené nabidky se zaradil:

» prispévek na letni dovolenou
* odména za vérnost
* kaizen benefity

* jednorazové piispévky k vyznamnym Zivotnim udéalostem

V prostoru pro vlastni pripominky bylo nejcastéji poZzadovano:

* 5 tydni dovolené

13. plat

* stravenky namisto pfispévku na celozavodni stravovani

Vanoc¢ni bonus je zaméstnanci ¢asto mylné chapén jako 13. plat, proto nékteii respondenti
uvadeli, Ze si preji vySsi 13. plat. Spole¢nost tento vanocni bonus zdmérn€ neuvadi jako
13. plat, a to z divodu, Ze v této formé odmeny je moZné promitnout i osobni ohodnoceni

pracovnikd.

BohuZel v malych vyrobnich podnicich je 5 tydni dovolené celkem naro¢nym
benefitem, nejen z finan¢niho hlediska, ale pfedev§im z divodu kapacity a vytiZenosti
stroji/pracovist. Ve spoleCnosti jsou ve vyrobni hale pracovni pozice, které cCasto
zaujimaji jen dva, Ci dokonce jen jeden pracovnik, kterého nelze jednoduSe v dobé

dovolené nahradit.

56



4.3 Navrh podminek k nové nabizenym benefitim

Nelze jednoduse fici, Ze od nasledujictho mésice zavedeme novy benefit a tim bude
vSe vyfizeno. VSe musi mit stanovena urcitd pravidla, podminky a omezeni. Tato Cast
prace obsahuje ndvrh podminek a omezeni ke vSem eventualné novym benefitim, vyjma

pfispévku na ockovani, o ktery nebyl zajem.

Prispévek na letni dovolenou

Ze zakona neni mozné, aby zaméstnavatel dal zaméstnanci penize na uhrazeni
dovolené ptfedem, jednalo by se totiZz o odménu k fadné mzdé¢, kterda by musela byt

zdanéna.

Ptispévek na dovolenou ve spoleCnosti stanovené vySi proto zaméstnavatel po

splnéni dovolené proplati na zdklad¢ zaméstnancem piedloZzené faktury.

Jedna se napftiklad o:

* 1cet z ubytovaciho zafizeni
e fakturu od cestovni kancelare

* doklad o zakoupeni jizdenky ¢i letenky

Vérnostni bonus za odpracované roky ve spole¢nosti

Pro tento benefit pfipadaji v ivahu 2 rtizné navrhy.

1. Navrh
Spole¢nost bude poskytovat jednordzové finan¢ni odmény za kazdych x
odpracovanych let ve spole¢nosti. Naptiklad:
* 5 odpracovanych let= jednordzovy bonus 5 000K¢

* 10 odpracovanych let= jednordzovy bonus 10 000K¢ atd.

2. Navrh
Spole€nost poskytne kazdych x let urcité procentualni navySeni zdkladni hodinové
mzdy. Napftiklad:
* 5Slet=135 % k zakladni hodinové mzdé

e 10 let=10 % k zakladni hodinové mzdé
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Kaizen benefity
Navrhy zaméstnancti musi byt realizovatelné a prinosné.

Oblasti poddvani navrhi:

e Kvalita
¢ Efektivita ¢i snizovani nakladu
 Zivotni prostiedi

* Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Jednorazové prispévky k vyznamnym Zivotnim udalostem
Za vyznamné Zivotni udédlosti je povazovano:

* Narozeni ditéte

e Svatba

* Vyznamné Zivotni jubileum

¢ (dchod do dichodu

Odména za nezbytné nutnou pres¢asovou sménu nad zakonny ramec

Spolec¢nost stanovi, Ze za nezbytné nutnou prescasovou préci piislusi zaméstnanctim

ptiplatek x % nad zdkonny rdmec.

Tato prace pfes€as musi byt poZzadovéna ¢i schvilena nadfizenym pracovnikem nebo
vedenim spole¢nosti. Neni mozZné, aby si zaméstnanci umyslné planovali pfescasové

hodiny v pfipadech, kdy to nebude nezbytné nutné.

Jazykové €i jiné kurzy

Spolecnost zpétné proplati zaméstnanci 50 % nakladi na absolvovany jazykovy kurz
za predpokladu, Ze zaméstnanec ptedlozi potvrzeni o uspé€Sném absolvovani kurzu,

idedlné€ slozenim zkousky. Zvoleni jazyk musi byt pfedem spolecnosti schvalen jako jazyk
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uzitecny vzhledem k pracovni pozici zaméstnance. Jazykové kurzy musi zaméstnanec

absolvovat ve svém osobnim volnu, neni moZné navstévovat kurzy v pracovni dobé.

