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ABSTRAKT

Bakalafska prace je zaméiena na analyzu spokojenosti zaméstnanct ve spole¢nosti mmcité
+ a.s. Cilem teoretické ¢asti je zpracovani teoretickych poznatkt z oblasti motivace, spoko-
jenosti zaméstnanci, odménovani, zaméstnaneckych vyhod a personalniho rozvoje. Tim
byla stanovena teoretickd vychodiska pro praktickou ¢ast. Cilem praktické Casti je zpraco-
vat analyzu tykajici se soucasné spokojenosti zaméestnancli ve spolecnosti mmcité + a.s.
Informace pottebné k této analyze jsou ziskany dotaznikovym priizkumem a rozhovory se
zameéstnanci. Soucasti bakalarské prace jsou také navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni

soucCasného stavu spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti mmcité + a.s.

Kli¢ovéa slova: spokojenost zaméstnancii, motivace, odménovani, zaméstnanecké vyhody,

cafeteria systém

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the analysis of employee satisfaction in the company
mmcité + Plc. The aim of a theoretical part is elaborating theoretical knowledge in the area
of motivation, employee satisfaction, remuneration, employee benefits and personnel de-
velopment. Thereby the theoretical background for the practical part was determined. The
aim of the practical part is to elaborate the analysis regarding to current employee satisfac-
tion in the company mmcité + Plc. Informations needed for this analysis are obtained by a
questionnaire survey and interviews with the staff. The bachelor thesis also includes sug-
gestions and recommendations to improve the current state of employee satisfaction in the

company mmcité + Plc.

Keywords: employee satisfaction, motivation, remuneration, employee benefits, cafeteria

system
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UvVOD

Kazda organizace by méla mit stanovené strategie a cile, kterych by se méla snazit dosa-
hovat. Toho Ize docilit vyuZivanim finan¢nich, materialnich, informacnich, ale hlavné lid-
skych zdroju. Prave lidé (zaméstnanci) jsou hlavni hybnou silou, ktera se zda byt nejdile-
zdroje velmi podcenovana, ale s rostouci vyspélosti spole¢nosti a podnikani se organizace
zacinaji touto problematikou intenzivné zabyvat, efektivné vyuzivat a fidit. Oblast lidskych
zdrojii zahrnuje Sirokou Skalu cCinnosti, o které se v podnicich stard personalni utvar

V riznych organizacnich forméch a velikostech.

Zameéstnanci dokazou z podniku udélat konkurenceschopny, ekonomicky silny, stabilni a
vykonny subjekt. S rostouci velikosti podniku je nutny také rostouci rozsah persondlniho
odd¢leni (personalistl), aby byla organizace schopna uspokojovat pracovni i jiné potieby
svych zaméstnanci. Pokud jsou zaméstnanci s praci spokojeni, je jejich nadsSeni a radost
Z prace vétSinou veétsi. S tim souvisi 1 jejich motivace a jak se organizace snazi o vytvaieni
a inovovani motiva¢nich programii. Spokojeny a vyrovnany zaméstnanec je klicem uspé-
chu k rostouci vykonnosti a tim tedy i konkurenceschopnosti podniku. Organizace by se
meély snazit o zvySovani pracovni motivace svych zaméstnanct v ptipad¢ jejich nedosta-
te€né motivovanosti, nez nefeSeni takovéto situace a dopusténi odlivu (¢i nedostatecny

vykon) nespokojenych avsak kvalifikovanych zaméstnanct.

Naplni bakalaiské prace je pravé otazka pracovni spokojenosti zaméstnanci a jejich moti-
vace k praci. Tyto aspekty se fadi v organizaci do oblasti péce o zaméstnance, do které lze
jesté mimo jiné zatadit i pracovni prostiedi, pracovni podminky, vztahy na pracovisti, fi-
nan¢ni ohodnoceni, rust a rozvoj zaméstnanct apod. Existuji vSak i faktory, které organi-
zace ovlivnit nemize. Jedna se zejména o vnitini emocionalni stav, pohnutky, osobni po-
stoje, piesvédCeni — tedy faktory souvisejici pfimo se samotnym zaméstnancem. Organiza-
ce se mohou zabyvat jen podporovanim téch aspektl, které mohou vést k pozitivnim sta-

vam téchto vnitinich faktort zameéstnance.

Pro zpracovani své bakaldiské prace jsem si vybrala spole¢nost mmcité + a.s., nebot’ je
velmi konkurenceschopna, neustale se rozsifuje, zaklada stale nové pobocky v zahranici,
zvySuje pocet zamestnancl, zaklada dcetiné spole¢nosti, ekonomickou krizi po roce 2009
zvladla velmi dobie a velmi rychle se dokazala vzchopit a pokracovat ve svém zvySujicim

se trendu ve zminénych oblastech. Tato spole¢nost se fadi spiSe mezi malé organizace,
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které maji okolo padesati zaméstnanct. Spole¢nost mmcité + a.s. se zabyva vyrobou prvki
méstského mobiliare a také feSenim specidlnich projekti, ve kterych se jedna o nejriiznéjsi
ocelové konstrukce ve vefejném prostoru a ve spojeni s architekturou (pfisttesky, zastrese-
ni a ostatni zafizeni pfedevsim pro dopravni stavby; pozemni stavby). Se spolecnosti jsem
se seznamila jiz pted zpracovavanim bakaléaiské prace, nebot’ zvelebila takova prostiedi, ve
kterych se témét denné pohybuje kazdy z nas — zastavky MHD, autobusova a vlakova na-
drazi, tedy mista, se kterymi se setka vétSina obyvatel pfi vstupu do meésta. Vytvaii pro
navstévnika prvni obraz daného mésta, ktery je podle mého nazoru diky préci spolecnosti
mmcité + a.s. velmi dobry. Zajimalo mne tedy, jakym zplisobem spole¢nost mmcité + a.s.
motivuje své zaméstnance a do jaké miry jsou se svou praci spokojeni. Zda tedy firma do-
sahuje svych vysledkl na tkor svych zaméstnancii, nebo zda se firma zajima o jejich po-
tteby a snazi se zlepSovat a byt o krok vpfed pred konkurenci i z pozice zaméstnavatele.
Sama spolecnost si také prala zjistit, jaka je souCasna spokojenost jejich zaméstnanct, a
jaké zmény by zaméstnanci uvitali v oblasti jejich odménovani, zaméstnaneckych vyhod,

pracovniho prostiedi a dalsich, tedy v oblastech ovliviiujici spokojenost.

Cilem bakalafské prace je analyzovat sou€asny stav spokojenosti zaméstnanct ve spolec-
nosti mmcité + a.s., a po jejim vyhodnoceni navrhnout doporuceni a navrhy ke zlepSeni
této situace. Teoreticka Cast se bude zabyvat oblasti lidskych zdrojt, kde bude podrobnéji
rozebrana motivace a zejména jednotlivé faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancti —
hodnoceni, zaméstnanecké benefity, odméiovani zaméstnancii a jejich personalni rozvoj.
Po formulaci téchto teoretickych vychodisek bude zpracovana prakticka ¢ast, jejimz cilem
bude ptedstaveni spole¢nosti mmcité + a.s., a vypracovani analyzy soucasné¢ho stavu Spo-

kojenosti zaméstnanci.

Soucésti bakalarské prace budou také navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného

stavu pracovni spokojenosti zaméstnancii ve firm¢ mmcité + a.s.
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. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

1 PODSTATA PERSONALNIHO RiZENI

Personalni fizeni je pfitomno v kazdém podniku bez ohledu na jeho velikost. Organizace
mohou fungovat pouze za ptredpokladu, ze shromazdi, propoji, uvedou do pohybu a vyuzi-

vaji (Koubek, 2001):

e materialni zdroje (stroje a jiné zafizeni, material, energie),
e finan¢ni zdroje,
e informacni zdroje potfebné k fungovéni a

e lidské zdroje.

Hlavnim ukolem fizeni organizace je pravé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téch-

to Ctyt zdroji.

Lidské a informacni zdroje rozhoduji o sméru a tempu pohybu a vyuzivani materialnich a
finan¢nich zdrojii. Pomoci téchto ¢tyf zdroji se podnik snazi dosahovat stanovenych cilil
pomoci fidicich ¢innosti (pldnovani, organizovani, vedeni a kontrolovani). Ze schématu je
jasné, ze lidské zdroje maji rozhodujici vyznam pro organizaci i klicovy vyznam z hlediska
jejich fizeni a hospodaieni (jde tedy o rozhodujici vyznam personalni prace). (Koubek,

2001)

Koubek (2001) definuje personalni praci (personalistiku) jako ,,tu ¢ast organizace, ktera se
zamé&fuje na vse, co se tyka clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkt jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,
spolupracovniklim a dal$im osobam, s nimiZ se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz

jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.*

Naopak nejmodernéjsi pojeti personalni prace je oznacovano jako fizeni lidskych zdroju.
Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdrojl jako ,,strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni toho nejcenngjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a

kteti individualné 1 kolektivné ptispivaji k dosaZeni cili organizace.*
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1.1 Hlavni ucel personalniho iizeni a role personalniho utvaru v organi-

zaci

Hlavni ucel personalniho fizeni byl definovan dle Personnel Standards Lead Body ve Vel-
ké Britanii takto: ,,Umoznovat managementu zkvalitiiovat individudlni a kolektivni pfinosy

lidi ke kratkodobému i dlouhodobému tspéchu podniku.* (Armstrong, 1999, s. 43)

Samotnou podstatou personalniho fizeni je fizeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede ke
zvySeni vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku. Toto fizeni lidi je zalezitosti piede-
v8im vSech manazert, dilezité je ale také zapojeni personalisti do tohoto procesu (tedy
personalniho utvaru). ,,Persondlni utvar je vnitini organizacni jednotkou vytvotenou k za-
jisténi specializovanych personalnich ¢innosti (personalnich procesti).” (Dvotakova a kol.,
2012, s. 13-14) ,,Ukolem personalniho oddéleni daného podniku je poskytnout potiebny
personal s odpovidajici kvalifikaci ve spravny ¢as na spravné misto.” (Kaesler a Kaesler-
Probst, 2013, s. 18) Ve vétsin¢ velkych spoleénosti dochazi od 80. a 90. let k pfejmenovani
personalniho atvaru na ,,utvar lidskych zdroja®. (Armstrong, 1999; 2007; 2009; Dvoiakova
a kol., 2012)

1.2 Hlavni ¢innosti personalniho Fizeni

Jedné se o administrativné-spravni ¢innosti, které vyplyvaji z pracovnépravni legislativy 1
koncepcni, metodické a analytické ¢innosti, na néZ navazuje poradenstvi manazerim a
zamé&stnanciim. Jednd se tedy o Cinnosti a agendy zaméfujici se na ¢lovéka v pracovnim

procesu v oblastech (Dvotakova a kol., 2012; Koubek, 2007; Foot a Hook, 2005):

e analyza préce a vytvafeni pracovniho tkolu,

e planovani lidskych zdroja,

e ziskdvani, vybér a adaptace pracovnikii, interni mobilita,

e organizace prace a pracovni podminky,

e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (tzv. pravidla BOZP),
e f{izeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd,

e vzd¢lavani a rozvoj pracovnikd,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,

e pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani,

e péce o zamestnance a podnikovy socialni rozvoj,

e komunikace a informovéani zaméstnancii, personalni informacni systém.
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2 MOTIVACE

Pojem ,,motivace* se stal v dneSni dobé téméf modnim slovem pouzivanym ve vSech kou-
tech spolecnosti. Mizeme ho nalézt v bézné mluve a v riiznych situacich. Rodi¢e motivuji
sveé déti, aby se chovaly sluSné€, aby nekradli, nelhali, byly pracovité, aby byly pratelské
Kk ostatnim — obecné aby se chovaly pozitivné. U¢itelé jsou vedeni k tomu, aby motivovali
zaky ke spolupraci, aby v nich vzbudili zajem k dané problematice. Politici musi motivovat
své voli¢e apod. V organizacich se s pojmem motivace setkavame v souvislosti, kdy ve-
douci nemaji své spolupracovniky ,,pohanét“, ale motivovat, aby v nich vzbudili pfirozeny
zajem ke své praci, k pfidélenym tkolim apod. V dnesni dobé se vSechny organizace za-
jimaji o to, jak dosdhnout trvale vysoké urovné vykonu lidi. K tomu lze doséhnout prave
pomoci nastrojit motivovani, jako jsou rizné stimuly, odmény, styl vedeni lidi a préce,
kterou pro organizaci vykonavaji za ur¢itych podminek. Pro organizace je tedy cilem vy-
tvareni a rozvijeni motivacnich procesu a takového pracovniho prostiedi, které by co nej-
vice pomdhalo k tomu, aby zaméstnanci dosahovali co nejoptimalnéjSich vysledku, které

management o¢ekava. (Deibl, 2005; Armstrong, 2007)

2.1 Definice motivace

Lidskou motivaci se spole¢nost nezacala zabyvat az ve 20. stoleti. ,,Problém lidské motiva-

ce je tak stary jako lidsky rod sam*. (Toman, 1968 cit. dle Deibl, 2005, s. 17)

Pted samotnou definici motivace je dilezité vymezit si jeji ucel, ponévadz byva motivace
velmi ¢asto srovnavana s manipulaci (donucovanim). Oba tyto pojmy charakterizuji formy
ovlivitovani jinych lidi. OdliSeni téchto pojma byva obtizné. Zakladnim rozdilem mezi
motivaci a manipulaci je, odkud k nim dochéazi. K motivaci dochéazi nejen ,,zvnéjsku®, ale
také ,,zevniti* (ze samotného organismu). Na druhé¢ stran¢ k manipulaci dochéazi vylucné z
,,c1ziho* vlivu. Manipulace 1 motivace ma podobny ucel, kdy jde pifedevsim o to, aby cho-
vani pracovniki bylo v souladu se zajmy organizace. Zasadni rozdil mezi témito pojmy je
vsak predevsim ve skutecnosti, ze v pfipadé manipulace chybi slova ,touha a pfani“. U
manipulace chybi nadSeni, zaujeti, zapal, chybi zde emocionalni zapojeni ¢lovéka do dané
¢innosti, které je pravé u motivace tolik potiebné. Podle Hajka (2012) mtze byt ,,Cinnost
lidi, ktefi jsou motivovani a téch, ktefi jsou nuceni, nebo znechuceni, navenek shodna.
Rozdil je zejména ve vnitinim prozivani dané ¢innosti. Toto vnitini prozivani se Casto pro-

jevuje navenek a zpusobuje rozdilné materidlni vysledky.“ Slovo ,,motivace* je tedy
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Vv tomto sméru protikladem ke slovu ,,manipulace™ a v obecném jazykovém smysleni je

vnimano pozitivné. (Deibl, 2005; Hajek, 2012)

,»Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava mu tcel a smér. Je
to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni naSich nenaplnénych potieb. Je to hnaci sila,
ktera vede k dosazeni osobnich a organizacnich cili. Je to viile néceho dosahnout.* (H4jek,

2012)

Ditlezitym a v podstaté klicovym pojmem motivacniho procesu je ,,motiv. Motivy Ize
definovat jako divody, pohnutky nebo psychologické osobni pfi¢iny reakei, aktivit a lid-
ského jednani. Zakladni formou téchto motivii jsou potieby. Potfeba je obecné povazovana
za stav nedostatku. Tento stav nés vede k ¢innostem, kterym potfebu uspokojujeme. Tyto

potteby se mohou také s rostoucim vékem ménit. (Hajek, 2012; Bélohlavek, 2005)

2.2 Proces motivace

Procesem motivovani a utvafenim motivaci se zabyva teorie motivace. V dnes$ni dob¢ exis-
tuje n€kolik druhu této teorie. Tato teorie vysvétluje, pro¢ se lidé chovaji urcitym zptso-
bem pii konkrétnich €innostech, pro€ vyvijeji usili v daném sméru. Muze byt také napove-
dou pro organizace, co délat pro povzbuzovani pracovnikl, aby uspokojili své potieby a

zaroven prispéli k dosaZeni stanovenych cilti podniku. (Armstrong, 2007)

Model procesu motivace zabyvajici se potfebami muze byt graficky zndzornén tak, jak jej
zobrazuje obrazek (Obr. 1). Motivace je iniciovana zji$ténim neuspokojivych potieb, které
signalizuji pocit nedostatku. Potteby dale vytvaii ptani a touhy néceho docilit, néco ziskat,
aby tyto potfeby byly uspokojeny. Dalsim krokem je tedy stanoveni cilii, které by mohly
uspokojit tyto potieby, touhy a pfani. Nasledné jsou tedy podniknuty kroky ¢i €innosti, od
nichz se ocekava dosazeni stanovenych cill. Jestlize je urcitého cile dosazeno, potieba je
tedy uspokojena a je velmi pravdépodobné, Ze se tento proces bude v budoucnu opakovat,
pokud se objevi podobna potieba. Pokud ovSem cile dosazeno neni, je velmi mélo pravdé-

podobné, ze se budou tytéz kroky opakovat v budoucnu. (Armstrong, 2007)
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Obr. 1. Proces motivace (Armstrong, 2007, s. 220)

Tento model zjednodusené popisuje, jak dochazi k motivaci jedince. Z hlediska organizace
ho lze ale pouzit k ndzorné ilustraci procesu motivace obsahujiciho vyse popsané nalezitos-

ti.
2.3 Typy motivace

K pracovni motivaci vedou dvé cesty. V prvnim ptipadé lidé motivuji sami sebe tim, ze
hledaji a vykonavaji praci (nebo je jim ptid¢lena), ktera uspokojuje jejich potieby. Tito lidé
maji touhu pracovat, byt Uspésni a vykonévat danou praci dobfe. To vSe pro své uspokoje-
ni. Ve druhém ptipadé jsou lidé motivovani ze strany managementu firmy prostiednictvim
platovych ohodnoceni, zaméstnaneckych vyhod, povySovani, pochval apod. Na ziklad¢
téchto dvou pfistupi k motivovani mtizeme rozdélit motivaci na vnitini a vnéjsi, jak jiz

specifikoval v roce 1957 i Herzberg (Armstrong, 2007):

e Vnitrni motivace — zde zarazujeme faktory, které si lidé sami vytvoii a diky nim se
chovaji urcitym zpisobem. K t€émto faktoriim fadime zejména odpoveédnost (pocit
dualezitosti prace), autonomie (volnost konat), ptilezitost rozvijet dovednosti a

schopnosti aj.

e Vnéjsi motivace — u této formy motivace na cloveéka plisobi vnéjsi vlivy, které ho
motivuji k urcité Cinnosti. Jako tyto vlivy mliZzeme uvést napf. odmény, zvysSeni
platu, pochvala, ale také tresty, disciplinarni fizeni, odepfeni platu, vypovéd’ aj.

Vnitini motivatory, jelikoz nejsou vnucené zvnéjsku, ale vychazeji z nitra jedince, maji
dlouhodobé¢;jsi a hlubsi charakter. Vngjsi motivatory mohou mit na druhou stranu sice vy-

razngjsi ucinek, ale jsou spise kratkodobéjsiho razu.
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Kocianova (2010) rozliSuje na zakladé psychologie pracovni motivy na tzv. intrinsické a
extrinsické motivy. Intrinsické motivy jsou takové, které ptimo souvisi s praci, extrinsické

se nachazi mimo vlastni praci. Mezi nejvyznamnéjsi intrinsické motivy prace lze zafadit

(Kocianova, 2010):

e potiebu ¢innosti (,,zbaveni se nadbytecné energie®),
e potiebu kontaktu s druhymi lidmi,

e potiebu vykonu (uspokojeni z uspéchu),

e touhu po moci,

e potiebu smyslu Zivota a seberealizace.

K nejvyznamnéj$im motivim mimo vlastni praci, tedy extrinsickym motiviim, lze zatradit

(Kocianova, 2010):

e potiebu penéz,

e potiebu jistoty,

e potiebu potvrzeni vlastni diileZitosti (Casto spojend s prestizi pracovni ¢i spolecen-
ské pozice),

e potiebu socidlnich kontakt (v souvislosti s pracovni ¢innosti),

e potiebu soundleZitosti, partnerského vztahu.

2.4 Teorie motivace

Vyse popsany proces motivace je zaloZzeny na né€kolika teoriich motivace, které se snazi
podrobnéji pfibliZit, co to vlastn€ motivace je. Teorie pracovni motivace predstavuji sou-
hrn teoretickych poznatkl, které jsou-li pouzity v praxi, mohou ucinné ovlivnit kvalitu
vedeni lidi. Tyto poznatky by se mély stat soucasti (profesnich) znalosti vedoucich pracov-
nikl,, tedy manazeri. K nejznaméjSim teoriim patii zejména teorie zformulovana
Maslowem a Herzbergerem. Teorie instrumentality se objevila jako prvni teorie motivace,
je tudiz povazovana za ponckud primitivni teorii. OvSem v praxi se Clovek stale setkava
s velkym mnozstvi manazert, ktefi opiraji své piedstavy motivovani a odménovani za-
méstnancii pravé na tomto zéklade. V pribéhu let byly vytvotfeny dal§i vyznamné teorie
motivovani, které spolecnost neustale utvrzuji v tom, Ze pojem motivovani (motivace) ne-
Ize popsat v ramci jednoho pfistupu a Ze neexistuje jednoznac¢na odpoveéd na otazku, jak

nékoho nejlépe motivovat. (Armstrong, 1999; Dvotakova a kol., 2012)
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Piehled hlavnich teorii motivace (Armstrong, 1999; 2007):

teorie instrumentality — Taylor (1911),

teorie zameérené na obsah (potieby) — Maslow (1954), Alderfer (1972) a McClel-
land (1975), Heckhausen (1974),

Herzbergova dvoufaktorova teorie (1957),

teorie zamérené na proces (kognitivni teorie) — expektacni teorie (Vroom, 1964),
teorie cile (Latham a Locke, 1979), teorie spravedlnosti (Adams, 1965), teorie reak-
tence (Brehm, 1966),

teorie tykajici se chovani,

Spolecenskovedni teorie,

teorie atribuce,

teorie vytvareni vzorii.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Prace ma v zZivot¢ Clovéka velky vyznam. Nepracujeme jen proto, abychom si zajistili pro-
sttedky zajist'ujici zivot (alespon vétSina z nas), ale proto, ze prace je smysluplné Cinnost,
kterd zivot napliluje a vytvari n¢jaké hodnoty, at’ uz materialni, nebo osobni, davad nam
moznost pattit do n¢jakého vyssiho celku ¢i skupiny. Ztrata prace byva pro mnohé v nékte-

rych zivotnich etapach velmi zdrcujici a mtize vyvolavat frustraci.

Existuje vzajemny vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonnosti. Spokojenost
¢lovéka jako takova vyjadiuje miru vyrovnani se S zivotnimi okolnostmi, predstavuje sub-
jektivni pocity v osobnim i pracovnim zivoté. Spokojenost ovliviiuji naplnéna oc¢ekavani a
cile, udalosti vnimané jako pozitivni, je dana také vyvojem a znaky riznych kultur, méni
se také v pribéhu Zivota jedince. Proto je spokojenost velice individualni zalezitosti. (Dei-

bl, 2005; Kocianova, 2010; Armstrong, 2007)

Pracovni spokojenost je tedy soucasti celkové spokojenosti se zivotem jedince. Tyka se
postojil, emoci a pocitd, které¢ ma €lovék ve vztahu ke své praci. Je ziejmé, ze pokud tyto
postoje a pocity jsou pozitivni, poté se dostavuje i spokojenost s praci. V opa¢ném piipadé
dochazi k pracovni nespokojenosti. Pokud je ¢lovék spokojeny, je dobte naladén a mé chut’
konat dalsi ¢innosti, namisto zabyvani se a feSeni problému v ptipadé nespokojenosti. Pro-
to se oblast pracovni spokojenosti stala vyznamnou oblasti fizeni organizace, kterd se sou-
casn¢ zabyva pracovni motivaci jako jednou z cest, kterd pravé vede ke spokojenosti a ma
vliv na pracovni vykonnost. Kvalita pracovniho zivota (nazyvana jako QWL — Quality of
Work Life) znamena ,,mit dobré nadfizené, dobré pracovni podminky, dobry plat a socialni
vyhody a zajimavou, podnétnou a uZite¢nou praci.“ (Werther a Davis, 1992 cit. dle Kocia-
nova, 2010, s. 34) Pojem ,,pracovni spokojenost™ se zacal pouzivat az ve druhé poloving
minulého stoleti, kdy nahradil pojem ,,pracovni moralka®“. (Kocianova, 2010; Armstrong,

2007)

Podstata pracovni spokojenosti tkvi v postojich k riznym aspektim pracovni situace, mezi
které lze zaradit napiiklad kolegy, nadfizené, plat, pracovni podminky, organizaci a jeji
vedeni, pracovni dobu, moznosti vyvoje apod. Tyto aspekty ¢lovéka vzajemné ovliviuji a
zpusobuji tak jeho spokojenost ¢i nespokojenost. Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, ze
hlavnimi faktory zptsobujici (posilujici) spokojenost s praci jsou piilezitost ke kariéte,
moznost ovlivilovat svou praci, tymova prace a podnétnost a naro€nost prace. Pracovni

spokojenost na druhé strané miize zeslabovat zejména Casovy stres, nerealné¢ pracovni na-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

roky, socialni ,,nepohoda‘“ na pracovisti a Spatné interpersonalni vztahy, pfescasy aj. Na
pracovni spokojenost plsobi tedy vlivy tykajici se vlastni pracovni ¢innosti, podminky a
okolnosti prace, vlivy na strané jedinci a mimoorganizacni faktory. (Kocianova, 2010;

Armstrong, 2007)

Armstrong (2007, s. 239) ve své publikaci uvadi, zZe ,,Setfeni britskych Industrial Relations
Services zjistilo, ze spokojenost pracovniku a jejich oddanost organizaci nejvice ovliviio-

valo nésledujicich pét skutecnosti:

vztah s manazerem (nadiizenym) — 63 %,
vztah s kolegy — 60 %,

1
2
3. kvalita fizeni na liniové urovni — 62 %,
4. uznani za ptinos — 56 %,

5

schopnost vést (leadership): viditelnost a daveérnost — 55 %.*

S pracovni spokojenosti se ¢asto vaze vykon clovéka. Vykon pracovnika Ize obecné cha-
rakterizovat jako vysledek jeho ¢innosti. Podle vzorce V = f(M - S - P) (Kocianova, 2010,
S. 37) lze fici, Zze vykon je dan souc¢inem motivace (M), schopnosti (S) a podminek ¢i moz-
nosti (P). PfesvédCeni, Ze rostouci spokojenost vede ke zlepSeni pracovniho vykonu, je
tedy opravnéné a v§eobecné uznavané. Vyzkum ovSem nezjistil Zadny silny pozitivni vztah
mezi spokojenosti a vykonem. Firmy se proto neustale snazi zjiSt'ovat, zda jsou jejich pra-
covnici dostate&né spokojeni s praci. Uroveii spokojenosti 1ze zkoumat pomoci anket, kdy

existuji Ctyfi metody jejich realizace (Armstrong, 2007; Kocianova, 2010):

e pouziti strukturovanych dotazniki,

e pouziti rozhovort,

e kombinace dotazniku a rozhovoru,

e vyuziti diskusnich skupin.
K nejvyhodnéjs$im formam patii zejména pouziti dotaznikdl, protoze tyto dotazniky lze roz-
dat SirSimu okruhu respondentti, vysledkem je poté velké mnozstvi nashromazdénych dat,
které Ize srovnavat bud’ s normami anebo je lze poméfovat s jinymi organizacemi. JSOU

také relativné levné z hlediska organizovani ankety i z hlediska analyzy dat.

3.1 Motivacni program

K podporovani pracovni spokojenosti zaméstnanct firmdm pomahaji tzv. motivacni pro-

gramy. ,,Motiva¢ni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikd v souladu
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S personalni strategii, s personalni a socidlni politikou a prolina celym systémem fizeni lidi
v organizaci. Ukolem motivaéniho programu organizace je ovliviiovani pracovni ochoty
lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace.” (Kocianova, 2010, s. 39) Motivacni
program podniku by mél respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi a mé¢l by
také vychazet z analyzy motivacni struktury pracovnikd organizace. Pravé tento prizkum
motivacni struktury (neboli struktury motivii k praci) je jednim z prvnich kroki pfi tvorbé
motivaéniho programu organizace. Timto si podnik zhodnoti vychozi stav v organizaci
Vv oblasti lidskych zdroji, slabé a silné stranky systému fizeni a jeho motivacni ucinky. Bez
téchto zakladnich znalosti je tvorba motiva¢niho programu pouze nahodnym procesem,

jehoz tc¢inky se mohou minout s cilem. (Kocianova, 2010; Dvorakova a kol., 2012)

Mozny postup pii tvorbé motivaéniho programu podniku muze byt shrnut do péti zaklad-
nich kroki. Nejdfive je nutné zjistit stav a ucinnost zakladnich faktorti pracovni motivace a
faktordi pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti (napt. formou dotaznikového Setieni),
nasledn¢ z tohoto vychoziho stavu lze charakterizovat motivacni klima v podniku a urcit
pti¢iny spokojenosti, resp. nespokojenosti, nasledné se stanovuji cile motivacniho progra-
mu, urcuji se néstroje k zabezpec€eni cilii v oblasti motivace zaméstnanct (opatfeni zvysu-
jici vykonnost podniku prostiednictvim rozvoje vétsi aktivity a zajmu zaméstnancil), a na-
konec se zpracovava motivacni program jako uceleny dokument, stanovuji se postupy rea-

lizace, Casové rozvrzeni a odpovédnosti tohoto projektu. (Dvotakova a kol., 2012):

Jednotlivé kroky pfi vytvareni a realizaci motivacniho programu lze ¢lenit do rdmcového

postupu, ktery znazornuje tabulka 1.

Tab. 1. Ramcovy postup pri tvorbé motivacniho programu podniku (Dvordkova a kol.,

2012, s. 241)

Kroky

Vystupy

1. Ceho chceme dosahnout? (O jaky stav usilujeme?)

Cil (realny, konkrétni)

2. Pro¢ je to dulezité? (Co je na tom zavislé?)

Konecny cil (motivacni vyznam)

3. Jak to vypada nyni? (Jaky je vychozi stav?)

Soucasny stav (klady a zapory)

4. Kdo a co brani dosazeni cile? (Pro¢ nemame za-
douci stav uz nyni?

Prekazky a jejich priciny

5. Jaka jsou mozna opatfeni k odstranéni prekazek?

Moznosti feSeni (teoreticky mozné)

6. Ktera z nich jsou u nas mozna?

Mozna feseni (realizovatelnd)

7. Jaka opatieni ud€lame a v jakém rozsahu?

Plan opatteni (prubéh a terminy)

8. Kdo bude komu odpoveédny? (Kdo bude spolupra-
covat?)

Organizace (kompetence a kooperace)

9. Jak zabezpecime dosazeni cile?

Zputsob kontroly

10. Ceho jsme dosahli?

Vyhodnoceni u¢innosti
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4 FAKTORY OVLIVNUJICI SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

v

V dnesni dob¢ je pracovniklim vénovana ¢im dal vice rozmanitéjsi a vétsi péce, nez tomu
k dispozici. Organizace si stale vice uvédomuji, Ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost
se nejvice odviji od pracovnikil a jejich schopnosti, pracovniho chovani, jejich spokojenos-
ti a jejich vztahu k zaméstnavateli, a ze je tedy nutné vénovat jim potiebnou péci. Nékteii
autofi tyto faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct fadi pod pojem ,,péCe o zamést-
nance®. Neexistuje jednozna¢na definice péce o pracovniky, lze ji ovSem rozd¢lit do tii

skupin (Koubek, 2001; Kocianova, 2010):

e povinna péce je dana zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami vys$i (nadpodni-
kové) tirovné,

o smluvni péce je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni organizace,

e dobrovolna péce je vyrazem socialni politiky zaméstnavatele, vyrazem jeho usili o

ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Péc¢i o pracovniky lze vedle odménovani chapat jako rozhodujici soucést personalni prace
ovlivitujici produktivitu prace a také pohodu pracovnikili. Tato oblast je nejcastéji pracov-
niky (1 témi potencialnimi) pouZivdna k porovnavani organizace s jinymi organizacemi.
Pracovni pravo v Ceské republice upravuje pééi o pracovniky predevsim v zakoniku prace,
Vv hlavé Sesté, druhé ¢asti, zejména ustanoveni §139 az 148. (Foot a Hook, 2005; Styblo,
2003)

4.1 Hodnoceni zaméstnancu

Dle Koubka (2001, s. 194) moderni hodnoceni pracovnikii pfedstavuje ,,jednotu zjist'ovani,
posuzovani, Usili o nadpravu a stanovovani ukolu (cill) tykajicich se pracovniho vykonu.*
V teorii se hodnoceni oznacuje za hodnoceni pracovniho vykonu, ve skute¢nosti jde pouze
0 hodnoceni vysledkli tohoto vykonu. Je zndmé celd fada metod, které lze mezi sebou
kombinovat, a které méti bud’ pracovni vysledek, pracovni chovani nebo manazerské

schopnosti.
Hodnoceni pracovniki ma dle Koubka (2007) dvé podoby:

e neformalni hodnoceni - ma prilezitostnou povahu. Jde o soucast kazdodenniho pra-
covniho vztahu nadfizeny-podfizeny, soucast priabézné kontroly plnéni pracovnich

ukolt a poskytovani okamzité zpétné vazby.
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o formalni hodnoceni - provadi se pravidelné, je racionalni a standardizované a patii
k zdkladnim pilifim personalniho managementu. Je vhodné pouzivat standardizo-

vanych pfedem definovanych formulaiti zabezpecujici objektivitu.

4.1.1 Hodnotici rozhovor

Vysledky hodnoceni prace musi byt sdéleny a projednany s kazdym zaméstnancem, poné-
vadz tito pracovnici maji pravo se k témto vysledkim vyjadiit. Uéel hodnoticiho rozhovo-
ru spoc¢iva v tom, ze se bezprostiedni nadtizeny, vedouci rozhovor, snazi spole¢né s timto
pracovnikem nalézt zptisoby napravy nedostate¢ného vykonu ¢i nékterych problémd, které
se pfi hodnoceni objevily. Obecna definice specifikuje hodnotici rozhovor jako ,,oficialni,
formalni setkédni, které musi mit néjakou pevnou obsahovou strukturu a pevny casovy

plan®. (Koubek, 2001, s. 211)
Hodnotitel by se mél pii hodnoticim rozhovoru drzet téchto zasad (Koubek, 2001, s. 213):

e Vyslovné zdlraznit, Zze ucelem rozhovoru je snaha pomoci hodnocenému.
e Nechat hodnocené¢ho mluvit.

e Povzbuzovat jej k sebehodnoceni.

e Zabyvat se vykonem b&hem celého roku (obdobi).

e Zadna prekvapeni — neza¢it s kritikou.

e Pochvalit vSude, kde je to jen mozné a vhodné, a pochvalou zacit.

e Zam¢fit se na praci a aktualni pracovni vykon, nikoliv na osobnost hodnoceného.
e Byt pozitivni, kritizovat konstruktivné.

e Chapat, Ze obranné postoje hodnoceného jsou normalni.

e Nikdy pfimo nettocit na obranu hodnoceného.

e Nc¢kdy je vhodné odlozit kone¢né rozhodnuti.

e AV neposledni fad¢ je tfeba si uvédomit vlastni omezeni, vlastni hranice.

4.2 Odménovani zaméstnancu

vvvvv

sebe piitahuje velkou pozornost jak ze strany vedeni organizace, tak zaméstnanct. Odme-
fovani je jednim z nejefektivnejSich nastroji motivace pracovniki, které ma organizace a
vedouci pracovnici k dispozici. Zalezi na kazdé organizaci, jakou mzdovou politiku a

mzdovy systém zvoli pro odménovani svych pracovnikii. Systém odménovani by mél byt
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oboustranng piijatelny a efektivni, ¢imz se stava jednim z nejdulezitéjsich faktort vytvare-
ni harmonickych vztahii ve firmé. Tradi¢ni pfistup povazuje za odménu mzdu nebo plat,
popiipad¢ jiné formy penézni odmény poskytované jako kompenzace za vykonavanou pra-
ci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S§irSi a zahrnuje do néj také napi. (Koubek,

2007; Kocianova, 2010):

zam¢stnanecké vyhody,

e povyseni pracovnika,

e vzdélavani pracovnika,

e formdlni uznani (pochvaly),

e rozmanitd a zajimava prace,

e dobr¢ a ptatelské vztahy na pracovisti,

e piijemny styl vedeni lidi v podniku aj.
Je patrné, Ze nékteré formy odmény nemaji hmotnou (penézitou) povahu, ptesto se do od-
meénovani zafazuji z divodu jejich prispivani ke spokojenosti pracovniki, jeho pocitu uzi-

rvr

te¢nosti a pfinasi mu uréitou radost.
Armstrong (2007) definuje tzv. model celkové odmeény, ktery zahrnuje:

e transakcni odmény — hmotné odmény (penézni odmény a zaméstnanecké vyhody),

e relacni (vztahové) odmeny — nehmotné (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace).

Celkovou odménu tvoii vSe, ¢eho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni.

Transakéni (hmotné)

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
- mzda/ plat - prispévky na penzijni pfipojisténi
- odména podle zasluh - prispévky na soukromé Zivotni pojisténi
- penézni bonusy - prodlouzena dovolena
- podily na zisku - zdravotni dny volna
— - akcie - zdravotni pége
£ ©
= =
= 3
-_E Vzdélavani a rozvoj ) Pracovni prostiedi _ (%.
= - vzdélavani a vycvik - zakladni hodnoty organizace
- osobni rozvoj na pracovisti - styl vedeni
- Tfizeni pracovniho vykonu - vytvafeni pracovnich mist (smysluplna
- rozvoj kariéry prace, odpovédnost, autonomie, vyuzivani
a rozvijeni schopnosti)
- uznani
- kvalita nracovniho Zivota ai.

Relaéni / vztahové (nehmotné)

Obr. 2. Model celkové odmény (Armstrong, 2007, s. 522)
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4.2.1 Systém odménovani

Systém odménovani je velmi Gizce spjat se systémem hodnoceni a posuzovani vykonnosti.
Zamgéstnavatel ma na vybér, jak bude své zaméstnance odméiovat, jaka bude struktura
celkové odmény podle jednotlivych vySe zminénych forem, jaka pravidla, nastroje a po-
stupy bude vyuzivat — tedy jaky bude systém odménovani v podniku. V moderni dob¢ hraji
systému odmeénovani. Hlavnim problémem odménovani je pravé vytvoreni piiméefeného,
spravedlivého a motivujiciho systému odménovani ve firmé. Musi byt ,,§ity na miru* po-
ttebam konkrétni firmy (resp. jejim pracovnikiim), protoze kazda firma je svym zpiisobem
original, nelze tedy piesné definovat optimalni strukturu systému odménovani. (Koubek,

2007; Styblo, 2003; Armstrong, 1999)

Koubek (2007, s. 160) definuje pouze zékladni pozadavky, které by mél obsahovat kazdy

systém odménovani:

e piilakat potiebny pocet a kvalitu uchazeéu o zaméstnani v organizaci,

e stabilizovat Zadouci pracovniky,

e odmeénovat pracovniky za Usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a schop-
nosti,

e Vv ziskovych organizacich by mél napomoci k dosazeni konkurenceschopného po-
staveni na trhu,

e musi byt racionalni, odpovidajici moznostem (zdrojlim) organizace,

e m¢l by byt akceptovan zaméstnanci,

e m¢l by hrat pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepsich schopnosti,

e mél by byt v souladu s pravnimi normami,

e m¢él by slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnik,

e zajistit, aby mohly byt ndklady prace vhodnym zpiisobem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na pfijmy.

4.2.2 Mzdotvorné faktory a zakladni mzdové formy

Faktory odméiovani hraji vyznamnou roli pfi stanovovani podoby a velikosti odmény
Vv organizaci. Kocianova (2010, s. 166) tyto faktory rozd€luje na vnéjsi mzdotvorné faktory,

tj.:
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e situace na trhu prace,
e platné zékony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti odménova-
ni,
a vnitrni mzdotvorné faktory organizace, které se tykaji pracovnich mist a pracovnikd, tj.:

e faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim v hie-
rarchii funkei organizace,
e vysledky prace a pracovni chovani ¢lovéka, aroven vykonu,

e pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci jako celku.

Smyslem mzdovych forem je ocenit vysledky préace, pracovni jednani a hospodareni s véc-

nymi a finan¢nimi prostfedky. Dvorakova a kol. (2012, s. 320) rozliSuje mzdové formy:

e zdkladni (samostatné), kam fadi Casovou mzdu a ukolovou mzdu,
e doplikové (nesamostatné), kam fadi osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus,

odmény, ucast na vysledcich (podil na hospodaiskych vysledcich).