Prispévek na nakup vitaminovych pripravki, rehabilitace

Pro ndkup vitaminovych ptipravkl a dulezité, aby se opravdu jednalo o vitaminové
ptipravky, naptiklad pro chiipkové obdobi. Jedna se pfedevS§im o pfipravky s obsahem
vitaminta C, D, E, tedy pfipravky urceny k prevenci onemocnéni. Neni mozné do tohoto

benefitu zahrnovat dopliikky stravy.

Prispévek na sportovni aktivity nebo kulturni akce

s w2z

Spolec¢nost stanovi maximalni ro¢ni ¢astku piispévku na x K¢. Tato ¢astka miize byt
pouzita v libovolné kombinaci na sportovni aktivity a kulturni akce. Zaméstnanec ma
povinnost zaméstnanci pfinést origindlni danovy doklad potvrzujici zaplaceni dané

aktivity.

Zaméstnanecké beziiro¢né piujcky

Zaméstnanci miZe byt, na zdklad¢ rozhodnuti vedeni spole¢nosti, poskytnuta
bezidro¢né pljcka na zdklad¢ individudlniho posouzeni zZadosti zaméstnance. Spole¢nost

rozhodne o maximalni vysi bezidrocné plijcky.

Zakladni podminky:

e Zameéstnanec je v pracovnim poméru minimalné 1 rok

* Na zaméstnanciv plat neni uvalena exekuce

e Zaméstnanci nebylo udéleno Zadné napomenuti ¢i vystraha

e Zaméstnanci bude automaticky mésicné strhdvano x % z jeho platu, do doby
splaceni celé piijcky

e Po dobu spliaceni puajcky zameéstnanec neukonci zameéstnanecky pomér ve

spole¢nosti
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5. ZAVER - celkové zhodnoceni

Hlavnim cilem mé diplomové price bylo zhodnotit spokojenost zaméstnancii se
stavajicimi benefity vybrané strojirenské spolecnosti. Jednalo se o malou spole¢nost,
s poctem zameéstnanci do 50. Hodnoceni spokojenosti bylo provadéno pomoci
anonymnich dotaznikt, které zaméstnanci vyplnili a donesli do spole¢nosti. Dotaznik byl
zaméfen predevSim na spokojenost s benefity a okrajové na celkovou spokojenost ve

spole¢nosti.

Navratnost dotaznikt byla pfiblizné¢ 75 %. Dotazniky byly vyhodnoceny po
jednotlivych otazkéch, které byly graficky a slovné popsany. V prvni ¢asti jsem provedla
statistické vyhodnoceni, které zahrnuje vzdélani pracovnikl a délku pracovniho poméru.
Nejcetnéjsi skupina pracuje ve spolecnosti 5-10 let, druha nejcetnéjsi skupina 10 a vice
let. Z tohoto divodu by spolecnost méla uvazovat o jisté odmén¢ pracovnikiim za jejich

vérnost spole¢nosti.

Otazky tykajici se spokojenosti s aktudlnimi benefity zjistily, Ze 18 zaméstnanct je
s benefity spokojeno, 14 nespokojeno, 1 respondent je velmi spokojen, 1 velmi
nespokojen a 1 respondent na tuto otdzku neodpovédél. Dals$i otazka se zabyvala
spokojenosti s konkrétnimi benefity. Zaméstnanci opét hodnotili na stupnici od 1 do 5 a
to jednotlivé pro vSech 7 nabizenych benefitl. Nejlepsi hodnoceni dostal pfispévek na

celozavodni stravovani. Naopak nejhtie dopadl Vanoc¢ni bonus.

Z nabidky 10 novych benefitll si nejvice zaméstnancli pieje prispévek na letni
dovolenou, vérnostni bonus za odpracované roky ve spolecnosti, kaizen benefity a
jednorazové prispévky k vyznamnym Zivotnim udilostem. Nejmensiho zdjmu se dockal

ptispévek na ockovani, ktery zajimal pouze jednoho respondenta.

Dalsi, obecné otazky se tykaly motivace pracovniki, stresu, spokojenosti s pracovni
dobou a celkovou spokojenosti ve spolecnosti, kde se zjistilo, Ze 82 % dotazovanych je

spokojenych.

V dotazniku byl také prostor na vlastni pfipominky a navrhy respondent. Jejich
nejcastéjSim pozadavkem (19 respondentl) byl tyden dovolené navic a dale 13. plat (9

respondenti).

Dale byly v této cCasti prace vypracovany predb&zné ndvrhy podminek k nové
nabizenym benefitim tak, aby byla jasn¢ stanovena pravidla jejich pouziti.
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V z4jmu zvySeni spokojenosti zaméstnancu s benefity a celkové spokojenosti ve
spole¢nosti bych doporu¢ovala zavedeni miniméln€ 2 — 3 novych benefitii. Celkovy pocet
benefitli by poté byl 9 — 10, coZ by odpovidalo i priméru nabizenych benefitl jinych
malych spole¢nosti. DalSim krokem ke zvySeni spokojenosti by méla byt spolecna diskuse
vedeni se vSemi pracovniky nad problematikou atmosféry na pracovisti, ke které se nékteti
respondenti vyjadrili, Ze by mohla byt méné stresova. Ve stresu si totiz pripada 29 %

pracovniki.

61



Bibliografie

Knizni zdroje:

. ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.

Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 978-80-247-1407-3.

MILKOVICH, George T. a John W. BOUDREAU. Rizeni lidskych zdrojii. Praha:
Grada, 1993. ISBN 80-85623-29-3.

REJF, Libor. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 2., pfeprac. Praha: Cesk4 technika -
nakladatelstvi CVUT, 2009. ISBN 978-80-01-04388-2.

Internetové zdroje:

4.

10.

I1.

Definice malého a stfedniho podnikatele. Czechlnvest [online]. 2014 [cit. 2017-

05-08]. Dostupné z: http://www.czechinvest.org/definice-msp

. Zaméstnanost, nezaméstnanost. C‘esky statisticky vrad [online]. 2017 [cit. 2017-

05-16]. Dostupné z:

https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost _nezamestnanost _prace

Trh prace a nezaméstnanost. Www.finance.cz [online]. [cit. 2017-06-05].

Dostupné z: https://www.finance.cz/makrodata-eu/trh-prace/nezamestnanost/

Miry zamé&stnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity - duben 2017. Cesky
statisticky urad [online]. 2017 [cit. 2017-06-17]. Dostupné z:

https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-

ekonomicke-aktivity-duben-2017

. Firmam se dafi, nabizeji zamé&stnanctim vice benefiti nez loni. NN group

[online]. 2015 [cit. 2017-06-18]. Dostupné z: https://www.nn.cz/spolecnost-

nn/tiskove-centrum/tiskove-zpravy/firmam-se-dari-nabizeji-zamestnancum-vice-

benefitu-nez-loni.html

BENEFITY. SKODA Kariéra [online]. [cit. 2017-06-18]. Dostupné z:

https://www.skoda-kariera.cz/benefity

Pracovni a osobni Zivot. BOSCH [online]. [cit. 2017-06-18]. Dostupné z:

http://kariera.bosch.cz/cs/cz/prace_u_bosche/pracovni_a osobni_zivot/standard

page _type 2 with _left marginal column_24.html
DAIKIN jako zaméstnavatel. Daikin Brno [online]. [cit. 2017-06-18]. Dostupné

z: http://www.daikinbrno.cz/index.php?page=job&menu=zamestnavatel

62



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Moravané dostavaji od firem vice benefitii nez Prazané. NN group [online]. [cit.

2017-06-19]. Dostupné z: https://www.nn.cz/spolecnost-nn/tiskove-

centrum/tiskove-zpravy/moravane-dostavaji-od-firem-vice-benefitu-nez-

prazane.html

Nezaméstnanost v EU byla nejniZ3i za 8 let. Premiantem zistava Cesko,
zaméstnanych ale prestava ptibyvat. Hospoddrské noviny [online]. 2017 [cit.

2017-06-20]. Dostupné z: https://byznys.ihned.cz/c1-65714470-nezamestnanost-

v-eu-bvla-nejnizsi-za-8-let-premiantem-zustava-cesko-nezamestnanych-ale-

prestava-ubyvat-varuji-statistici

Platy v kategorii: Strojirenstvi. Platy.cz [online]. [cit. 2017-06-20]. Dostupné z:

http://www.platy.cz/platy/strojirenstvi

Oborova struktura zaka v SS a VOS. Informacni systém o uplatnéni absolventii
Skol na trhu prdce [online]. 2016 [cit. 2017-06-25]. Dostupné z:
http://www.infoabsolvent.cz/Temata/ClanekAbsolventi/0-0-02/Oborova-
struktura-zaku-v-SS-a-VOS?0Oblast=1&dv=-999&s0=33&p=1mName=so