4.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou soucasti odménovani pracovnika poskytované navic k riznym
formam penéZzni odmény. Na rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni
podminky a jiné aspekty pracovniho procesu jsou zaméstnanecké vyhody poskytovany
zejména za to, Ze jsou v dané firmé v pracovnim pomeéru. Kocianova (2010, s. 325) definu-
je zaméstnanecké benefity napt. jako ,,takové zaméstnanecké vyhody, které nestanovi za-
kon nebo které nejsou finanénim produktem podporovanym statem, napft. privatni zdravot-
ni péce.” Zaméstnavatel je poskytuje ke mzd¢€ za vykonanou préci bud’ v penézité formé,
nebo v podobé vyhod nepenézité hodnoty. (Armstrong, 2007; Dvorakova a kol., 2012,
Koubek, 2007)

Bé&Zné vyhody nemaji pfimy vliv na vykon, mohou ovliviiovat zejména postoje pracovnikii
k organizaci, ptisobit na spokojenost v kone¢ném dusledku mohou mit vliv na stabilizaci
lidi. Jejich rozsah zavisi hlavné na velikosti podniku. Ve vét§i organizaci je veEtsi pocet
zaméstnancl, tudiZz musi persondlni management uspokojovat vétSi rozmanitost potieb
svych pracovnikt. Je také dilezité, aby byly vyhody pro pracovniky dostate¢né ptitazlive,
aby dané potieby dostate¢né uspokojily (je dobré zjistit preferované vyhody v dané organi-
zaci). Rovnéz je dilezité, aby byly pracovnici o nabizenych benefitech dostate¢né infor-

movani.
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4.3.1 Danové hledisko

Pti rozhodovani o poskytovani jednotlivych benefitti je dilezité také zvazeni danového
hlediska. Pro firmu je vyhodné, pokud je zaméstnanecky benefit danoveé uznatelnym né-
kladem ¢i vydajem (danovy naklad ¢i vydaj), pro zaméstnance je zase vyhodné, pokud je
zaméstnaneckd vyhoda brana jako piijem ze zavislé ¢innosti osvobozeny od dané€ z piijmu.
Nejlepsi kombinaci je samoziejmée danova uznatelnost na stran¢ zaméstnavatele a souc¢asné
také osvobozeni od dan¢ z pfijmu na stran¢ zaméstnance. Podminkou nedaniového benefitu
je jeho nepenézita forma. Obecné mimo jiné o daitovém hledisku zaméstnaneckych vyhod
pojednava zakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijma (dale jen ,,ZDP*). § 6 ZDP popisuje
piijmy ze zavislé ¢innosti a funkéni pozitky, tedy ptijmy zaméstnance. Konkrétné v odst. 9
se lze docist o dalSich ptijmech osvobozenych od dané (neuvedenych v § 4 ZDP), mezi
kterymi jsou napt. nepenézni plnéni vynalozend zaméstnavatelem na odborny rozvoj za-
meéstnanct, hodnota stravovani poskytovana jako nepenézni plnéni, hodnota nealkoholic-
kych napoju, nepenézni plnéni poskytovana zameéstnavatelem z fondu kulturnich a social-
nich potteb (dale jen ,,FKSP*) ve form¢é moZznosti vyuzivat rekreacni, zdravotnické a vzdeé-
lavaci zafizeni, ptedskolni zatizeni, t€lovychovna a sportovni zatfizeni nebo ve formé pfi-
spévku na kulturni porady a sportovni akce, hodnota nepenéznich dari poskytovanych
z FKSP (max. 2 000 K¢ ro¢né€) aj. (Vychopen, 2008; Pospisilik, 2010; Danové zakony
2013, 2013)

Na stran¢ zaméstnavatele se musi jednat o danové uznatelny naklad (vydaj), aby poskyto-
vani takovych zaméstnaneckych vyhod bylo pro spole¢nost vyhodné. O téchto skutecnos-
tech pojednava § 24 a § 25 ZDP, kde jsou specifikovany vydaje (ndklady) vynaloZené na
dosaZeni, zajisténi a udrzeni ptijmu, tedy daiiové uznatelné vydaje (naklady). Konkrétné v
§ 24 odst. 2 pism. j) ZDP se hovoii o vydajich na pracovni a socialni podminky, péc¢i o
zdravi a zvySeny rozsah doby odpoc¢inku zaméstnanct vynaloZené na bezpecnost a ochranu
zdravi pii préci, provoz vlastniho stravovaciho zatfizeni nebo ptispévky na stravovani zajis-
tované prostiednictvim jinych subjektii a poskytované az do vyse 55 % ceny jednoho jidla;
pism. zo) odst. 2 § 24 ZDP specifikuje vydaje (naklady) vynaloZzené poplatnikem s piijmy
podle § 7 na uhrazeni uhrad za zkousky ovéfujici vysledky dalsiho vzd€lavani, které souvi-
si s podnikatelskou nebo jinou samostatné vydélecnou ¢innosti poplatnika atd. (Vychopen,

2008; Pospisilik, 2010; Danové zakony 2013, 2013)
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4.3.2 Typy zaméstnaneckych vyhod
Zameéstnanecké vyhody v mensich firmach 1ze zaradit do ¢tyt skupin (Koubek, 2007):

e whody sociadlni povahy (dichodové piipojisténi, zivotni pojisténi, pjcky ¢i ruceni
za pujcky, ptispévky na rekreaci déti aj.),

o whody zkvalitnujici vyuzivani volného casu (kulturni a sportovni akce, organizova-
ni zajezdl, nabidka nebo dotovani rekreace pro pracovniky a jejich rodiny aj.),

e vwhody majici vztah k praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej firemnich produkta, fi-
remni parkovisté, prispévek na tthradu cestovnich nakladi, pracovni odév, vzdela-
vani hrazené firmou aj.),

e whody spojené s postavenim ve firmé (firemni automobily a jejich vyuzivani pro
osobni ucely, mobilni telefon, narok na spolecensky odév a jiné ndklady reprezen-

tace firmy aj.).

Pojistovna ING a Svaz primyslu a dopravy provadi pravidelny prizkum nejcastéji posky-
tovanych zaméstnaneckych vyhod. Z vysledki v tabulce uvedené nize (tabulka 2) je patr-
né, ze se v CR na prednich piickach stale umist'uji kratkodobé orientované benefity, tj.
orientované na okamzity efekt — prispévek na stravovani (stravenky nebo jidlo v praci),
pitny rezim, benefity v oblasti sportu a kultury, poskytnuti sluzebniho vozidla, mobilniho
telefonu apod. V roce 2013 zaznamenal vyrazny pokles (jako jediny z uvedenych) piispé-
vek na penzijni pfipojisténi, a to o Sest procent. Na druhé strané piispévek na zivotni pojis-
téni vzrostl v oblibenosti o deset procentnich bodii, coz mohlo byt vyvolano pravé pokle-
sem zajmu o penzijni pripojisténi. ,,Se zajmem o vstup do tzv. druhého pilife se ovSem
setkala pouhd pétina firem, a to vétSinou u méné nez péti procent zaméstnancu. Politicka 1
celospolecenska nejednotnost nazoru na penzijni reformu se ziejmé podepsala na celkové
diavére v penzijni systém a také na nabidce penzijniho pfipojisténi jako zaméstnaneckého

benefitu,* konstatuje Bubak (2013).
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Tab. 2. Zebricek poskytovanych zaméstnaneckych vyhod v letech 2011-2013 (Bubdk, 2013)

Zaméstnanecké benefity Procentofﬁ’(;sr:](ytujicich
2011 2012 2013 Trend 2012 / 2013
Mobilni telefon 84 % 75 % 87 % 12%
Vzdélavani 78 % 82 % 85 % 3%
Pitny rezim 79 % 71% 82 % 11 %
Stravenky 68 % 81 % 82 % 1%
Sluzebni automobil 80 % 75 % 76 % 1%
Lékarské prohlidky - - 75 % 75 %
Vécné dary / jednorazové odmeny 64 % 64 % 71% 7%
Prispévek na penzijni pfipojisténi 71 % 74 % 68 % -6 %
Prispévek na Zivotni pojisténi 54 % 43 % 53 % 10 %
Kultura 28 % 33% 41 % 8 %
Sport 32% 39 % 40 % 1%
13. plat 37% 37% 39 % 2%
Zamegstnanecké ptjcky 32 % 36 % 38 % 2%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 31% 35 % 36 % 1%
Ockovani proti chiipce 28 % 25% 35 % 10 %
Ptispévek na dovolenou 24 % 28 % 32 % 4%
Dny volna tzv. sick day - - 30 % 30 %
Flexi — poukazky 13 % 12 % 24 % 12 %
Prispévek na cestovani do zaméstnani 20 % 15% 22 % 7%

Oblibené benefity o¢ima zaméstnanct se ve vét§in€ shoduji s nabizenymi benefity od za-
méstnavatelli. Mezi prvnimi péti nejpreferovanéjSimi benefity dle zaméstnanct lezi: stra-
venky, pét (resp. Sest) tydni dovolené, home office, sluZzebni automobil i k soukromym

ucelim a pruzna pracovni doba. (Investia.cz, 2013)

Nabidka zaméstnaneckych benefiti se proti roku 2012 rozrostla, i kdyz se ekonomicka
situace vétSiny tuzemskych firem vyrazné nezlepsila. V soucasnosti firmy nabizeji v pri-
méru deset benefitd, nékteré s vétSim poctem zaméstnancii i jedenact benefitd. Mobilni
telefon se drzi stale na piedni pozici (vyjma roku 2012), cozZ je dano zejména jeho rostouci
potiebou. ,,Mobilni telefon zafind postaveni benefitu postupné ztracet. Souvisi to prede-
v§im s rusenim pevnych linek, mobilni telefon se tak stava standardnim pracovnim nastro-
jem zaméstnance. Zajimava situace nastala 1 v pfipad€ nabidky sluZzebnich vozidel. Zatim-
co vV minulosti bylo sluzebni auto pomérné béznym vybavenim stfedniho a vy$$iho ma-

nagementu, dnes je poskytovano pouze t¢m, kdo je nezbytné potiebuji k vykonu pracovni
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&innosti,” uvadi Radek Spicar, viceprezident Svazu primyslu a dopravy CR pro hospodai-

skou politiku a konkurenceschopnost. (Bubak, 2013)

Velmi dilezité a také preferované je v dnesni dobé vzdélavani, které vykazuje velkou dy-
namiku riistu a zna¢né procento firem se jej snazi rozsifovat a zdokonalovat. Jak bylo uve-
deno, pojeti fizeni lidskych zdroji se zacina jistym zplisobem dale obménovat a formovat
na pfistup zvany ,,fizeni intelektualniho kapitalu®, s ¢imz roste také dulezitost vzdélavani a
zvySovani kvalifikace zaméstnancii. Ponévadz prave tito kvalifikovani zaméstnanci jsou
pro firmu kli¢ovym zdrojem, ktery ji napomaha ke zvySovani konkurenceschopnosti a do-
sahovani ristu. Firma timto vysila jakysi signal svému zaméstnanci, ze ma o n¢j zajem i do

budoucna a snazi se o jeho rozvoj.

Do nabidky zaméstnaneckych vyhod se dostavaji také dosud nevyuzivané benefity, které
souvisi s legislativnimi zménami — napt. 1€katské prohlidky. ,Hitem se stavaji tzv. sick
days, neboli dny volna, které si zaméstnanci neodecitaji z dovolené a zaroven jim umozni
nevybirat si nemocenskou,” uvadi Radek Spicar. Timto benefitem obohatila své portfolio
zaméstnaneckych vyhod tietina firem a z hlediska vyhodnosti pro zaméstnance 1ze usuzo-

vat, Ze se tento pocet bude jesté navySovat. (Bubak, 2013)
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Obr. 3. Nejpreferovanejsi zaméstnanecké benefity v roce 2013 (Bubdk, 2013)

4.3.3 Cafeteria systém

Organizace vyuzivaji riznych systémi zaméstnaneckych vyhod, které se 1i8i zptisobem

jejich poskytovani. Benefity se poskytuji bud’ plosné, nebo individualné. V soucasnosti se
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vyuziva také tzv. Cafeteria System, ktery umoznuje pracovnikiim volit si vyhody z ,,menu‘
podle vlastnich preferenci a aktualnich potieb. (Kocianova, 2010; Dvotékova a kol., 2012)
Zamgéstnanec ma svlj zaméstnanecky ucet, do jehoz vyse mize Cerpat zaméstnanecké vy-
hody. Body na tento zaméstnanecky ucet jsou pfidélovany bud’ pravidelné za kazdodenni
praci, nebo také nepravidelné podle zasluh zaméstnance (osobni ohodnoceni, vétsi produk-
tivita aj.) VétSinou tento systém funguje na zakladé kombinace obojiho zplsobu ptidélo-
vani bodi. Tento systém je velmi flexibilni a zohlediiuje individudlni potfeby zaméstnan-

cu. Jeho vyhodou je (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005):

o flexibilita,

e pruhlednost (transparentnost),

e spravedInost - zamé&stnanec ma sviij zaméstnanecky ucet, ktery obhospodaftuje,
e individualizace a diferenciace,

e participace a zvysSeni spoluzodpovédnosti zaméstnancii,

e informovanost — systém je ptehledny,

e zlepsuje se image firmy a roste soundlezitost zaméstnancii s firmou, jejich loajalita.

Jako nevyhodu cafeteria systému vidi autofi Bldha, Kanakovd a Mateiciuc (2005) napf.
administrativni a ndkladovou narocnost pii zavedeni systému (naklady na software) a nut-

nost pravidelné aktualizace potfeb zaméstnancu.

V praxi se nejcastéji setkavame se tfemi typy cafeteria systému (Blaha, Kanakova a Matei-
ciuc, 2005):

o systém , bufetu” — vycet zaméstnaneckych vyhod s moznosti si je vybrat do vySe
svého osobniho uctu,

o systém ,jadra“ - je pevné stanoveno ,,jadro* zaméstnaneckych vyhod pro vSechny
zameéstnance (stravovani, prevence zdravi aj.) a zbyvajici pohyblivé benefity jsou
V nabidce,

o systém , blokii* pro kategorie zamestnancii — K ur€ité nadefinované kategorii za-
méstnanct (muZi, Zeny, zamestnanci z rizikovych pracovist, mladi zaméstnanci aj.)

je vytvorena nabidka zaméstnaneckych vyhod.

4.4 Personalni rozvoj

Moderni doba je charakteristickd neustalymi zménami, kterym se musi organizace, tudiz 1

jejich zaméstnanci efektivné pfizpiisobovat. Dnes jiz nestaci se pouze vyucit dané profesi a
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pracovat takto cely zivot, ale ¢lovek si musi neustéle zvySovat kvalifikaci a dale se vzd¢la-
vat, aby se vyrovnal aktudlnim podminkam na trhu prace, tedy piizptsobil spolecenskym a
technickym novinkam. Cile persondlniho rozvoje jsou rozdilné z pohledu zaméstnance a

zamé&stnavatele, coz je popsano V nasledujici tabulce (tabulka 3).

Tab. 3. Cile persondlniho rozvoje (Kaesler a Kaesler-Probst, 2013, s. 85)

Cile personalniho rozvoje

Pro zaméstnavatele Pro zaméstnance

e zaméstnanci zlepsSuji svou odbornou kvalifi-
kaci

e dochazi k posileni konkurenceschopnosti

o vzdélavaji se vedouci pracovnici

e zvySuje se pracovni spokojenost a pracovni
vykon

e nezavislost na externim pracovnim trhu

o lze snizit fluktuaci

zlepsuje se odbornd kvalifikace

vytvareji se moznosti profesniho vzestupu
zajist'uje se pracovni misto

zvyS$uji se Sance na trhu prace

zvySuje se piijem a prestiz

zvySuje se pracovni spokojenost

,»R0zvoj pracovnikil je v podstaté¢ vzdelavani, které piipravuje pracovnika na $ir§i pracovni
ukoly, nez jaké od né&j pozaduje jeho soucasné pracovni misto, univerzalizuje a flexibilizu-
je jej, poskytuje mu §irsi rozhled a v neposledni fad€ formuje jeho osobnost, jeho chovani.*

(Koubek, 2007, s. 151)

4.4.1 Oblasti personalniho rozvoje

Kaesler a Kaesler-Probst (2013) definuji ¢tyfi oblasti personalniho rozvoje - profesni pfi-

pravu, organizaci prace, planovani kariéry a podporu zdravi.

K profesni ptipravé lze zatadit odbornou pripravu, pod ¢im rozumime zpravidla piipravu
na prvni povolani, zvysovani kvalifikace, ¢imz se specializuji nebo rozsifuji znalosti a do-
vednosti, aby se mohli zaméstnanci pfizpusobit aktualnimu stavu rozvoje podniku, a rekva-

lifikaci, pomoci které se pracovnik vyucuje nové profesi.

Organizace prace vystupuje jako forma opatieni persondlniho rozvoje. Organizace stano-
vuje, které ¢innosti se maji na daném pracovisti vykonavat. Personalnim rozvojem se poté
zajisti takové podminky v ramci osazenstva, aby se zaméstnanci mohli navzdjem zastupo-
vat, ¢imz ziskaji Sir§i pohled na chod podniku. Vyuzivaji se metody jako job enlargement
(anglicky ,,rozsifeni prace®), coz predstavuje rozsifeni spektra kol v horizontalnim smé-
ru (vykonavaji se relativné podobné tkoly), job enrichment (anglicky ,,obohaceni prace®),
kdy se dané pracovni misto rozsifuje o dalsi zejména manazerské Cinnosti jako planovani,

fizeni a rozhodovani (tedy rozsiteni ve vertikalnim sméru). Metoda job rotation (anglicky
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»zmeéna pracovniho mista) znamena, ze zaméstnanec projde v podniku riiznymi pracovnimi
pozicemi. Do budoucna ma tato metoda také kariérni vyznam. V rdmci podpory zdravi se
V organizacich zlepsuje pracovni prostiedi a pracovni podminky, jako napf. ergonomické
uspotadani pracoviste, nabidka zdravych pokrmu v jidelnach, nabidka rekreace aj., jelikoz
pravé zdravi zaméstnancti podminuje jejich vykon a tim i vysledek podniku. (Kaesler a

Kaesler-Probst, 2013)

4.4.2 Nastroje personalniho rozvoje

Nastroje rozvoje se déli z hlediska vzdalenosti jejich provadéni K pracovisti ¢i ve vztahu k

vykonu prace. Autoii Kaesler a Kaesler-Probst (2013) rozlisuji:

e personalni rozvoj on the job — odborna pfiprava nebo vzdélavani probihd pfimo na
pracovisti,

e personalni rozvoj near the job — Skoleni neprobihaji pfimo na pracovisti, ale na
mistech, ktera s nim souvisi (napf. dilna),

e personalni rozvoj off the job — Skoleni probihaji na mistech nijak S pracovistém ne-

souvisejicich (externi seminate, workshopy aj.).

Naopak Koubek (2007) rozliSuje pouze dvé velké skupiny metod vzdélavani (personalniho

rozvoje):

1. metody pouzivané ke vzdelavani na pracovisti pri vvkonu prdace (,,on the job*),
kam fadi metody jako instruktaz pii vykonu prace, coaching, mentoring, counsel-
ling, asistovani, povéteni tikolem, rotace prace a pracovni porady,

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job“), kam fadi metody
jako prednaska, pfednéaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) pfip. seminaf,
demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani), ptipadové studie, worskop, brain-
storming, simulace, hrani roli (manazerské hry), assessment centre (development
centre), ,,outdoor training/learning® (uceni hrou ¢i pohybovymi aktivitami) a vzde-
lavani pomoci pocitaci (e-learning). Nékdy byva mezi tyto metody ,,off the job*

zarazovano také samostudium doporucené literatury.

Ve své publikaci Koubek (2007) dale uvadi, Ze prvni skupina metod byva povazovana za
metody vhodnéjsi pro vzdélavani délnikl, druha skupina za vhodnéjsi pro vzdélavani ve-
doucich pracovnikil a specialistli. V praxi v§ak dochdzi k miseni a modifikaci téchto metod

Vv jednotlivych kategoriich zamé&stnanct s ohledem na naplii préce.
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5 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Dnesni doba je charakteristickd snizovanim nakladii, zvySovanim produktivity a efektivity
vyroby a prodeje, neustalym zvySovanim konkurenceschopnosti a vykonnosti podniku a
také bojem o zdkaznika. K tomu v§emu jsou potiebné jak finan¢ni, informacni tak i materi-
alni zdroje, avsak klicovym zdrojem byli a vzdy budou zaméstnanci. Proto si firmy stéale
vice uvédomuji vyznamnost a klicovou roli tohoto lidského kapitalu a snazi se o ziskani,
udrZeni a rozvijeni téch nejlepsich pracovnikt. Dilezitou roli v tomto procesu hraje vybér
vhodnych a kvalifikovanych pracovnikii, av§ak motivace téchto ziskanych pracovniki a
utvareni ¢i podporovani jejich pracovni spokojenosti se zda byt jesté¢ vyznamnéjsi. Protoze
nejproduktivné;si a de facto nejlepsi zaméstnanec je motivovany a spokojeny zaméstnanec.
Existuje velké mnozstvi motivacnich teorii, které se zabyvaji specifickymi formami moti-
v, avSak v realném zivoté se nejde fidit pouze jednou teorii motivace. Idedln¢ by mélo
dochazet k modifikacim a miseni vicero motivac¢nich teorii, vzit si z kazdé teorie to, co
praveé potiebujeme, aby mohlo dojit k uspokojeni co nejvice potfeb zaméstnanct a také

samoziejme co nejveétsiho poctu zamestnanct, resp. vSech zaméstnancil.

V ramci teoretické Casti této bakalaiské prace byly zminény zakladni oblasti fizeni lid-
skych zdrojt, jako je motivace zaméstnanci, pracovni spokojenost a jednotlivé faktory
ovlivityjici tuto spokojenost. K témto faktorim se fadi zejména hodnoceni zaméstnanci,
odménovani a s nim pojici se zaméstnanecké vyhody, personalni rozvoj a jeho oblasti a

nastroje.

Zminéné faktory ovliviyjici spokojenost spolu s motivaci mohou mit také vliv na vytvare-
ni dobrych harmonickych vztahl v organizaci. DileZité je, aby se zaméstnanci sZili s cili a
hodnotami organizace, a mohli tak vSichni fungovat jako celek. Hlavnim tkolem organiza-
ce z personalniho hlediska je zajistit zaméstnanctim také pracovni prostfedi a podminky,
aby se citili motivovani, vhodné a spravedlivé oceflovani a rozvijeni. Napiiklad odméno-
vani je v dnesni dobé utahovani opaskt velmi diskutovanym tématem mezi zaméstnanci a
zaméstnavateli. Je potfeba nalézt kompromis v tomto systému, ktery bude jak efektivni tak
piijatelny pro ob¢ strany. Systém odménovani, stejné tak 1 zaméstnanecké vyhody mohou
zvysit atraktivitu zaméstnavatele na trhu prace. Mezi nejpreferovanéjsi zaméestnanecké
benefity nyni patii ptispévek na stravovani, firemni vozidla a telefony, moZnost vzdélava-

ni, ptispévky na pohonné hmoty, poukazy na kulturu, sport ¢i rekreacni pobyty.
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Soucasti tizeni lidskych zdroji je také péCe o zaméstnance, kterd ovlivituje urcitou mérou
pracovni spokojenost. Tato oblast zahrnuje nejen vyse zminéné hodnoceni, profesni rozvoj
aj., ale také pracovni prostiedi a pracovni podminky, vcetné pracovni doby, bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci atd. Pravé pracovni prostiedi a pracovni podminky mohou mit
vyznamny vliv na pracovni spokojenost a vykon, nebot’ jsou to takové aspekty, se kterymi
se pracovnik setkdva denné¢ pfi vykonu své prace. Nevyhovujici stav pracovniho prostiedi
¢1 vyCerpavajici pracovni doba a vztahy na pracovisti mohou mit vyznamny vliv na pokles

pracovni Spokojenosti a angazovanosti do prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI MMCITE +A.S.

Pro zpracovani bakalarské prace jsem si vybrala spoleCnost mmcité + a.s., ktera se zabyva
vyrobou a prodejem prvka méstského mobiliafe a vyrobou a montazi riznych ocelovych

konstrukci ve vefejném prostoru.

Cilem praktické casti je vypracovat analyzu zaméfenou na soucasny stav spokojenosti za-
méstnanct firmy mmcité + a.s., a po zhodnoceni soucasného stavu navrhnout navrhy a
doporuceni vedouci ke zvyseni spokojenosti zaméstnanci.

6.1 Zakladni informace o spolecnosti

Zakladni informace o spole¢nosti mmcité + a.s. jsou vypsany v tabulce 4.

Tab. 4. Identifikacni udaje spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpracovani)

Obchodni nazev: mmcité + a.s.

Sidlo: Bilovice 519, 687 12

Pravni forma: akciova spolecnost

ICO: 25330781

Datum zapisu: 17. 3. 1997

Zakladni kapital: 11 224 000,- K¢, splaceno 100 %

Akcie: 1 000 ks akcii na jméno ve jmenovité hodnoté 11 224,- K¢

Jménem spolecnosti jedna samostatné piedseda piedstavenstva nebo mistopiedseda pied-

stavenstva.

Pfedmétem podnikani spolecnosti mmcité + a.s. dle obchodniho rejstiiku je (ARES - Eko-
nomické subjekty, © 2013):

e zamecnictvi, néstrojafstvi,
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona,
e provadéni staveb, jejich zmén a odstraiiovani,

e projektova ¢innost ve vystavbe.

Spole¢nost mmcité + a.s. povazuje vefejny prostor mésta za fascinujici misto, kde se se-
tkdvaji lidé 1 historie. Proto je spolecnost hrda na to, ze sviij design sméfuje pravé sem,
ponévadz timto zptisobem mohou ovliviiovat vkus lidi bez vybéru. Prostfednictvim drob-
nych prvkl se snazi ménit tvat mésta, a kazdy takovy projekt zvelebeni vetejnych prostor

povazuji za nic jiného nez kulturni misi. Vize spolecnosti je vyjadiena sloganem: ,, Vdzime
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si nasich mest a tak se je snazime déelat krasnéejsi, at jsou kdekoliv. “ (mmcité + a.s., 2013a;

mmcité - méstsky mobilidf, © 2014)

6.2 Historie a profil spole¢nosti

Samotny vznik spolecnosti, ktera ma dneSni podobu, je datovan k 17. 3. 1997. Zakladatelé
spole¢nosti a také jeji soucasni majitelé jsou Mg. A. Radek Hegmon a Mg. A. David Kara-
sek vytvotili spolecnost Méstsky mobiliar Cité s.r.o. V roce 2004 doslo ke zméné pravni
formy na akciovou spole¢nost a zméné obchodni jména na mmcité a.s. Do roku 2009 m¢la
firma své sidlo v prostorach Vysoké skoly uméleckoprimyslové ve Zling, poté se presté-
hovala do budov byvalého zeméd€lského druzstva v Bilovicich u Uherského Hradiste.

(mmcité + a.s., 2013a)

Obr. 4. Sidlo spolecnosti mmcité +

a.s. (mmcité - méstsky mobiliar, ©

2014)
Spole¢nost se zabyva vyrobou a prodejem (véetné montaze) nejenom prvkid méstského
mobiliare, které tvofi jeden z nejvétsich kataloglh v Evropé, ale také feSenim specialnich
projektd. V téchto projektech se jednd o nejriiznéjsi ocelové konstrukce ve vefejném pro-
storu a ve spojeni s architekturou, které zvelebuji ¢1 rekonstruuji zejména dopravni stavby.
Realizuji také mnoho projektt z oblasti pozemniho stavitelstvi. Spole¢nost mmcité + a.s. si
zachovava svézi novatorsky piistup své znacky k méstskému mobilidfi. Zpocatku se zaby-
vala pouze designem, vyvojem a distribuci prvkid méstského mobiliafe, ovSem pii zméne
obchodni strategie se rozhodla zamétit na cely produktovy cyklus — vyvoj, konstrukce,
vyroba, kompletace a montaz. Diky kvalitnim vyrobkiim a rozsahlému spektru sluzeb si
spolecnost ziskala dominantni postaveni na tuzemském trhu a také velmi silné postaveni na
zahrani¢nim trhu, kde své vyrobky a sluzby dodavé do vice nez 30 zemi svéta. (mmcité +

a.s., 2013a)
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Obr. 5. Logo spolecnosti
mmcité + a.s. (Mmcité+,

[2014])

Rozsifovani na zahrani¢ni trhy firma realizuje od roku 2001, odkdy vznikaji obchodni spo-
le¢nosti, které prebiraji jméno spole¢nosti mmcité a poradové ¢islo dle poradi jejich vzni-
ku. Evropské pobo¢ky mmcité ¢. 2 az 6 jsou na Slovensku, v Mad’arsku, Polsku, Spané&lsku
a Rumunsku. V roce 2013 spolecnost zalozila prvni mimoevropské pobocky ¢. 7 a 8 v Peru

a Brazilii. (mmcité + a.s., 2013a)

Spole¢nost mmcité + a.s. ma také dcefiné spolecnosti, ve kterych ma své majetkové podily.

Vymezeni téchto majetkovych podild znazoriuje obrazek 6.

mmcité + a.s.

Kovocité a.s. Grimika s.r.o.
70 % 100 %
I
I I I I
Wood Cité s.r.o. Plan S s.r.o. Food kuchyné s.r.o. Kovocité ESP
40 % 70 % 100 % 100 %

Obr. 6. Vymezeni majetkovych podilii spolecnosti mmcité + a.s. k 31.
12. 2012 (mmcité + a.s., 2013b)

6.3 Produktové portfolio

Produktové portfolio spole¢nosti mmcité + a.s. nabizi nepifeberné mnoZzstvi prvki méstské-

vvvvv

odolnost proti povétrnostnim vliviim i vandalismu, a samoziejm¢ cena.

Z katalogu méstského mobiliafe si zdkaznici mohou vybrat mnoho prvkill v riznych varian-
tach provedeni. Mezi témito prvky lze nalézt zastavkové pfistieSky, pfistfesky na kola,
pfistfesky pro kutéky, parkové lavicky, stoly, odpadkové koSe, popelniky, zahrazovaci

sloupky, zabradli a dé€lici prvky, stojany na kola, mtize ke stromiim, nadoby na rostliny,

pitka, informacni nosice, osvétleni, dlazbu a rizné krajinné dekoracni prvky. Spolecnost
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mmcité + a.s. nabizi mimo prvki méstského mobilidie také zahradni nabytek pod svou

znackou egoé. (mmcité — méstsky mobiliar, © 2014)

Obr. 7. Ukdazka méstského mobilidare (mmcité - méstsky mobiliar, © 2014)

Firma vedle katalogu méstského mobiliie, se kterym svou podnikatelskou ¢innost zacala,
zah4jila v minulosti také realizaci specidlnich projektii, zejména draznich projekt ve ve-
fejném prostoru, a vyrobu a montaz protihlukovych stén. K poslednim projektiim v roce
2012 pattila zejména vystavba prestupniho terminalu Svinovské mosty (Ostrava) a revitali-

zace nadraznich prostor v Pierové.

Nékteré projekty byly zaméfeny také na pozemni stavitelstvi, kde nejvétSim Uspéchem
bylo nejspiSe postaveni Kongresového centra v centru Zlina v roce 2010. Od roku 2008 se
specialni projekty podileji na obratu vétsim podilem nez méstsky mobiliat. V roce 2012 se
katalogovy mobiliat podilel na obratu 44 % a specialni projekty podilem ve vysi 56 %.

(mmcité + a.s., 2013a)

6.4 Ocenéni a certifikaty

Spole¢nost mmcité + a.s. je drzitelem certifikdtu systému managementu kvality ISO
9001:2009, environmentalniho managementu ISO 14001:2009 a systému managementu
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci ISO 18001:2008. Vyroba byla ocenéna prestiznim
ma vyzaduje u svych produktii jako spojeni moderniho designu, kvalitniho zpracovani a
uzitnych hodnot, pomohla k ziskani mnoha ocenéni v prestiznich soutéZich. K poslednim

ziskanym titulim patii (mmcité + a.s., 2013a):

e . Czech Grand Design“ vyrobce roku 2012,
o _Dobry wzér 2011,
e _Red Dot Design Award 2010,
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e . Good design 2010,
e _Narodni cena za studentsky design 2008,

e . Czech Grand Design 2008, a mnoho dalsich.

6.5 Organizaéni struktura

Na obrazku 8 je zndzornéna organizacéni struktura spole¢nosti mmcité + a.s.

VEDENI
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Obr. 8. Organizacni struktura spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpracovani)

V soucasné dobé¢ firma zaméstnava celkem 52 zaméstnancii. Vedoucich pracovniki je cel-
kem 6 zajist'ujici top management spolecnosti. Ostatni zamé&stnanci jsou rozdéleni do jed-
notlivych stfedisek dle své specializace, jejich poc€etna skladba je nasledujici: ekonomické
stiedisko zabezpecujici financni toky a ekonomické podklady pro plynuly provoz spolec-
nosti ¢itda 6 zaméstnanct, obchodnim stfedisko zabezpecuje predevsim spravu katalogo-
vych zakédzek na tuzemském trhu a ¢itd 9 zaméstnanci, export ma na starosti zahrani¢ni
obchod zajistujici spravu zakéazek a rozsifeni plisobnosti na téchto trzich — 5 zaméstnanct,
konstrukce (6 zaméstnanct) a ptiprava zakazek (3 zaméstnanci) jsou stiediskem zabezpe-
¢ujicim konstrukéni feseni dodavek, spodni stavby — 2 zaméstnanci, specialni projekty — 5,
design specialnich projektti — 3 zaméstnanci a 7 technikli. Technici zajistuji koordinaci a
realizaci draznich, slozitych méstskych a zahrani¢nich zakazek. Marketing je zajiStovan na
jednotlivych strediscich pro méstsky mobiliaf 1 pro specialni projekty. Diive méla spolec-
nost jesté také vyvojoveé stiedisko, ovSem z ditvodu neustélé expanze se rozhodla vytvofit
dcefinou spole¢nost mmcité 1 a.s., ktera se zabyva ¢isté vyvojem novych vyrobkl a moz-

nosti feseni ocelovych konstrukci. (mmcité + a.s., 2013a)
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6.6 Vyvoj po¢tu zaméstnancu a vybranych ekonomickych ukazatelt

Tab. 5. Vybrané hospodarské udaje spolecnosti mmcité + a.s. v letech 2006-2012 (Interni

materialy spolecnosti mmcité + a.s.)

V tis. K¢ 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Triby 184464 | 227817 | 339497 | 239713 | 307727 | 213513 | 380990
VH za u .o. 3411 2711 14 069 15 965 6729 3289 16 948
VK 19 510 22 220 36 287 52 252 58 980 62 269 89 022
lZ)génfzstnancﬁ** 21 25 32 34 35 30 44

* Trzby zahrnuji pouze trzby za prodej zboZi a trzby za prodej vlastnich vyrobku a sluzeb.
** Pocet zaméstnancl pouze matefské (analyzované) spole¢nosti mmcité + a.s.

Data v tabulce 5 byla ¢erpana z internich material spole¢nosti mmcité + a.s., konkrétné z
vykazu ziskd a ztrat a rozvah z let 2006-2012. V roce 2012 se spole¢nost stala konsolido-
vanym celkem, kdy byla konsolidovana i¢etni zadvérka provadéna za matetskou spole¢nost
mmcité + a.s. a deefinou spole¢nost Kovocité a.s. Udaje v tabulce jsou pouze matefské
spole¢nosti mmcité + a.s. vyjma roku 2012, kdy byl vytvoten konsolidovany celek zahrnu-
jici mmcité + a.s. a Kovocité a.s. Z tabulky 5 je evidentni, ze se spole¢nost neustale rozsi-
fuje, at’ uz z kapitalového pohledu, tak i z personalniho. Vlastni kapital se tmérné zvétsuje
V zavislosti na roz$ifovani firmy. Vysledek hospodateni zaznamenal pokles v roce 2010 a
2011, coz bylo dano predevSim zvySenim nakladi v provozni oblasti (vykonova spotieba
vzrostla vice nez vykony, osobni naklady aj.) Naopak k poklesu trzeb doslo jiz v roce 2009

a 2011 vlivem zacinajici hospodaiské krize a nasledné jejim dopadim.

6.7 Konkurence

K nejvétsim konkurentim spole¢nosti mmcité + a.s. v Ceské republice patii napf. Siacity,
Karim Europe nebo mobiliarPRO. V zahrani¢i patii mezi nejvétsi konkurenty firmy Metal-
co, Escofet, Santa&Cole, Benito, Fabregas, Hags a City design. Ovsem pro cesky trh spo-
le¢nosti Escofet a Santa&Cole navézali spolupraci se spolecnosti mmcité + a.s., ktera se
stala jejich vyhradnim distributorem pro Ceskou republiku. Spole¢nost navazala spolupraci
také s vyznamnym ¢eskym vyrobcem détskych hiist’ a hernich prvka Hriste.cz a nyni nabi-
zi zajimavou Skalu téchto vyrobkll a zafizeni svym zakaznikim. (Interni materialy spolec-

nosti mmcité + a.s.)
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7 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

7.1 Cil analyzy

Cilem analyzy je zjiSténi aktualniho stavu spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti mmci-
t¢ + a.s., a po jejim vyhodnoceni navrhnout doporuceni ke =zlepSeni této situace

Vv problematickych oblastech.

Spolecnost mmcité + a.s. si piala zjistit, jaky je soucasny stav spokojenosti jejich zamést-
nancd, a jaké zmény by zaméstnanci uvitali v oblasti jejich odménovani, zamestnaneckych
vyhod, pracovniho prostfedi a dalSich, tedy v oblastech ovliviiujici spokojenost zamé&stnan-
cl. Zajimalo mne také, jakym zplsobem spolecnost mmcité + a.s. motivuje své zameést-
nance a do jaké miry jsou tedy se svou praci spokojeni. Zda firma dosahuje svych dobrych
vysledkd na ukor zaméstnancii, nebo zda se firma zajima o jejich potieby a snazi se zlep-

Sovat a byt o krok vpted pfed konkurenci i z pozice zaméstnavatele.

7.2 Metody sbéru dat

Ke sbéru dat tykajicich se celkové situace ve firmé a stavu spokojenosti zaméstnancii bylo

pouzito nasledujicich metod:

e  Studium internich materialii spolecnosti mmcité + a.s. — vyrocni zpravy, rozvah,
vykazii ziskit a ztrat a zprav auditora z obdobi 2006 - 2012. Tato metoda autorce
pomohla seznamit se s firmou jako celkem, s jeji historii, pozici na trhu, organizac-
ni strukturou, ekonomickymi ukazateli apod. Metoda studia internich materiala se
autorce dobie osvédCila, nebot’ zde nasla opravdu veskeré zakladni informace o
firmé.

o Strukturované rozhovory s asistentkou reditele. Tyto rozhovory byly vedené cel-
kem tiikrat, kdy kazdy rozhovor trval ptiblizn¢ 1 hodinu. Asistentka odpovidala na
autorCiny pfedem pfipravené otazky a nékteré oblasti jeSté vice sama rozvedla
k SirSi podstaté véci. Metoda interview pomohla ke zptesnéni zakladnich informaci
ziskanych studiem internich materialii spolecnosti mmcité + a.s., a také poskytla
ostatni informace potiebné pro zjisténi aktudlni situace ve firmé v oblasti odmeno-
vani, zaméstnaneckych vyhod, pracovniho prostiedi aj. Tato metoda se osvédcila
velmi dobte, nebot” autorka ziskala mnoho potifebnych informaci, diky kterym zjis-

tila celkovou situaci ve firmé v oblastech nejvice ovliviiyjicich spokojenost za-
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méstnancii. Dllezitou roli zde hral také lidsky faktor. Vedené byly také rozhovory
s nahodn¢ vybranymi zaméstnanci.

e Pozorovani. Pfedmétem metody pozorovani bylo zejména vizudlné zjistit stav pra-
covniho prosttedi (fyzické nalezitosti, mozny vliv na psychiku ¢loveka), stravova-
ciho zafizeni, socialniho zafizeni a také rozmisténi budov a celého arealu.

e Dotaznikové setreni. Ktomuto empirickému prizkumu vedly informace zjisténé
studiem internich materialdi, metodou interview a pozorovani. Autorka sestavila do-
taznik s pomoci klicovych slov, kterymi byla pracovni spokojenost, odménovani,
zaméstnanecké vyhody, pracovni prostfedi, pracovni podminky. Dotaznik byl na
zaklad¢ téchto klicovych slov rozdélen do 4 ¢asti:

1. pracovni spokojenost,

2. odménovani a zaméstnanecké vyhody,
3. pracovni prostiedi a pracovni podminky,
4

dopliujici informace.