Vyvoj poétu absolventt SS a VOS. Informacni systém o uplatnéni absolventii
Skol na trhu prdce [online]. [cit. 2017-06-25]. Dostupné z:
http://www.infoabsolvent.cz/Temata/ClanekAbsolventi/5-1-08

SKODA doséhla v roce 2016 rekordnich vysledki. SKODA AUTO [online]. [cit.
2017-06-25]. Dostupné z: http://www.skoda-auto.cz/news/2017-03-22-rekordni-
vysledky-2016

Technolog. Najdéte si prdci, kterou budete milovat [online]. [cit. 2017-06-25].
Dostupné z: http://www.jobs.cz/rpd/1193035055/?rps=0
Co nabizime. LINET [online]. [cit. 2017-06-25]. Dostupné z:

http://kariera.linet.cz/pro-specialisty/co-nabizime/

Katalog benefitl. Benefity Café [online]. [cit. 2017-07-16]. Dostupné z:

http://www.cafeteria.benefitycafe.cz/

Novinky. E-consulting [online]. [cit. 2017-07-18]. Dostupné z: https://www.e-

cons.cz/novinky/152-jak-na-penezni-a-nepenezni-benefity.html

63



Seznam obrazku a tabulek

Obrazky

Obr. 1 Model procesu motivace, Zdroj [1]...c..ccueeiiiireiiiiniiiieieee e, 11
Obr. 2 Maslowova pyramida, zdroj vlastni zpracovani ..........cccceceveeeiiineerinnnennnn.. 13
Obr. 3 Model motivace, zdroj vlastni vypracovani z [1] ........cccoeeeviiiiiiiiiiiinnnnnnns. 14
Obr. 4 Trend vyvoje celkové nezameEstnanoSti..........eeeuuneeiuinieiinieeiiieeeiieeeiieeenane. 32
Obr. 5 Porovnani nezamestnanosti MUZI X Z@NY......ueeruuererieerineeeiineeriineerinneeennnss 33
Obr. 6 VYvoj poctu ZAKT [15] .oeeeeiiiiiiiiiiiiie e 35
Obr. 7 Podty absolventti SOS [16] ..c..cviviiieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 36
Obr. 8 Vzdélanost pracovnikll, zdroj vlastni analyza dotaznikl ........................... 44

Obr. 9 Délka pracovniho poméru ve spole¢nost, zdroj vlastni analyza dotaznikl .45

Obr. 10 Celkova spokojenost s benefity, zdroj vlastni analyza dotazniki............. 46
Obr. 11 Hodnoceni benefitll, zdroj vlastni analyza dotaznikil ...............cccceeeeeen. 47
Obr. 12 Priimérna spokojenost s benefity, zdroj vlastni analyza dotazniki........... 48
Obr. 13 Hodnoceni motivétorl, zdroj vlastni analyza dotaznikQ ...........c.............. 49
Obr. 14 Zajem o nové benefity, zdroj vlastni analyza dotaznikli.......................... 50
Obr. 15 Motivace nadfizenym, zdroj vlastni analyza dotaznikl .......................... 51
Obr. 16 Stres pracovnikil, zdroj vlastni analyza dotaznikQ.................ceeevvieeeinnnn. 52
Obr. 17 Délka pracovni doby, zdroj vlastni analyza dotaznikii...................cceeene. 53
Obr. 18 Celkova spokojenost, zdroj vlastni analyza spokojenosti obecng............. 54
Tabulky

Tabulka 1 Slozky celkové odmény, zdroj vlastni vypracovani z [1]..................... 17
Tabulka 2 Model celkové odmény, zdroj vlastni vypracovani z [1]...................... 18
Tabulka 3 Benefity z daiiového hlediska, zdroj vlastni vypracovani z [21]........... 23
Tabulka 4 Naklady na benefity, zdroj vlastni zpracovani na zakladé [12] ............ 26
Tabulka 5 Procentudlni zndzornéni nabizenych benefitl v Case [8]............cceuunn... 27
Tabulka 6 SWOT analyza (zdroj: vlastni zpracovani)...........ccceeeeeiiiiiiineiiinnennnn.. 38
Tabulka 7 Porovnani hrubych mezd...........ccoooiiiiiiiiiiiii e, 42

64



Seznam ptiloh

Ptiloha 1 Dotaznik spokojenosti

65



Pfiloha 1 Dotaznik spokojenosti

DOTAZNIK — BENEFITY, SPOKOJENOST

Vazieni zaméstnanci spole¢nosti,

stale se snazime o zvySovani vasi spokojenosti. Vypliite nam prosim nasledujici kratky formular, abychom byli schopni lépe
pochopit vase pfani a mohli se jim tak pfizpuUsobit.