Jednotlivé €asti v dotazniku sledovaly logickou navaznost, kdy doplitujici informace tyka-
jici se respondentil, jako napi. pohlavi, v€k, byly zatazeny az do posledni ¢asti. Tento zpl-
sob je vyuZzivan, aby se piedeslo klesani pozornosti ¢1 z4jmu dotazovanych respondentd.
Otazky v prvni Casti se tykaly celkové spokojenosti zaméstnancli s praci v dané firmé.
spravedlivosti systému finanéniho ohodnoceni, a také spokojenost s aktudlni nabidkou za-
méstnaneckych benefit. Tteti ¢ast tykajici se pracovniho prostiedi a podminek zjist'ovala
moZnou nespokojenost v jednotlivych typech prosttedi, se kterymi se zaméstnanec b&hem
své pracovni doby setkava. Svou roli zde sehrala také otazka na spokojenost se stravova-

nim, pracovni dobou a zpiisobem dopravy do zamé&stnani.

V uvodu dotazniku bylo také pravodni slovo, které seznamilo respondenty s ucelem tohoto
dotazniku. Respondenti byli obeznameni o anonymité dotazovani, instrukcich pii vyplio-
vani dotazniku a také byl zde uveden kontaktni e-mail, na ktery se mohli obratit s jakym-
koliv dotazem. Respondenti zodpovidali celkem 28 otazek, kde jim byl dan prostor i k vy-
jadieni svych pfipominek ke spolecnosti. Otazky byly uzaviené (vyberové), kde respon-
dent pouze oznacil odpoved’, se kterou nejvice souhlasil, s vybérem vétSinou ze 4 moznos-
ti; polouzaviené s vybérem z vice variant a Unikovou variantou (,,jiné¢*) a také oteviené,

kde respondent odpovidal dle vlastniho uvazeni.
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Forma dotaznikového Setieni (kvantitativniho prizkumu) umoznuje ziskat informace od
velkého poctu jedinct v kratkém ¢asovém obdobi. Vypracovany dotaznik byl distribuovan
vSem zameéstnanciim spole¢nosti mmcité + a.s., coz predstavuje vybérovy soubor o 52 re-
spondentech. Z tohoto po¢tu bylo vraceno celkem 45 dotaznikti, coz odpovida 86% navrat-
nosti. Dotazniky byly vyhodnocovany pomoci programu MS Excel 2007. Vzorovy dotaz-
nik tvofi ptilohu P I — Dotaznik. Souhrn téchto dotazniki poskytuje vychozi tidaje pro sta-
noveni soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii a pro nasledné navrhy a doporuceni ke

zlepseni stavu spokojenosti zaméstnancu ve spole¢nosti mmcité + a.s.
Charakteristika dotazovanych respondenti

Osobni informace o respondentech poskytuje posledni ¢ast dotazniku. Zaméstnanecka
struktura je témét z poloviny tvofena muzi (49 %) a z vétsi poloviny Zenami (51 %). Spo-
lecnost se zabyva predevsim obchodni a projektovou ¢innosti, kde je zapotiebi vétsi mnoz-
stvi administrativni prace, cemuz odpovida také vétsi zastoupeni Zen, nez by tomu bylo
napiiklad u vyrobni firmy. Na nasledujicim obrazku (Obr. 9) je uvedena zaméstnanecka
struktura dle v€kového rozmezi. VétSina zaméstnanci je mladsiho ¢i sttedniho véku. Tato
skutecnost mize byt chapana jako silnd stranka spolecnosti, nebot’ maji velké procento
mladych a inspirativnich zaméstnanct, nejvétsi ¢ast zaméstnanc mezi 31 a 45 lety, stejné
tak jako zkuSengj$i zaméstnance vysSiho veéku, kterych je ovSem mensi Cast. Zaméstnanci

starSi 61 let ve firmé nepracuji.

18— 30 let
B 31— 45 let
1146 — 60 let

Obr. 9. Vekova struktura spolecnosti mmcité + a.s.

(vlastni zpracovani)

Obrazek 10 poskytuje informace ohledné nejvyssiho ukoncené vzdélani zameéstnanci. Jako
velky pfinos pro spolec¢nost bych hodnotila fakt, ze zde pracuje nejvétsi cast (73 %) za-
méstnancl s vysokoSkolskym vzdélanim. Vzhledem k oboru podnikéni spole¢nosti mmcité

+ a.s. (zejména projektova, fidici a obchodni ¢innost) je to velka vyhoda, protoze jsou ve-
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douci pozice, pozice zamétené na ekonomické fizeni spolecnosti, marketingové a ostatni
odborné pozice zastoupeny takovymi pracovniky, ktefi maji vysokou profesni odbornost,
mohou tak dosahovat GspéSnych vysledkt ve své praci, diky ¢emuz dosahuje uspéchu cela

spolecnost.

H stiedni ukoncené
594 Mmaturitou

73% H vys$si odborné

1 vysokoskolské

Obr. 10. Zaméstnaneckd struktura dle ukonceného vzde-

lani (viastni zpracovani)
7.3 Analyticka zjiSténi

7.3.1 Pracovni spokojenost

Prvni cast dotazniku se tykala zejména celkové spokojenosti s praci v této spolecnosti.
Spole¢nost mmcité + a.s. pisobi na trhu jiz 17 let, av§ak zadny ze zaméstnanci zde nepra-
cuje déle nez 10 let. Nejvétsi ¢ast respondent (49 %) zde pracuje dokonce pouze 1 — 5 let.
29 % pracovnikd je u firmy 6 — 10 let, 22 % pracovnikli méné nez 1 rok. Firma ma tedy
pomérn€ nové zaméstnance, coz by mohlo svéd¢it o mozné pracovni nespokojenosti za-
méstnanct v nékteré oblasti, proto se rozhoduji z firmy po urcité dobé odchazet (tzv. fluk-
tuace zaméstnancil). Dle mého nazoru je divodem pomérné nizkého poctu let zaméstnancii
u firmy také to, Ze se firma prest€éhovala ze Zlina do 20 km vzdalenych Bilovic. N¢kterym
zaméestnanciim (ze Zlina) se nechtélo do prace dojizdét, proto se rozhodli radéji pro zménu
zaméstnani. Firma se stéhovala v roce 2009, coz odpovida intervalu 5 let. Tento trend, zda
se, jiz ale nebude pokracovat, nebot’ 67 % respondentll uvedlo, ze by zaméstnani v této
firmé spiSe ¢i rozhodné neménili. Zaméstnanci, kteti tuto moznost zvazuji, uvedli, ze by
tak ucinili z 67 % Vv horizontu n¢kolika let, z 26 % v horizontu jednoho roku a ze 7 % (1
respondent) co nejdiive. Respondent, ktery by firmu opustil co nejdiive, je Zenského po-
hlavi ve véku 31 — 45 let vysokoskolského vzdelani. Ve spolecnosti pracuje méné nez 1

rok. Respondent dale uvedl, Ze je se svym zaméstnanim u spole¢nosti mmcité + a.s. spise
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spokojen, je také spiSe spokojen s vysi svého finan¢niho ohodnoceni, ov§em nespokojen
s aktudlni nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Uvital by také cafeteria systém. S pracovnim
prostiedim a podminkami je spiSe spokojen, ovSem z faktort, se kterymi je nejvice nespo-
kojen na pracovisti, uvedl otevieny prostor kancelafi a hluk. K dopravé do zaméstnani po-
uziva automobil, coz mu zabere 31 — 60 minut. S timto zptisobem dopravy do zaméstnani
je spokojen. Zavedeni zmén zejména v oblasti zaméstnaneckych vyhod a zpiisobu jejich

poskytovani by mohlo zménit respondentiv ndzor na zménu soucasného povolani.

Otéazka €. 2 se tykala divodu, pro¢ se zaméstnanci rozhodli pracovat pravé ve spole¢nosti
mmcité + a.s. 38 % zaméstnancti uvedlo, Ze se takto rozhodli z divodu dobré prestize a
stability spolec¢nosti, 27 % potom diky tomu, Ze nabidka prace v této firm¢ se naskytla jako
prvni v dob¢ jejich nezaméstnanosti. Ptiblizné 20 % respondentil uvedlo, Ze divodem pra-
ce V této spolecnosti bylo sidlo, které je v mist¢ jejich bydlisté, dobré mzdové podminky ¢i
na zaklad¢ doporuceni znamych nebo pratel. Pozice na trhu, kterou si spole¢nost jiz 17 let
buduje, je tedy atraktivni nejen pro zakazniky, ale také pro zaméstnance. Zadny ze zamést-
nancl vSak neuvedl, Ze by se pro praci v této spolecnosti rozhodl mimo jiné z ditvodu za-
jimavych zaméstnaneckych benefitl. Tato skutecnost se da povazovat jako jedna z vyzev,

kde se mize spolecnost jeste zlepSovat.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni 1ze konstatovat, Ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti mm-
cité + a.s. spokojeni. Z celkového poc¢tu zaméstnanci jich 82 % uvedlo, Ze jsou se svou
praci v této spolecnosti spokojeni nebo spise spokojeni. Zbylych 18 % zaméstnanct, ktefi
jsou ve firm¢ spiSe nespokojeni nebo nespokojeni, uvedlo, ze ke zvyseni jejich spokojenos-
ti by pomohlo zejména vyssi finanéni ohodnoceni (50 %), lepsi dopravni dostupnost do
zaméstnani (25 %). Firma si vSak neptala zvefejiiovat primérnou mési¢ni hrubou mzdu
zaméstnancu, nelze tudiz zjistit, zda je jejich poZzadavek na vyssi finanéni ohodnoceni rele-

vantni. Celkovou spokojenost zaméstnanct graficky znézortiuje obrazek 11.

7%

11%

H spokojen/a

H spiSe spokojen/a

I spise nespokojen/a
H nespokojen/a

Obr. 11. Celkova spokojenost se zaméstnanim ve spolec-

nosti mmcité + a.s. (viastni zpracovani)
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7.3.2 Odménovani

Finan¢ni ohodnoceni je zaméstnanctim zajistovano ve formé ¢asové mzdy. Tento systém
je poskytovan plosné, tedy pro vSechny zaméstnance stejnym zptusobem. Kazdy zaméstna-
nec ma narok také na ptripadné mési¢ni (mimotadné) odmény od svého vedouciho, ktery
pterozdéluje urcitou piidélenou finanéni sumu dle zasluh kazdého pracovnika. Témito za-
sluhami se mysli napt. ochota pracovat presc¢as v hektickém obdobi, prace navic (mimo své
kompetence), vyjime¢ny charakter odvedené prace, vytvoieni neobvyklého projektu (na-
bidky), nalezeni (a zaujeti) vyznamného zakaznika aj. VétSinou jsou zaméstnancim posky-
tovany také rocni prémie za vykonanou praci, kdy jejich vySe opét zavisi na vedoucich

jednotlivych odd¢€leni.

Systémem finan¢niho ohodnoceni se zabyvaji otazky €. 5, 6 a 7. Na zaklad¢ otazky ¢. 5
,,Jste spokojen/a s vysi Vaseho financniho ohodnoceni? “ 1ze konstatovat, Ze jsou zamést-
nanci spole¢nosti mmcité + a.s. z 20 % spokojeni a z 62 % spiSe spokojeni s vysi svého

finan¢niho ohodnoceni. Graficka interpretace této otazky je na obrazku 12.

2%

16%
Hano

H spiSe ano
“'spise ne

Hne

Obr. 12. Spokojenost zaméstnancii s vysi svého financni-

ho ohodnoceni (vlastni zpracovani)

Respondenti byli dotazovani také na jejich nazor, zda vyse finan¢niho ohodnoceni odpovi-
da naplni prace a podminkam, za kterych danou préci vykondvaji. 22 % zaméstnancl si
mysli, Ze je vySe finan¢niho ohodnoceni v souladu s naplni prace a pracovnimi podminka-
mi, 62 % zaméstnanct s timto tvrzenim spiSe souhlasi, a 15 % zameéstnancu s timto tvrze-

nim spiSe nesouhlasi nebo nesouhlasi.

Dalsi otdzka se tykala spravedlivosti tohoto systému finanéniho ohodnoceni. Respondenti
méli také zvazovat pierozdélovani osobnich prémii, zda je i toto rozd€lovani v souladu
s odvedenou praci, ¢i maji pocit, ze je nékdo zvyhodnovan, resp. znevyhodnovan. Na otaz-

ku, zda je dle jejich ndzoru tento systém spravedlivy, odpovéd€lo 31 % zaméstnancii
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,»ano®, 49 % ,.spise ano*, 18 % ,,spiSe ne“ a 2 % ,,ne*. Celkov¢ jsou tedy zaméstnanci se
svym finanénim ohodnocenim ve firmé mmcité + a.s. spokojeni a neni potieba v této ob-

lasti délat zavazné zmény.

7.3.3 Zaméstnanecké vyhody

Aktualni nabidka benefiti ve spolecnosti mmcité + a.s. neni nikterak Siroka. Nekteré bene-
fity jsou poskytovany plosné, jiné v zavislosti na pracovni funkci. Plosn¢ zaméstnanci do-
stavaji prispevek na stravovani, ktery je poskytovan ve form¢ zédvodniho stravovani. Za-
meéstnanci tedy nedostavaji stravenky v urcité vysi, jak je to u vétSiny menSich podnikd,
nybrz finanéni pfispévek na jedno hlavni jidlo pfislusejici na kazdy pracovni den. Hlavni
jidlo v zavodni jidelnég stoji 75 K¢&. Piispévek od zaméstnavatele ¢ini v prepoctu 41 K¢, coz
odpovida pfiblizné 55 % hodnoty hlavniho jidla. Stejné tak je tomu pii poskytovani stravo-
vani formou stravenek. Zaméstnance tedy jedno hlavni jidlo vyjde na 34 K&. Tento systém
funguje za podpory zaméstnaneckych cipovych karet, kde se zaméstnanci zaznamenavaji
mimo jiné také ptichody a odchody do zaméstnani. Zaméstnanec si vzdy s mésiénim pied-
stihem objedna urcity pocet obédli na dany mésic (v zavislosti na poc¢tu jeho pracovnich
dni v daném mésici). Nasledné pti vydeji obédli postupné zaznamenava tento vydej na ¢i-
povou kartu. Personalistka poté pfi zuctovani mezd za dany mésic kazdému zaméstnanci
strhne rovnou ze mzdy 34 K¢ za kazdé jidlo, které v tomto mésici mél. Tento systém je pro
firmu vyhodny diky tomu, Ze si miZe dafiové uznat naklady na toto zdvodni stravovani.
Zaroven je tento systém vyhodny také proto, Ze v arealu spole€nosti mmcité + a.s. sidli
nejen tato matef'ska spolecnost, nybrz n€kolik dcefinych spole¢nosti, které rovnéz vyuziva-
ji sluzeb této zavodni jidelny. Zavodni jidelnu provozuje v arealu externi podnikatel, ktery

zalozil svou zivnost na zédklad¢ dohody se spole¢nosti mmcité + a.s.

Jako dal$i zaméstnanecka vyhoda je zaméstnanciim poskytovan prispévek na zivotni pojis-
teni a penzijni pripojisténi ve vysi 1 500 K¢ mésicné na jednoho zaméstnance, ktery je
rovnéz plosné pro vSechny. Déle maji zaméstnanci moznost vyuzit prispevkit na odborné
Skoleni a kurzy, ve vysi max. 2 000 K¢ rocné€ na jednoho zaméstnance (s moznosti ptiplat-
ku zaméstnance v piipadé vyssi hodnoty kurzu). Nabidku kurzi/Skoleni aktualizuje vedeni
spole¢nosti na zakladé piichozich nabidek od Skolicich organizaci, nebo je samo vyhleda-
va. Zaméstnanec se poté sam rozhodne dle svych preferenci, ktery z kurza navstivi, ¢i ne-

navstivi. Je zde také moZnost, Ze si zaméstnanec n€jaky odborny kurz ¢i Skoleni vyhleda
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sdm a pozada, zda by mu byl proplacen. Proplaceni zavisi na souvislosti zaméfeni kurzu s

pracovni funkei zaméstnance.

Daéle je poskytovano také sluzebni vozidlo a sluzebni mobilni telefon. Tyto vyhody jsou jiz
poskytovany v zavislosti na pracovni pozici. Sluzebni vozidla maji zpravidla technici (ktefi
jsou nuceni jezdit na misto realizace projektil), obchodnici a vedeni. Sluzebnich vozidel je
priblizné 20. Sluzebni mobil je rovnéz vazan na pracovni pozici, ovSem jiz ne tak striktné
jako je tomu u sluzebniho vozidla. V soucasné dobé& vlastni sluzebni telefon ptiblizn¢ 90 %
zaméstnancl. V dneSni dobé je tato zaméstnaneckd vyhoda povazovana spiSe za samo-

ziejmost, o tom sveédci také vysoké procento zaméstnancii vlastnici tento telefon.

prispévek na zivotni pojisténi 5
nebo penzijni pfipojisténi

skoleni a kurzy 12

sluzebni vozidlo 16

sluzebni telefon 38

stravovani 45

0 10 20 30 40 50
Cetnost odpovédi

Obr. 13. Nejvyuzivanéjsi benefity ve spolecnosti mmcité + a.s.

(vlastni zpracovani)

Dle obrazku 14 lze fici, Ze s nabidkou zaméstnaneckych vyhod je spokojeno nebo spise
spokojeno 51 % zaméstnancu. 38 % zaméstnanci je s touto nabidkou spiSe nespokojeno a
11 % nespokojeno. Dle mého nazoru, aktualni nabidka zameéstnaneckych vyhod neni nato-
lik atraktivni, jak by méla byt. Neni nikterak Siroka. Podobny ndzor maji také zamé&stnanci
spolecnosti mmcité + a.s., ktefi jsou ze 49 % spiSe nespokojeni nebo nespokojeni s aktualni
nabidkou benefitli. Firma zaméstnava zejména mladsi ¢i stfedni vékovou kategorii zamést-
nanct, kterd, dle mého nézoru, vyzaduje mimomzdovou motivaci ve vét§i mife, nez starsi
generace. Myslim si, Ze lidé mladSiho ¢i stfedniho véku maji vétsi naroky na rozmanitost
vybéru a vétsi tendenci travit volny cas aktivnim zplisobem, nezli starSi generace. OvSem
v aktudlni nabidce chybi benefity, které by tento aktivni odpocinek nebo vyuziti volného

¢asu umoznovali. Dle mého nazoru, mladsi ro¢niky (do 30 let) nepovazuji piispévek na
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penzijni pfipojisténi nebo zivotni pojiSténi jako atraktivni benefit. Jako zaméstnanec spo-
le¢nosti bych byla s touto nabidkou taktéz nespokojena, a uvitala bych jiné moznosti bene-
fith. Proto by méla spolecnost urcité rozsifit svou nabidku, s pfihlédnutim k danové vy-

hodnosti, ke svym finanénim moznostem a také k preferencim svych zaméstnancu.

H spokojen/a
H spise spokojen/a
I spiSe nespokojen/a

& nespokojen/a

Obr. 14. Spokojenost zaméstnancii s nabidkou zaméstna-

neckych vyhod spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpracovda-

ni)
Dalsi zaméstnanecké benefity, které by zaméstnanci spole¢nosti mmcité + a.s. uvitali, jsou
zobrazeny v tabulce 6. Rozsifeni aktualni nabidky zaméstnaneckych benefitli o tyto benefi-

ty by mohlo ptispét ke zvySeni celkové spokojenosti.

Tab. 6. Vitané zaméstnanecké benefity zaméstnanci spolecnosti mmcité + a.s. (viastni

zpracovani)
Zaméstnanecké benefity A;’:t(:ll::tni Relativni ¢etnost

5. tyden dovolené 42 93
Prispévek na dopravu do a ze zaméstnani 34 76
13. plat 24 53
Sick days (3 — 5 dni) 21 47
Ptispévky na podporu zdravi 20 44
Poukazy na rekreacni ¢i lazeniské pobyty, kulturni akce 15 33
Pitny rezim 12 27
Dary pfi jubileich 12 27
Vstupenky do fitness nebo jinych sport. zatizeni 7 16
Lékatské prohlidky 3 7

Z tabulky 6 je ziejmé, ze nejvice zaméstnanct stoji o 5. tyden dovolené, piispévek na do-
pravu do a ze zaméstnani, 13. plat, sick days, pfispévky na podporu zdravi (naptiklad pou-

kazy na nakup vitamind a jinych dopliki).
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Zajimal mne také ndzor zaméstnancl na tzv. cafeteria systém, zda by o n¢j méli zajem Vv
ramci poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Cafeteria systém se nejvice vyplati u mensich
¢i stfednich firem, jelikoz je v menSim méfitku méné narocny na evidenci boda a fungova-
ni celého systému. Struktura odpovédi na otazku ¢. 10 ,, Uvital/a byste ve spolechosti mm-
cité + a.s. tzv. cafeteria systéem zaméstnaneckych vyhod?“ je graficky znazornéna na ob-

razku 15.

4%

Hano
0, I

49% H spiSe ano

I'spiSe ne

Hne

Obr. 15. Struktura odpovedi zaméstnancii na otdizku ty-

kajici se zavedeni cafeteria systému (vlastni zpracovani)

Z obrazku 15 je zfejmé, ze zaméstnanci maji o zavedeni cafeteria systému zaméstnanec-
kych vyhod pomérné zajem. 18 % zaméstnancu by tento systém uvitalo, 29 % by tento
systém spise uvitalo, celkem by ho tedy uvitalo 47 % zaméstnanci. Pouze 4 % zaméstnan-
cu se vyslovila striktn¢ proti. Dle mého nazoru 47 % zaméstnancti neni zanedbatelné
mnozstvi. Pokud by se rozSifovala nabidka zaméstnaneckych vyhod o né€které vitané bene-
fity, K moznému zvySeni celkové spokojenosti zaméstnancti by zavedeni cafeteria systému
mohlo také pfispét, jelikoZ by si kazdy mohl vybrat z nabidky takovy benefit, ktery sam
v danou chvili preferuje. Dle mého nazoru, urcité procento zaméstnancti nemuselo pii vy-
pliiovéani dotazniku fungovani cafeteria systému z uvedené definice spravné pochopit, pro-

to radé&ji uvedli, Ze by si ho spiSe nepfiali.

7.3.4 Pracovni prostiedi a pracovni podminky

Areal spolec¢nosti mmcité + a.s. se nachazi v byvalém arealu zemédélského druzstva, je
tedy pomérné rozséhly. V arealu ma sidlo mimo matetskou spolecnost také dcefina spolec-
nost mmcité 1 a.s. zabyvajici se vyvojem, dcefina spolecnost Kovocité a.s., Grimika s.r.o. a
dalsi. Budovy v tomto arealu maji oznaceni pomoci pismen: v budové A sidli spole¢nost
mmcité 1 a.s., v budové B spole¢nost mmcité + a.s., v budové C, D a E probihad vyroba

(Kovocité a.s.), v budové F se nachazi sklad. Od piestéhovani do tohoto arealu v roce 2009
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zde probihaji neustalé rekonstrukce a rozsifovani prostor. Momentalné je v rekonstrukci

mimo jiné budova B, ktera se rozsifuje z divodu rostouciho po¢tu zaméstnancii.

Budova B, ve které sidli analyzovana spole¢nost, je ¢lenéna na dvé nadzemni podlaZzi.
V prvnim nadzemnim podlazi se nachdzi zdvodni jidelna, a také vyroba (resp. montaz)
prvkli méstského mobiliare. Ve druhém podlazi se poté nachazi zdzemi spolecnosti, kde
Jjsou situovany na jedné stran¢ kancelafe zaméstnanct, na druhé stran¢ kancelaie vlastniki
a uprostied se nachazi tzv. showroom. V tomto showroomu jsou vystaveny nekteré prvky
méstského mobilidie jako ukazka pro piichozi zdkazniky, nachazi se zde také projekcni
platno a par mist k sezeni pro ptfipadnou vizualizaci dalSich prvkt ¢i moznosti konstrukc-
nich feSeni, které by zakazniky mohly zaujmout. Patra jsou propojena to¢itym schodistém

ptiblizn¢ uprostied budovy.

Pracovnim prostiedim zaméstnanci spole¢nosti mmcité + a.s. je ze 73 % pouze kancelaft,
o ¢emz nam poskytuje informace otazka ¢. 27. Zbylych 27 % zaméstnanci uvedlo, ze je-
jich prace vyzaduje praci jak v kancelafi, tak v terénu. Do této skupiny se fadi predevs§im
technici, ktefi jezdi na misto realizace projekt a obchodnici. Kancelate jsou konstruovany
ve stylu ,,open office®. Uzaviené kancelare maji pouze feditelé a vlastnici. Ostatni zamést-
nanci maji své pracovni misto situovano tedy do velkého otevieného prostoru. Tento ote-
vieny prostor s jednotlivymi pracovnimi misty je momentalné ve tvaru ,,U*, po dostavbé
dalSich prostor tomu bude vSak jinak. Jedno pracovni misto nalezi 4 zamé&stnanciim, ktefi
sdili jeden velky pracovni stll, vZdy 2 a 2 naproti sob&. Zaméstnanec ma na své Y4 stolu k
dispozici vlastni PC, na kterém méa mimo jiné pfistup k internimu systému spolecnosti,
pravideln¢ aktualizovanému. Na stole ma také zakladni psaci potieby a pomucky, které pii
své praci vyuziva. Lampu zajiSt'ujici dostate¢né mnozstvi svétla nemaji pfimo na stole, ale
nad stolem, kde se nachazi 2 kancelaiska svétla. Na jedné stran¢ tohoto pracovniho mista
se nachazi Ulozny prostor na dokumenty, ktery je spolecny pro vSechny 4 zaméstnance
sdilejici toto pracovni misto. Kazdy zaméstnanec mé pod svou ¢asti stolu dalsi ulozny
prostor, ktery sestava ze 4 Supliki. OvSem pii pohledu na pracovni plochu zaméstnance
bych tento prostor hodnotila jako pomérné maly, coZ je zpiisobené mimo jiné velkym
mnozstvim dokumentil, které¢ jsou zaméstnanci nuceni mit pifimo na této pracovni plose.
Maji diky tomu maly operaéni prostor. Tato pracovni mista jsou od sebe oddélena délici
piepazkou. OvSem na jedné stran¢ tohoto pracovniho mista je prichozi chodba, coz mutze
byt velmi rusivy element pfi praci, jelikoz tato chodba neni od pracovniho mista oddélena

ani ¢aste¢nou prepazkou.
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Obr. 16. Open space kancelare ve spolecnosti

mmcité + a.s. (Mmcité+, [2014])
Toto uskupeni pracovnikl do skupin je vyhodné zejména pro tymovou praci, kterd je vy-
zadovana napiiklad pfi designu a piipravé konstrukce specialnich projektti. OvSem pracov-
ni pozice vyzadujici vétsi miru soustfedéni a kalkulace dle mého nazoru potiebuji vétsi
soukromi a klid, tedy vice uzaviené pracovisté. Svétlo je zajiStovano jak pfirozené ze
stteSnich ¢i obycejnych oken, tak umélé ze stropnich zéfivek. Podlahy jsou polozené
z materialu velmi se podobajici linoleu v hnédo-Sedo-zelené barve. Stény jsou vymalovany
bilou barvou, coz vytvaii pfijemné a designové vhodné feSené prostiedi v moderné kon-
trastujicich barvach. Celkové bych toto pracovni prostiedi hodnotila jako pomérné vhodné
uspofadané 1 moderné vybavené a zatizené. Podobny nazor maji také zaméstnanci, ktefi
jsou z 67 % spise spokojeni nebo spokojeni se stavem a vybavenim svého pracovisté
(otazka ¢. 13a). Témef % zaméstnancu (69 %) dale uvedly, Ze celkové jsou s pracovnim
prostfedim a pracovnimi podminkami spiSe spokojeni nebo spokojeni. 27 % zaméstnanc

odpovédelo, ze jsou v této oblasti spiSe nespokojeni, a 4 % zaméstnanct jsou nespokojena.

4%

H spokojen/a
H spise spokojen/a
LIspiSe nespokojen/a

i nespokojen/a

Obr. 17. Celkova spokojenost zaméstnancii s pracovnim
prostredim a pracovnimi podminkami ve spolecnosti

mmcité + a.s. (vlastni zpracovani)
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Tyto 4 % zaméstnanct (2 respondenti) dale uvedla, ze k jejich nespokojenosti nejvice pfi-
spiva stav parkovisteé a otevieny prostor kancelafi. Jeden z nich uvedl jako negativum také
Spatné usporadani pracoviste.

V dal$i otdzce méli zamé&stnanci uvést pravé ty faktory, se kterymi nejsou spokojeni ve
spole¢nosti mmcité + a.s. Nejvice problematicky vnimaji otevieny prostor kancelafi, coz
uvedlo 36 respondentt (80 %). 16 respondentii (36 %) uvedlo, Ze je nespokojeno s hlukem
na pracovisti. Tento hluk je vniman intenzivné ztoho dvodu, ze jsou kancelaie
V otevieném prostoru, kde nejsou zadné zvukové bariéry, které by hluku zabranily, resp.
snizily jeho intenzitu, a také diky probihajici pfestavbé. Na zéklad¢ osobnich interview se
zameéstnanci lze konstatovat, ze v ramci otevieného prostoru jsou nespokojeni zejména s
malym (¢i téméf zadnym) soukromim. Ze zamé&stnanct pracujici také z ¢asti v terénu uved-
lo, ze je 83 % rovnéz nespokojeno s otevienym prostorem kancelafi, 33 % s hlukem a
Spatnym usporadanim pracovisté. Tyto a dals$i negativné vnimané faktory jsou zobrazeny

na obrazku 18.

H otevieny prostor kancelati

H hluk

! $patné usporadani pracovisté

M nevyhovujici osvétleni

H $patna klimatizace ¢i proudeni vzduchu

M praSnost

& zapach

Obr. 18. Negativné pusobici faktory ve spolecnosti mmcité + a.s. (viastni

zpracovani)
K pracovnimu prostfedi mimo kancelati lze zatadit také ostatni prostory vyuzivané pii pra-
ci, jako napf. socidlni zafizeni (sprchy, toalety), stravovaci zafizeni, kuchynka, zasedaci
mistnost, parkovisté. Socialni zaFizeni se nachazi v budové B na kazdém podlazi 1x, cel-
kem tedy 2. Tyto prostory jsou dostate¢né velké v barevné kombinaci bila — Seda — Cerna.
Prostiedi plisobi velmi pfijemnym dojmem. Socidlni zatizeni jako celek je spole¢né pro
pany i damy. Pfi vstupu se zaméstnanec ocitne ve spole¢né mistnosti, kde se nachazi jedno
umyvadlo se zrcadlem a nadobou na tekuté mydlo, toalety jsou dale rozdéleny dle pohlavi.
Nachéazi se zde jedno WC pro pany a jedno WC pro damy. Sprcha je na budové B pouze

jedna, a to v socialnim zafizeni v prvnim nadzemnim podlazi, ktera je spole¢na pro vSech-
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ny. S timto socidlnim zafizenim a jeho feSenim jsou zaméstnanci z 82 % spokojeni nebo

spiSe spokojeni. Nikdo ze zaméstnancii neuvedl, Ze by byl vyloZené nespokojeny.

Stravovaci zaFizeni se nachazi v prvnim nadzemnim podlazi v budové B. Je taktéz dosta-
te¢né prostorné, v barevné kombinaci vinové Cervena — Sedd. Po vstupu prosklenymi
dvefmi se zaméstnanec muze posadit k jednomu z 16 dievénych stoll, u kazdého stolu jsou
4 zidle. V ptipadé pckného pocasi je moznost posezeni i venku na malé dfevéné terase. U
jedné ze zdi jsou chladici vitriny, ze kterych si zaméstnanec muze vybrat néktery baleny
napoj, jeho hodnotu si vSak hradi sdm. Stravovaci zafizeni poskytuje vybér ze tfi hlavnich
jidel. Vybéry a objednéni téchto hlavnich jidel probihd s mési¢nim ptredstihem. Zamést-
nancim je zde poskytovano také par snidani, které jsou pripravovany v malém mnozstvi a
bez objednani. Jejich hodnotu taktéZ hradi zaméstnanec ze svého. Z dotaznikl vyplynulo,
Ze jsou zaméstnanci S touto zdvodni jidelnou v podstaté spokojeni, jak se systémem jejiho
fungovani, tak s jejim stavem a vybavenim. Se stavem a vybavenim jidelny je spiSe nespo-

kojeno 11 % zaméstnancti, a nespokojeno pouze 7 % zaméstnancu.

7%

® spokojen/a
| spise spokojen/a
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Obr. 19. Spokojenost se stavem a vybavenim stravovaci-

ho zarizeni spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpracova-

ni)
V dotazniku se nachdzeji také otazky tykajici se hlavnich jidel, jako velikost porci, vybér
ze tii jidel a chut ptipraveného jidla. VSechny oblasti zaméstnanci hodnotili velmi pozitiv-
né. 82 % zameéstnancl v zavodni jidelné chutnd, vydévané porce byly hodnoceny 84 %
zameéstnanct taktéz pozitivné. 7 respondentl (16 %) povazuje porce za spiSe nedostacujici.
V tomto vzorku respondentil bylo 6 muzi a pouze 1 Zena. Vybér ze tii jidel je dle mého
nazoru pro tento pocet zamestnanct dostacujici. VEtsi jidelny ve vétSich podnicich nabizi
SirSi nabidku hlavnich jidel, zaméstnanci maji na vybér n€kdy i z 5 az 6 jidel. OvSem spo-

le¢nost mmcité + a.s. a ostatni spolecnosti v arealu nejsou natolik persondlné obsazené, aby
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la. Musely by se pfipravovat diky SirSimu vybéru v men$im mnozstvi, coz se nevyplati.
Zaméstnanci vybér ze tii hlavnich jidel hodnoti ovsem kladné. Pouze 4 % zaméstnancti (2
respondenti) odpovédéla, Ze je s timto poétem nespokojena a chtéla by ho zvysit. Ze statis-

tického hlediska je to ovSem zanedbatelné mnozstvi.

1 4%
Povazujete vybér ze 3 jidel za

dostacujici?
sror 0
Jsou dle Vas porce dostacujici? 1606
0,
Chutn4 Vém? Al
0% 50% 100%
Hano Hvétsinou ano / spise ano ! vétsinou ne / spiSe ne  Hne

Obr. 20. Hodnoceni chuti, velikosti porci a vybéru z hlavnich jidel ve stravo-

vacim zarizeni zaméstnanci spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpracovani)
Zameéstnanci spolecnosti mmcité + a.s. maji také moznost pfipravit si né¢jaké pokrmy ¢i
napoje v kuchyiice, kterd se nachazi rovnéz na budové B. V této kuchyiice se nachdzi 3
barové zidle, které jsou umisténé u mensiho stolu. Rozméry kuchynky tomuto poctu mist
k sezeni odpovidaji. Nachazi se zde také kuchynska linka s dfezem pro omyti potravin ¢i
nadobi, dale lednice, mycka nadobi, mikrovinna trouba a varna konvice. Kuchyrika je stej-
n¢ barevné provedena jako kancelatrské prostory, tedy tmavsi podlaha a bilé stény. Svétlo
do této mistnosti pronikéd denni, samoziejmeé je zde zajistén 1 piisun umélého osvétleni ze
stropu. 31 % zaméstnanc je se stavem a vybavenim kuchynky spokojeno, 56 % spise spo-
kojeno a pouze 13 % spiSe nespokojeno. Zameéstnanci jsou tedy z vice jak %4 s kuchynkou
spokojeni. S nahodné vybranymi zaméstnanci bylo vedeno i osobni interview, ve kterém

mimo jiné uvedli, Ze by v kuchynice uvitali také kavovar.

Zasedaci mistnosti jsou v arealu celkem dvé. Jedna se nachazi v budové A hned pfi vcho-
du, druha se nachazi v budové B ve druhém nadzemnim podlazi. V soucasné dobé se budu-
je jeste tieti zasedaci mistnost, a to na budoveé A. Kazda zasedaci mistnost mé 3 prosklené
stény, uprostied velky sklenény kulaty stil pro piiblizn€¢ 10 mist k sezeni. V mistnosti je

dostupnd wifi sit’ k pfipojeni k internetu, nachézi se zde také LCD televize pro promitani
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prezentaci, videi a pro jind multimedidlni vyuziti. Zasedaci mistnosti pisobi modernim
dojmem, coz v zékaznicich mtze budit také dojem profesionality. Jak jiz bylo naznaceno,
tyto zasedaci mistnosti se vyuzivaji pro jednani s externimi navstévami (zadkaznici, dodava-
telé aj.), tak rovnéz pro firemni porady. Zameéstnanci spolecnosti uvedli, Ze jsou se stavem
a vybavenim zasedaci mistnosti z 91 % spokojeni nebo spise spokojeni. Tento stav se dal
predpokladat, ponévadz konstrukénimu, designovému i funkénimu feSeni téchto mistnosti

nelze témef co vytknout.

K aredlu nalezi také parkovisté, na které¢ vede pouze jedna piijezdova cesta o Sifce pro
jedno projizdéjici vozidlo. S timto problémem jsem se setkala jiz pii prvni navstéveé spo-
le¢nosti. Pfijezdova cesta vede pfimo na hlavni komunikaci, tudiz se velmi ¢asto vyskytne
problém pfi vjizdéni na parkovisté, pokud z parkovisté zaroven vyjizdi druhé vozidlo. Je
nutné ve vétSiné pripadi vzdy zastavit provoz na hlavni komunikaci, aby mohlo vyjet vo-
zidlo z parkovisté a navstévnik spole¢nosti mohl na parkovisté vjet. Hlavni komunikace je
hlavni trasou mezi Zlinem a Uherskym Hradistém, tudiz je zde velky provoz autobust lin-
kové piepravy, kamiont, tak samoziejmé i osobnich vozidel. Parkovaci plocha je o rozloze
piiblizng 870 m? (30 x 29 m), prijezdové plocha neni zahrnuta. Parkovisté je tedy rozms-
rove uzpusobeno pro piiblizné 26 az 28 parkovacich mist. Tento pocet je velmi slozité vy-
Cislit, nebot’ povrch parkovisté je pouze pfirodni, tedy zejména smes hliny a pisku, nejsou
zde diky tomu vyznafena mista pro parkovani, jak tomu byva u vydlazdénych (ptipadné
vyasfaltovanych) parkovist’. Pii vétS8im poctu zaparkovanych aut se tento systém jevi po-
nékud chaoticky. Tento dojem z parkovisté hodnotim z pozice externi osoby, Kterou jsou
také zdkaznici, dodavatelé a jiné osoby. Proto by spolecnost dle mého nazoru méla tento
prvni dojem =zlepSit a parkovisté néjakym zplsobem upravit ¢i zrekonstruovat.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou s parkovistém taktéZ uplné spo-
kojeni. Z pracovniho prostfedi bylo parkovisté zaméstnanci ohodnoceno nejhuie. Dle gra-
fického zobrazeni na obrazku 21 lze konstatovat, ze 16 % zaméstnancii je s parkovistém
spokojeno, 42 % spiSe spokojeno. Naopak spise nespokojeno je s parkovisteém 33 % a vy-
lozené nespokojeno 9 %. Celkova nespokojenost odpovida 42 %, coz neni dle mého nazo-

ru zanedbatelné mnozstvi.
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® spokojen/a
H spise spokojen/a
LI spiSe nespokojen/a

I nespokojen/a

Obr. 21. Spokojenost zaméstnancii se stavem a vybave-

nim parkovisté spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpraco-

vani)
Pracovni doba také ovliviiuje uréitou mérou celkovou spokojenost zaméstnancii. Ve spo-
le¢nosti mmcité + a.s. je uplatiovana u v§ech zaméstnanct volna pracovni doba. Zamést-
nanec ma stanoveny pocet hodin v rdmci urcitého poctu pracovnich dni, které ptipadaji na
dany mésic, a zalezi pouze na ném, jak si svou pracovni dobu rozvrhne a stanoveny pocet
hodin odpracuje. Pracovni dobu si v§ak musi zaméstnanec logicky naplanovat tak, aby jeho
vykonana prace byla v pofddku z hlediska splnénych termind, splnéni zadanych ukolt
apod. Pocet hodin, které zaméstnanec za mésic odpracuje, se zaznamenavaji na jeho ¢ipo-
vou kartu na zaklad¢ prichodii a odchodl ze zaméstnani. Na uctarné se poté odpracované
hodiny po daném mésici kontroluji, zda odpovidaji poétu hodin, kter¢ mél zaméstnanec
odpracovat (zohlednéni dovolené, neplaceného volna atd.). Jeden pracovni den ma 8,5 ho-
diny vcetné neplacené 30 min. pfestavky na jidlo a oddech (upraveno v §88 Zakoniku pra-
ce). Tento systém stanoveni pracovni doby je velmi oblibeny. O tom svédci také spokoje-
nost zamé&stnancu spole¢nosti mmcité + a.s., ktera odpovida 92 %. 8 % (3 respondenti) je

se svou pracovni dobou spiSe nespokojeno.