Vite, Ze v soucCasné dobé Vam poskytujeme az 7 benefit(? (Pfispévek na celozavodni stravovani, dichodové + Zivotni pojisténi,

prispévek na dopravu, odmény za ,,nenemocnost”, vanocni balicky a vanocni bonus).

A. Jak jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
[] velmi spokojen/a [spokojen/a [CINespokojen/a [C1velmi nespokojen/a
___ ___ ___

Pokud vezmeme v Uvahu hlavni 3 benefity, na kterych mlze dosdhnout kazdy, které jsou poskytovany mésic¢né a nezavisle na
pracovnim ohodnoceni (stravovani, dichodové + Zivotni pojisténi, nenemocnost), mési¢né dostanete zhruba 2 600K¢ ve
formé benefita.

Ohodnotte prosim, jako ve skole, jak jste s nasledujicimi benefity spokojeni.

Otazky benefity

1 2 3 a 5 N
1. PFispévek na celozdvodni stravovani ve vysi 50% N O O O O O
2. Prispévek na diichodové pojisténi ve vysi 400K¢ nebo O O O O O O
3. Prispévek na Zivotni pojisténi ve vysi 400K¢ O O O O (Il (I
4. Odména za ,,nenemocnost” ve vysi 10K¢/hodinu O O O O O O
5. PFispévek na dopravu 1K&/Km O |o|o|o|oOo)|Od
6. Véanoéni bonus O |o|o|o|oOo)|Od
7. Vanocni bali¢ky O O O I N O

Bodovani: (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi a N — nehodnoceno)

Oznacte prosim maximalné 5 pro Vas nejvyznamnéjsich motivatort
Mési¢ni mzda

Zaméstnanecké benefity

Jistota prace

Ptistup nadtizenych

Dobré pracovni podminky

Dobré jméno a postaveni spole¢nosti

Napln prace

Atmosféra na pracovisti

O O IN s Wi e

Vlastni dobry pocit z prace

Uznani a ocenéni za vykonanou praci

=
©

Oigoogoooa|b

0 jaké z uvedenych benefitl byste méli nové zajem? Oznacte max. 5 moznosti
Prispévek na ockovani

Ptispévek na ndkup vitaminovych doplrikd, rehabilitace

Kaizen benefity (odmény za tvirci napady, vylepseni technologie, procesu vyroby)

Vérnostni bonus za odpracované roky ve spole¢nosti

Jednorazové prispévky k vyznamnym uddlostem (narozeni ditéte, Zivotni jubileum, svatba)

Prispévek na sportovni aktivity nebo kulturni akce

Odména za nezbytné nutnou pres¢asovou sménu nad zakonny rdmec

Zaméstnanecké bezurocné pujcky

O oI U s W iNE

Prispévek na letni dovolenou

Oigooooooo|in

Jazykové i jiné kurzy

[EnN
©
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Pfiloha 1 Dotaznik spokojenosti

B. Motivuje Vds vas vedouci ¢i nadfizeny k vyssimu vykonu?
[ Ano [(Ispige ano [(spige ne [INe
E— — —

C. Pripadate si béhem pracovni doby ve stresu?

[ Ano [CIptimérené k pracovni pozici [INe
__ ____ ____

D. Jste spokojeni s délkou pracovni doby?
[ Ano [(Ispige ne [INe
— __

E. Jakjste celkové spokojeni s praci ve spole¢nosti?

[ velmi spokojen [Ispokojen [INespokojen [] Velmi nespokojen
F. Pohlavi
[ Zena OMuz [INechci uvést
__ ____ ____

G. Hlavni misto vykonu préce

[Jkancelar [Jpilna [CINechci uvést
E— — —
H. Vék
[ Do 20 [21-35 [] 36 - 50 vice [[150a vice [[] Nechci uvést
E— — — — —

|. Dosazené vzdélani
[ss [ s8 s maturitou Jvos vs [INechci uvést
__ ____ ____

J. Délka pracovniho poméru ve spolecnosti
[ po 1 roku [1-5let [s-10let [[110 a vice let [CINechci uvést
— __ __ __ __

Poznamky ¢i pfipominky:
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