Z dvodu lokality sidla spole¢nosti mmcité + a.s. mne také zajimal zpiisob dopravy za-
méstnanci do zaméstnani. Obec Bilovice je pomérné malou obci s 1 770 obyvateli (r.
2009), ktera se nachazi ve stfedu trojuhelniku Uherské Hradisté (8 km) - Napajedla (10
km) - Zlin (18km) z hlediska autobusového spojeni. Autobusové zastavky jsou v obci Bi-
lovice celkem 3 — ve sméru ze Zlina ihned po vjezdu do obce (Bilovice, ZD), tato zastavka
je v blizkosti sidla spolecnosti mmcité + a.s., uprostied obce v blizkosti parku a Obecniho
ufadu (Bilovice, st.C.1 nebo 2), posledni zastavka se nachazi pti vyjezdu z obce (Bilovice,
Vcelary). Okolo sidla spolecnosti (tedy skrz obec Bilovice) vede silnice II. tfidy ¢. 497

vedouci z Bohuslavic u Zlina az do Uherského Hradist¢ (ve sméru ze Zlina).
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Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze 100 % zaméstnanct se dopravuje do zaméstnani
osobnim vozidlem, z toho 38 % zaméstnanct také autobusem a 4 % zaméstnanci na kole.
Otazka umoziiovala uvést i vice odpovédi. Tento zplisob dopravy do zaméstnani zamést-
nanciim zabere méné nez 15 minut (20 %), 16 az 30 minut (56 %) nebo 31 az 60 minut (24
%), zéalezi na vzdalenost pracovnikova bydlisté od sidla spolecnosti. (Bilovice - Zakladni

udaje, © 2007 — 2011)

Déale zaméstnanci také uvedli, ze jsou se zptusobem, jakym se do zaméstnani dopravuji,
z 29 % spokojeni, ze 44 % spise spokojeni a z 27 % spise nespokojeni. Zadny ze zamést-
nanct neuvedl, Ze by byl s dopravou do zaméstnani vylozen¢ nespokojeny. 27 % zameést-
nanct, ktefi jsou spiSe nespokojeni se zpuisobem dopravy do zaméstnani, odpovédélo, ze
by ke zvySeni jejich spokojenosti pfispélo vyuzivani sluZzebniho vozidla (25 %) nebo pro-
placeni pohonnych hmot (75 %). Proplaceni pohonnych hmot by se mohlo realizovat for-
mou piispévku na dopravu do a ze zaméstnani, coz vSak byva pro firmu pomérné finan¢né

nakladné.

Hano
H spiSe ano

“IspiSe ne

Obr. 22. Spokojenost zaméstnancii se zpiisobem

dopravy do zaméstnani (vlastni zpracovani)

Posledni oblasti pracovniho prostiedi a pracovnich podminek je otazka pracovniho kolek-
tivu. Tento faktor také urCitym stylem formuje spokojenost zaméstnancii v zameéstnani.
Spole¢nost nemiiZze ovlivnit charaktery svych zaméstnanci, nebot’ to jsou vrozené aspekty
osobnosti. OvSem muze se zasadit o ovliviiovani a budovani spravné tymové kultury raz-
nymi programy, zdsadami uplatilovanymi uvnitt spole¢nosti apod. 36 % zaméstnancii spo-
le¢nosti mmcité + a.s. je ovSem spokojeno se vztahy na pracovisti a pracovnim kolektivem,
53 % zameéstnanct je spiSe spokojeno a pouze 11 % zaméstnanct uvedlo, Ze je se vztahy
na pracovisti a pracovnim kolektivem spiSe nespokojeno. Tato oblast se tedy nejevi jako

problémova ve spolecnosti mmcité + a.s.
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7.3.5 Dopliujici informace

Do dotazniku jsem zaradila také otazku tykajici se priorit a jejich miry diilezitosti. Touto

otazkou lze zjistit, jakym zptsobem jsou zaméstnanci této spolecnosti vnitiné motivovani a

vvvvvvvvvvvv
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hu nejdilezitéjsi vyse finanéniho ohodnoceni, dale pak jistota zaméstnani a pracovni ko-

lektiv. Pofadi téchto priorit je zobrazeno v tabulce 7.

Tab. 7. Poradi priorit zaméstnancii spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpracovani)

Poradi priorit Cetnost odpovédi se zohlednénim miry dileZitosti
Vyse finan¢niho ohodnoceni 88
Jistota zaméstnani 55
Pracovni kolektiv 36
Druh vykonavané prace 34
Pracovni doba 31
Kariéra 16
Dobré jméno firmy 6
Prestizni postaveni 4

7.4 Shrnuti analytickych poznatki

Z dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, ze vétSina, tedy 82 % zaméstnancii spolecnosti je
se svym soucasnym zameéstnanim spokojeno. Z 18 % zaméstnancl uvedla vétSina, Ze by ke
zvyseni jejich spokojenosti nejvice piispélo vyssi finanéni ohodnoceni. Do této oblasti lze,
dle mého nazoru, zahrnout také rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitil, protoZe bene-
fity, jakozto nepenézni plnéni poskytovana zamestnanctim, mohou ve vétsing ptipadi zvy-
Sit spokojenost mnohem vétsi mérou nez pouhé financni zvyseni jejich mzdy. Forma pou-
kazek na rizné zazitkové akce, dny dovolené navic nebo jiné formy odpocinku ¢i podpory
zdravi mohou mnohondsobné zvysit souznéni zaméstnance se spolecnosti a jejimi cily, nez
pouhé vyplaceni penéz ,,pfimo na ruku‘. Jako jednu z forem poskytovani zaméstnaneckych
vyhod je cafeteria systém. Témét polovina zaméstnanci (47 %) projevila zajem o tento
systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod a ve spole¢nosti mmcité + a.s. by jej uvitala.
Vekova struktura zameéstnanct spolecnosti je nejpocetnéjsi v rozmezi 31 — 45 let (49 %),
dale pak 18 — 30 let (42 %). Tyto veékové kategorie pozaduji dle mého nazoru vysokou

atraktivnost zaméstnaneckych benefiti, tak také vétsi svobodu vybéru pfi jejich poskyto-
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vani. Pravé rozsifeni aktualni nabidky, ¢i zavedeni cafeteria systému, by mohlo pomoci ke

zvySeni soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti mmcité + a.s.

S pracovnim prostiedim a pracovnimi podminkami jsou zaméstnanci z 69 % spokojeni.
Cistotu, technické vybaveni &i klimatizaci na pracovisti vnimali zaméstnanci spise pozitiv-
né. Nejvetsi negativum vidi avSak v otevieném prostoru kanceléafi, se kterym se poji malé
(¢i téméf zadné) soukromi a také pomérné velké mnozstvi hluku diky absenci zvukovych
bariér. Forma tzv. open space kancelaii se stava ¢im dal vice modernéjSim zptsobem usp0-
fadani pracovisté, ovsem v mnoha firmach se nesetkava s uspéchem. Nejvice jej vyzaduje
obvykle vrcholovy management spolecnosti, ktery si v§ak ponechava své vlastni kancelare.
V tymov¢e orientovanych pracovistich se tato forma layoutu pracovisté jevi jako vyhodna,
nebot’ usnadiiuje komunikaci ¢lenti tymu pfi zpracovavani spolecného ukolu. OvSem pfi
vykonu prace, kterd vyzaduje vEétsi miru pozornosti, soustfedéni, kreativity ¢i inovativniho
mySleni, bych tuto formu open space kancelafi hodnotila spiSe jako rusivou.
S parkovistém, jako s jednou z ¢asti pracovniho prostiedi, jsou zaméstnanci nejvice nespo-
kojeni. 42 % zamé&stnanct uvedlo, Ze je se stavem a vybavenim parkovisté spiSe nespoko-
jeno nebo nespokojeno. Parkovisté se jim jevi jako chaotické pii vétSim poctu zaparkova-
nych vozidel. Nejsou zde vyznafeny zadna parkovaci stani, zaméstnanec tak musi parko-
vaci misto pouze odhadovat, aby co nejefektivnéji vyuzil prostor parkovisté. S timto pro-

blémem jsem se setkala 1 osobné a na véc madm podobny nazor.

Stravovani poskytované formou zavodni jidelny se zaméstnanciim zda dobré. Byly hodno-
ceny také konkrétni hlediska spokojenosti se stravovanim v této jidelné, jako napt. chut
vydavanych jidel, velikost porci a velikost vybéru. Stejné tak jsou spokojeni s volnou pra-

covni dobou uplatiiovanou ve spolecnosti mmcité + a.s.

Zavérem lze tedy zaméstnance spole¢nosti mmcité + a.s. charakterizovat jako spokojené,
loajalni a pomérné vérné. 33 % zaméstnanct uvedlo, Ze by uvazovali o moznosti jiného
zaméstnani, pokud by se naskytla takova pftilezitost. 67 % z nich vSak dale uvedlo, ze by
tuto moznost zvazovali az v horizontu nékolika let. Dle mého nazoru jsou naklonéni moz-
nym zménam vedoucim ke zvySeni jejich pracovni spokojenosti, které by mohly vést
k rozhodnuti v této spole¢nosti nadale zistat. Kazdy zaméstnanec projevil spokojenost

alespon v % oblasti realizovanych vyzkumem.
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Tab. 8. Silné a slabé stranky spolecnosti mmcité + a.s. (vlastni zpracovani)

Reference Lokalita (dostupnost)

Dobré ekonomickeé vysledky Mal4 nabidka zaméstnaneckych vyhod

Dobra zaméstnanecka struktura (z hlediska

« “1r izka atraktivita zaméstnaneckych vyh
véku, vzdélani) Nizka atraktivita zamé&stnaneckych vyhod

Systém finan¢niho ohodnoceni Otevieny prostor kancelari

Moderni, nové pracovni prostiedi Stav parkovisté

Dobré stravovaci zafizeni

Systém stravovani

Volna pracovni doba

Dobry pracovni kolektiv
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8 NAVRHOVANA DOPORUCENI

Spokojenost zaméstnancti ve spole¢nosti mmcité + a.s. je pomérn¢ na vysoké urovni (82
%). Spolec¢nost se snazi vytvaret svym zaméstnanciim dobré pracovni podminky a zdzemi,
moderni pracovni prostiedi, které by je motivovalo v praci. OvSem po zpracovani dotazni-
kového Setieni a interview se zaméstnanci doslo k odhaleni par nedostatkii v n¢kterych
oblastech spokojenosti zam¢stnanci. Hlavnimi oblastmi, kde navrhuji zlepSeni, je oblast
zamestnaneckych vyhod a oblast pracovniho prostiedi, konkrétné zpiijemnéni otevieného
prostoru kancelafi a zlepSeni stavu parkoviste. Déle jako dopliujici navrh doporucuji koupi
kavovaru do kuchynky a ndkup zasuvkovych dila, které by zvysily mnozstvi ulozného pro-
storu. Z hlediska finan¢ni naro¢nosti a rozsahlosti téchto navrhti nedoporucuji provést

vSechny navrhy ve stejném ¢asovém obdobi.

8.1 Cafeteria systém a SirSi nabidka zaméstnaneckych vyhod

Z dotaznikového Setieni a interview vyplynulo, Ze zaméstnanci spole¢nosti mmcité + a.s.
jsou ze 49 % spise nespokojeni nebo nespokojeni s aktualni nabidkou zaméstnaneckych
vyhod. V soucasné dob¢ spolecnost poskytuje svym zaméstnanctim piispévek na stravova-
ni, které je realizované formou zavodni jidelny, pfispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni
ptipojisténi (1 500 K¢ ro€né€), moznost ptispévku na Skoleni a kurzy. Dale je v zavislosti na
pracovni funkci poskytovano sluZzebni vozidlo, a pfiblizn€ 90 % zaméstnanct sluzebni tele-
fon. Vékova struktura zaméstnancti spolecnosti je ovSem dle mého nazoru naro¢néjsi na

atraktivitu a moznost vybéru z poskytovanych vyhod, coz se také prokazalo v empirickém

prizkumu.

Navrhuji zavedeni tzv. cafeteria systému. Jde o systém volitelnych zaméstnaneckych vy-
hod, kdy si kazdy zaméstnanec dle svych preferenci mize vybrat ze souboru poskytova-
nych vyhod, které Cerpa do vysSe svého zaméstnaneckého uctu. Dle provedeného dotazni-
kového Setieni 1ze konstatovat, Ze zavedeni tohoto systému kafetérie by uvitalo 47 % za-
méstnancii. Cafeteria systém je atraktivni a vyhodnou formou poskytovani zaméstnanec-
kych benefiti zejména v menSich ¢i stiedné velkych spole¢nostech, ponévadZ nejsou
v tomto méfitku tolik ndro¢né na evidenci bodl a fungovani celého systému. Jako konkrét-
ni formu cafeteria systému bych doporucila systém ,,jadra®, ktery v sobé zahrnuje jak bene-
fity poskytované plosné pro vSechny zaméstnance bez rozdilu, tak také nabidku volitelnych

benefitd, které by si zaméstnanec do vyse svého uctu volil sam.
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Body budou odpovidat poméru 1:1 (1 K¢ = 1 bod). Body se budou piidélovat jednak pra-
videlné na zéklad¢ hlavniho pracovniho poméru za kazdy mésic (75 bodi/mésic), tak na
zakladé rozhodnuti vedoucich jednotlivych oddéleni dle odvedené prace — jako forma ne-
penézité odmény (az 300 bodi/rok). Celkem by tedy kazdy zaméstnanec na svém uctu
mohl ziskat az 1 200 bodd. Tyto body jsou vyuzitelné zvlast na volitelnou nabidku benefi-

o

tu.

Aktualné poskytované benefity se budou nadale poskytovat, navrhuji v8ak rozsiteni nabid-

Ky o tyto benefity:

5. tyden dovoleng,

e pitny rezim v horkych mésicich (Cerven az srpen vcetn¢),

e sick days (celkem 3 dny),

e dary pfi pracovnim jubileu (10 let u spole¢nosti mmcité + a.s.),

e poukazy na rekreacni, lazenské pobyty, masaze, do sportovnich zafizeni a na pod-

poru zdravi — Flexi Pass od spole¢nosti Sodexo.

Plosné poskytované benefity (jadro cafeteria systému): stravovani, 5. tyden dovolené, pitny
rezim, dary pii pracovnim jubileu a pfispévky na Skoleni a kurzy. V nabidce volitelnych
benefitl je na vybér piispévek na Zivotni pojisténi, na penzijni pfipojisténi, sick days (3
dny) a Flexi Pass (charakterizovano nize), které zaméstnanec muze Cerpat na zakladé bodu
na jeho zaméstnaneckém uctu. Sluzebni vozidlo a sluzebni telefon byly ze systému vynaty

z diivodu jejich zavislosti na pracovni funkci zaméstnance.

Stravovani zivotni pojisténi

5. tyden dovolené o
Pitny reZim (06-08) H penzijni piipojiSténi
Dary ]
PFispévky na $koleni sick days
a kurzy
B Flexi pass

Obr. 23. Navrh cafeteria systéemu (vlastni zpracovani)
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5. tyden dovolené by uvitalo 93 % zaméstnanct. V dnesni dobé¢ je tento benefit velmi vi-
tanou vyhodou z pohledu zaméstnanct, diky posledni finan¢ni krizi v§ak pocet zaméstna-
vatelt poskytujicich tuto vyhodu klesl. Zatazenim 5 dnti dovolené navic by stoupla atrakti-
vita spole¢nosti na trhu prace, pro spole¢nost je tento benefit z danového hlediska rovnéz
vyhodny. Néklady spojené se zavedenim 5 dnti dovolené navic Cini ptiblizné 285 922 K¢&.
Firma si neptéala uvadét pruimérnou meési¢ni hrubou mzdu zaméstnanct, tudiz bylo pro vy-
pocet pouzito primérné mési¢ni hrubé mzdy ve Zlinském kraji v roce 2013, ktera Cinila

21 994 K¢.

Druhym nejvitanéj$im benefitem zaméstnanci spole¢nosti mmcité + a.s. je prispevek na
dopravu do a ze zaméstnani (76 %). OvSem z hlediska finan¢ni naro¢nosti téchto piispévka
bych momentalné tento benefit nedoporucovala zavést. Neni vSak vylouceno, Ze firma o
ném nemuze uvazovat. Pokud spolecnost vyda vnitropodnikovy piedpis zakladajici narok
na prispévek na dopravu do prace za kazdou sménu, budou tyto prispévky do stanovené
vyse pln¢ danové ucinné. Pii poskytnuti plnéni ve vysi 1 K&é/km od mista bydlisté do sidla
firmy, maximalné vsak 25 K¢&, by maximalni poskytnuta ¢astka jednomu zaméstnanci na
ptispévcich na dopravu ¢inila 500 K¢ za mésic (pti 20 pracovnich dnech). Firma by timto
hradila zaméstnanci alespon ¢aste¢né naklady na pohonné hmoty. Pro zaméstnance je vSak
tento benefit zdanitelnym piijmem, jelikoZ by se vyplacel v penézni formé. Naklady pii
neménném poctu zamestnancti (52) by ¢inily v tomto ptipadé maximalné 312 000 K¢ roc-

W

nc.

Dal$im vitanym benefitem je 13. plat, ktery by uvitalo 53 % zaméstnancii. Tento benefit je
u zaméstnavatele rovnéz danove uplatnitelnym vydajem, na strané¢ zaméstnance se jedna o
zdanitelny piijem. Spole¢nost v soucasné dobé poskytuje svym pracovnikiim obvykle mé-
si¢ni odmeény a vétsinou také ro¢ni prémie za odvedenou praci. Z tohoto divodu si myslim,
ze je poskytnuti 13. platu jako zaméstnanecké vyhody irelevantni a pro firmu jiz nevyhod-

né. Proto bych zavedeni 13. platu nedoporucovala.

Dale doporucuji zavedeni pitného rezimu béhem horkych mésicti (Cerven — srpen vcetné).
Predmétem tohoto pitného rezimu jsou nealkoholické ndpoje (neperliva voda). Tento za-
méstnanecky benefit je velmi vyhodny z datiového hlediska, ponévadZ jej zamé&stnanec
cerpa jako nepenézni plnéni ze socialniho ¢i jiného fondu tvofeného ze zisku spole€nosti.
Pitny rezim lze zajistit formou bareld na pitnou vodu, které jsou umisténé vzdy ve spolec-
nych prostorach, ¢i dotovani neperlivé vody v 1,5 1 PET lahvich, coz je dle mého nézoru

pro zaméstnance pohodInéjsi. Pii primérné cené 10 K¢ za 1,5 1 neperlivé vody ¢ini mesi¢ni
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naklady na jednoho zaméstnance 200 K¢ (20 pracovnich dni). Celkové naklady na tento

pitny rezim v obdobi ¢erven — srpen ¢ini v piepoctu 31 200 K¢.

Zpusobem, jak upevnit vérnost zaméstnancti, je poskytnuti dar p¥i pracovnich jubileich.
Pokud je toto plnéni nepenézité, je tedy vyhodné z hlediska daiiového pro obé strany. Pro
zamé&stnavatele do hodnoty daru 2 000 K¢ ro¢né u kazdého zaméstnance z FKSP. Jako dar
pfi pracovnim vyroc¢i 10 let u firmy bych doporucila naptiklad zakoupeni sady luxusniho
kulickového pera a mikrotuzky napiiklad znacky Sheaffer, konkrétné model Sheaffer 100
Chrome v hodnoté cca 1 060 K¢ v¢. DPH (na obrazku 24 vlevo), nebo drazsi model Sheaf-
fer 300 Chrome Black v hodnoté cca 1570 K¢ vé. DPH (na obrazku 24 vpravo). Nyni
uvedlo 13 zaméstnancu (29 %), ze u firmy pracuje 6 — 10 let. Za piedpokladu, Ze vSichni
tito zaméstnanci pracuji u firmy nyni 9 let, ¢inily by celkové naklady na dary pfi pracov-
nim jubileu 10 let u firmy maximaln¢ 26 000 K¢ (2 000 K¢ na kazdého zaméstnance).
Avsak za predpokladu, Ze jsou zaméstnanci v tomto intervalu 6 — 10 let rozlozeni rovno-

mérné, naklady na dary jsou taktéz rozlozitelné na budouci 4 roky. (Luxusni pera, © 2010)

Obr. 24. Pera Sheaffer jako dar pri pracovnim vyroci
(Luxusni pera, © 2010)

Priispévky na Skoleni a kurzy z(stavaji v neménné vysi, tedy az 2 000 K¢ na jednoho za-
méstnance ro¢né. Piispévek na stravovdni zustava taktéz neménny, tedy z hodnoty hlavni-

ho jidla 75 K¢ ¢ini piispévek na jedno jidlo 41 K¢.

Do volitelné nabidky zaméstnaneckych vyhod jsou zatazeny ,,sick days®, které by uvitalo
47 % zaméstnancii. Tento benefit zaméstnavatel poskytuje na zdklad¢ ujednani v kolektiv-
ni smlouvé nebo stanovenim ve vnitinim piedpisu. Sick days ptredstavuji jakési zdravotni
volno, kdy zaméstnanci mohou v pfislusném rozsahu zistat z dlivodu zdravotni indispozice
doma (tedy nepiijit do prace a nevykonavat praci), aniz by to bylo vazano na vyjadieni
1ékate nebo vystaveni rozhodnuti o docasné pracovni neschopnosti. Benefit je konstruovan
jako placené pracovni volno, zaméstnanci je tedy poskytovano penézité plnéni (nahrada).

Je na rozhodnuti zaméstnavatele, jak vysoké penézité plnéni bude zaméstnanci v téchto
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dnech poskytovat. Z hlediska zatazeni tohoto benefitu do volitelné nabidky cafeteria sys-
tému navrhuji penézité plnéni ve vysi pfiblizn€ 36 % prumérného denniho vydelku. Na
zakladé pramérné mési¢ni hrubé mzdy ve Zlinském kraji v roce 2013 (21 994 K¢&) Cini
prumérny denni vydélek (pti 20 pracovnich dnech) piiblizné¢ 1 100 K&. 36 % z tohoto den-
niho vydélku odpovida piiblizné 400 K¢.

Ve volitelné nabidce cafeteria systému je zatazen také stavajici prispévek na Zivotni pojis-
téni a prispévek na penzijni pripojisténi. Tyto ptispévky se budou moci Cerpat v ramci

volitelné nabidky do vyse uctu kazdého zaméstnance.

Dale navrhuji zavedeni poukazek, jejichz prostfednictvim by byl poskytovan ptispévek na
lazenské pobyty, rekreacni pobyty, lazenské a relaxacni (wellness) procedury, ptispévek na
podporu zdravi a ptispévek na vstupy do sportovnich zafizeni a center. Tento zpusob se
jevi jako nejefektivnéjsi a nejjednodussi zptlisob, jak do jedné formy (poukdzek) zahrnout
né€kolik druht ptispévki, které by zaméstnanci uvitali. Nejznaméj$imi dodavateli poukazek
na Geském trhu jsou spole¢nosti Sodexo Pass Ceska republika a.s. a Edenred CZ s. r. 0.
Spolegnost Sodexo Pass Ceska republika a.s. se jevi jako vhodn&jsi, jelikoz nabizi poukazy
Flexi Pass, které¢ maji jednak delsi platnost (24 mésicti — od ledna do prosince nasledujici-
ho roku), tak $ir$i okruh vyuziti - poukazka pokryva téméf vSechny oblasti zamé&stnanec-
kych vyhod od kultury a sportu, relaxace, dovolené, vzdélavani, zdravotni péce, nakupu
1€kt a zdravotnich pomtcek az po lazenské programy a ockovani. S timto souvisi také Sirsi
okruh prodejen, kde je mozné tento druh poukazek uplatnit. Na rozdil spole¢nost Edenred
CZ s. 1. 0. nabizi také rizné druhy poukazek, mimo jiné také Ticket Benefits, které se dale
deli na Ticket Sport&Kultura, Ticket Holiday, Ticket Medica, Ticket Multi aj. Nevyhoda
téchto druhli poukazek je jejich kratsi platnost (21 mésicit). Také diky specifickému rozd¢-
leni na konkrétni oblasti je okruh vyuziti kazdé poukazky nizsi, nez je tomu u Flexi Pass
od Sodexo, ktera ma komplexnéjsi charakter. Flexi Pass je mozno zakoupit v nominalni
hodnot¢ 100, 200, 500 a 1000 K¢&. Pro spole¢nost mmcité + a.s. navrhuji poskytovani pou-
kazl v hodnoté 100 K¢, jelikoz tak bude dochazet k optimalnimu Cerpani bodli ze zamést-

naneckého uctu (pii kombinaci riznych benefiti z volitelné nabidky).
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Obr. 25. Flexi Pass (Sodexo Benefity, © 2014)

Flexi Pass vede tedy k zavedeni mimo jiné prispévku na podporu zdravi, ktery by uvitalo
44 % zaméstnancil. V oblasti zdravi 1ze poukaz vyuzit v 1ékarnach, u prodejct vitamini a
zdravé vyzivy na nadkup vitamind, dopliki stravy, dale na nakup optik a kontaktnich ¢o-
¢ek, v oblasti zdravotni péce a zdravotnich pomicek, také jej 1ze vyuzit na rizné rehabili-
tacni a relaxaéni procedury. Provozoven, kde Ize Flexi Pass v oblasti zdravi uplatnit, je

nepfeberné mnozstvi.

Flexi Pass Ize uplatnit také v oblasti rekreacnich a lazenskych pobytii, masazi, rehabilitaci
a jinych wellness procedur. Provozoven Vv téchto oblastech je opét mnoho. Jako piiklad
mohu uvést hotel Amenity Wellness Zlin sidlici pfimo na tfidé Tomase Bati. Hotel nabizi
jak pobytové balicky s moznosti ptiplatku za snidani a rGznymi procedurami a vstupy do
saunového svéta, tak maséaze celého téla ¢i jednotlivych ¢asti. Saunovy svét zahrnuje rizné

druhy saun, Kneippovu cestu, solnou a bylinnou parni lazen, whirpool atd.

Vyhodné balicky mimo jiné relaxacnich pobytl S riznymi procedurami nabizi také napfi-
klad Hotel Lazné Kostelec u Zlina. Zaujaly mne tfidenni pobyty ,,Harmonie pro dva — ON*
nebo ,,Harmonie pro dva — ONA*, kter¢ jsou uréeny dvéma blizkym osobam. Cena téchto
pobytl se pohybuje v rozmezi 2 510 K¢ (prosinec, leden) az 3 270 K¢ (Cerven az zafi) za 1
osobu na pobyt. Pobyt zahrnuje vzdy ubytovani ve dvoulizkovém pokoji s polopenzi (sni-
dané a vecete) a 6 riznych procedur (kombinace koupeli, zaballi a masazi). Mezi dalSimi
ttidennimi pobyty Lazné KosteleCc u Zlina nabizi ,,Parafinové pohlazeni®, jehoZ cena se
pohybuje 1470 K¢ — 2 150 K¢, ,,Rekondi¢ni tfidenni pobyt* s cenovou relaci 1 470 K¢& —
2 150 K¢, ,,Moisky vanek* s cenovou relaci opét 1 470 K¢ — 2 150 K¢, ,,Zadano pro zeny*
s cenovou relaci 2 460 K¢ — 3 140 K¢. Levngjsi pobyty v cenové relaci 1 470 K¢ — 2 150
K¢ jsou levnéjsi z ditvodu poskytnuti pouze 2 procedur v rdmci tohoto pobytu. Lazné Kos-

telec u Zlina nabizi také pobyty (s procedurami) na 4 az 7 dni, ovSem dle mého nézoru je
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lepsi vyuzit téchto poukazl na krat$i pobyty v zimnich mésicich, kdy by si zaméstnanec

doplatil nizsi ¢astku. (Hotel Lazné Kostelec, © 2004 — 2012)

& wwa bl b ER2GE
e

Obr. 26. Hotel Ldzné Kostelec u Zlina (Hotel Lazné Kostelec — Ldzernské
pobyty, © 2011 —2014)

Jako dal$i ¢ast vyuziti Flexi Pass je moznost zaméteni se na aktivni odpocinek, a to ve
formé poukazii do riiznych sportovnich zarizeni a center, coz by na zakladé dotaznikového
Setfeni uvitalo 16 % zaméstnanctl. Prikladem lze uvést fitness centra nabizejici jednorazo-
vé vstupy ¢i permanentky. Doporucila bych naptiklad IN fitness sidlici v centru Zlina nebo
Uherského Hradisté (a v dal$ich méstech). IN fitness nabizi pfijemné prostiedi s kvalitnimi
stroji ke cvi€eni, tak také kardio zonu. M¢siéni permanentka (30 dni) pro Zlin i Uherské
Hradi$té mé hodnotu 690 K¢&. Zaméstnanci by tak své body na svém zaméstnaneckém uctu
mohli vyuzit alesponi na ¢astecné hrazeni téchto permanentek. Dal§i moznosti aktivniho
odpocinku je také naptiklad vyuziti Zlinskych lazni. Plavéani je velmi vhodné pro uvolnéni
zejména zadového svalstva, kterymi miiZze velmi Casto trpét zaméstnanec pracujici v kance-
lafi. Naptiklad Méstské Lazné Steza Zlin, spol. s r.o. nabizi moZnost abonentnich vstupt,

které funguji na zaklad¢ ptipisovani financnich ¢astek na ¢ipovy naramek.

Maximalni ro¢ni néklady na jednoho zaméstnance z Cerpani benefitli z volitelné nabidky
cafeteria systému by cinily 1 200 K¢&. Celkové naklady po pfepocteni na vSechny zamést-
nance by ¢inily 62 400 K¢ ro¢né. Pokud by zaméstnanec nevycerpal v§echny body z jeho
uctu, byla by zde moznost prevedeni téchto boda do dalsiho roku. RozSifenim nabidky o
dalsi atraktivni a zaméstnanci vitané benefity se, dle mého nazoru, zvysi atraktivita spolec-
nosti mmcité + a.s. na trhu prace, coz prispéje mimo jiné k udrZeni stavajicich zaméstnan-
ci ve firm¢ a zvySeni jejich mimomzdové motivace a pracovni spokojenosti. Zejména
formou zaméstnaneckych vyhod, tedy ve vétSiné ptipadii nepenézni formou, dochazi u
zamestnancu ke zvySeni sounalezitosti se spolecnosti, jejimi hodnotami a cili, a zvySuje se

entuziasmus k praci v dané firm¢. Dle mého nazoru jsem navrhla atraktivni moznosti pro

vSechny vékové kategorie, kde své preference najdou jak pfiznivei aktivniho, tak i pasivni-
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ho odpocinku. Navrhovany cafeteria systém je konstruovan spiSe k podpofe stability za-
méstnancti ve firmé. Zaméstnanci se budou citit vice ocenéni, ¢cimz klesne jejich pfipadna
chut’ odejit ze spolecnosti k jinému zaméstnavateli. Timto klesaji také piipadné naklady na
zaSkolovani novych zaméstnancl. Piehled nové navrzené nabidky zaméstnaneckych bene-
fith lze nalézt v Priloze II — Piehled zaméstnaneckych benefitti, ktery by mohl slouzit za-

méstnancim spole¢nosti mmcité + a.s. K seznameni S témito benefity.

8.2 Parkovisté

Mimo malou nabidku zaméstnaneckych benefitd byl odhalen nedostatek v pracovnim pro-
stiedi, a to v nespokojenosti zaméstnanct spolecnosti mmcité + a.s. se stavem a vybavenim
stavajiciho parkovisté. Z tohoto diivodu jsem se rozhodla navrhnout Gpravu povrchu par-
kovisté, které by soucasné zptehlednilo situaci parkovacich stani. Byla by provedena kol-
ma parkovaci stani o Sifce 2,5m a délce Sm, coz jsou standardni rozméry kolmého parko-
vaciho stani dle CSN 73 6056 (odstavné a parkovaci plochy). Celkovy podet parkovacich
stani by byl v kone¢ném disledku 28 mist, coz se oproti ptivodnimu planu témét nezméni-
lo. Orientacni vymeér parkovisté je graficky zobrazen na obrazku v Pfiloze IIlI — Orienta¢ni
graficka interpretace parkovisté spole¢nosti mmcité + a.s. Celkova plocha odpovida pii-
blizng 870 m’.

Povrchy parkovist byvaji nejcastéji z asfaltovych smési ¢i vydlazdéné zamkovou dlazbou.
Ruéni pokladka asfaltovych smési se pohybuje od 395 K& na 1 m®. Oviem tento povrch
nebyva tolik stabilni v del§im ¢asovém horizontu, tvofi se terénni nerovnosti. Doporucuji
tedy spiSe vydlazdéni zamkovou dlazbou naptiklad znacky BEST-BEATON vV pfirodni
barve. Pasy délici jednotliva parkovaci mista budou v ¢ervené barveé. Dlazebni kostky jsou

zobrazeny na obrazku 27.

Obr. 27. Dlazebni kostky BEST-BEATON (prirodni, ¢ervené) (BEST - dlazba

pro ti generace, [2014])
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Orienta¢ni kalkulace projektu vydlazdéni parkovisté (ceny vé. DPH) je vy¢islena v tabulce
9.

Tab. 9. Orientacni kalkulace vydlazdeni parkovisté spolecnosti mmcité + a.s. (viastni zpra-

covani)

Material 212177 K¢
BEST-BEATON pfirodni 204 127 K¢
BEST-BEATON cerveny 8 050 K¢
Stavebni prace v¢. dopl. materialu 450 324 K¢

Terénni upravy, odsyp zeminy, spojovaci mate-
ridly, drenazni systém, odvoz odpadové zeminy
a mzdy stavebnich délnikt

Celkova kalkulace 662 501 K¢

Pro dany projekt by si firma najala externi dodavatelskou firmu, kterd by vydlazdéni par-
koviste provedla kompletné ve své rezii. Témito firmami mohou byt naptiklad: M-
SILNICE a.s. (Chrudim), MODOS spol. sr.o. (Olomouc), Skanska, a.s. (Zlin), ALPINE
Bau CZ, s.r.o. (Valasské Mezifi¢i) a jiné spolecnosti zabyvajici se stavebnimi pracemi v

oblasti pozemniho stavitelstvi.

8.3 Kancelare

DalSim navrhem ke zlepSeni pracovniho prostfedi zaméstnancii spole¢nosti mmcité + a.s.
je vhodnéjsi uspotfadani, resp. Uprava open space kancelafi, tedy konkrétné vytvoteni vét-
S§iho soukromi zamé&stnanciim na svém pracovnim misté. Jedno z feseni by mohlo byt ¢as-
te¢né ohraniceni pracovnich mist zaméstnancti pomoci paravand, zejména ze strany souse-
dici s prichozi chodbou. K tomuto uzavieni se vyuzivaji nejriznéj$i paravany ¢i délici
prepazky, z laminatu, dievotfisky, skla nebo plexiskla. Velmi p&€kny moderni design maji
pravé délici prepazky z mlécného plexiskla. Cena takovéto prepazky o rozmérech 600 x

1200 mm (8 x V) se pohybuje kolem 5 768 K¢ v¢. DPH.
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Obr. 28. Delici prepadzka z mlécného plexiskla

(Pékny nabytek - nejvétsi sortiment nabytku a

doplikii za skvelé ceny, © 2008)
Laminatové piepazky jsou levnéjsi variantou. Tyto piepazky se daji zakoupit v riznych
imitacich dfeva od bfizy, kalvadosu aZ po tmavsi olsi ¢i tfeSent. Cena laminatového parava-
nu o rozmérech 800-1900 x 1510 mm (8 x v) se pohybuje okolo 1 451 K¢ v¢. DPH. (Pékny
nabytek - nejvetsi sortiment nabytku a doplikd za skvélé ceny, © 2008).

Dalsim negativné pusobicim faktorem bylo $patné uspofadani pracovisté, které takto hod-
notilo 27 % zaméstnancii. Béhem pozorovéani pracovniho prostfedi zaméstnancli jsem si
také povSimla pomérné velkého mnozstvi dokumentt a jinych pracovnich pomicek, které
byly umistény pfimo na pracovni plose stoli zaméstnancti. Pracovni misto zaméstnancii
obsahuje ulozny prostor podél zdi, ovSem zde jsou umistény pouze Sanony, ve kterych jsou
zarchivované dokumenty. Na aktualné vyuzivané dokumenty zde maji zaméstnanci pouze
ulozny prostor pod stolem o 4 zasuvkach, ktery o€ividné nestaci. Z tohoto diivodu navrhuji
zakoupeni dal$iho ulozného prostoru pro kazdého zaméstnance, ktery by byl umistén vedle
stolu, ¢i pod stolem. Jednim z feSeni by mohl byt zasuvkovy dil, napt. o 5 zadsuvkach riz-
nych velikosti, rozméru 35 x 70 cm a hloubce cca 60 cm. Cena takového zasuvkového dilu
se pohybuje okolo 1 500 K¢. Za ptedpokladu, Ze by se tento zasuvkovy dil ptidélil kazdé-

mu zameéstnanci, Cinily by celkové naklady ptiblizn¢ 78 000 K¢.

8.4 Kavovar

Dal8im dopliiujicim navrhem by mohlo byt zakoupeni kédvovaru. Z osobnich interview se
zamestnanci vyplynulo, Ze jako jediny nedostatek kuchyiky hodnoti absenci kavovaru, kde
by si méli moznost piipravit kvalitni kdvu. Do prostedi spole¢nosti mmcité + a.s. by vy-
hovoval ptiblizn€ 15 barovy kavovar s rychlym ohtivacem a jednoduchym ovladanim. Ce-

na takového kavovaru se pohybuje v cenové relaci 13 000 — 15 000 K¢&.
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ZAVER

kou vykonnost, konkurenceschopnost, tispéch a dobré ekonomické vysledky kazdé spolec-
nosti. Je proto velmi dulezité, aby se spolecnosti o své zaméstnance velmi dobie staraly.
Do této péce lze zaradit jak odménovani a motivovani zaméstnancti, tak také stav pracov-
niho prosttedi, pracovni podminky a moznosti vzdélavani a rozsifovani odborné kvalifika-
ce. Dobfe motivovany a spokojeny zaméstnanec je klicem uspéchu kazdé organizace. Ta-
kovy zamé&stnanec se poté dobie sZije s hodnotami a cily organizace, ve které pracuje, a
snazi se dosahovat co nejlepSich vysledkl, aby byla samotna organizace co nejlepsi na
trhu. Spokojeny zaméstnanec ve vét§iné ptipadit nema divody z organizace odchazet,

s ¢imzZ se poji take klesajici ndklady na zaSkolovani novych zaméstnanct.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnanct ve spO-
le¢nosti mmcité + a.s. a po jejim vyhodnoceni navrhnout doporuceni a navrhy ke zlepSeni

této situace.

V teoretické Casti byly zpracovany teoretické poznatky z oblasti motivace a spokojenosti
zaméstnancl. Z oblasti spokojenosti zaméstnancti byly podrobnéji rozebrany faktory
ovliviiujici tuto pracovni spokojenost, jako odménovani, zaméstnanecké vyhody, hodnoce-

ni, profesni rozvoj.

V praktické ¢asti byla zpracovana analyza spokojenosti zaméstnanct ve spole¢nosti mmci-
té + a.s. a navrzena doporuceni ke zlepSeni tohoto stavu. Data k této analyze byla ziskava-
na pomoci interview se zaméstnanci a zejména pomoci dotaznikového Setieni, dale také
pomoci pozorovani a studia internich materidl{i, kterymi se rozumi rozvahy, vykazy ziski a
ztrat z obdobi 2006-2012, vyro¢ni zprava za rok 2012 a zpravy auditora z obdobi 2006-
2012.

Z provedené analyzy lze konstatovat, Ze téméi vSichni zaméstnanci (82 %) jsou se svou
praci ve spole¢nost mmcité + a.s. spokojeni. Pouze 18 % zaméstnancti projevilo negativni,

¢1 ¢asteCné negativni postoj ke spolecnosti.

Zamgéstnanci vyjadiili spokojenost v oblasti financniho ohodnoceni, stravovani, pracovni
doby, v oblasti pracovniho prostiedi, kde byla vyjadiena spokojenost se socialnim zatize-
nim, zasedaci mistnosti, kuchyiikkou a stavem pracovist¢ (moderni vybaveni apod.). Po-

mérné negativni postoj vSak zaméstnanci vyjadfili na formu open space kancelati. Zde
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bylo navrzeno vyuziti délicich prepazek, které¢ by mohly pomoci ke zvyseni soukromi za-
meéstnanc.

wewvr

méstnanci, byla velmi mala nabidka zaméstnaneckych vyhod této spolecnosti. Vzhledem
Kk prevazné vétsiné zaméstnancti mladsiho a stfedniho veéku (18 — 30 let, 42 %; 31 — 45 let,
49 %) a také pomérné nizkému pramérnému poctu let u spolecnosti by bylo vhodné zvysit
atraktivitu spolecnosti jako zaméstnavatele rozsifenim nabidky zaméstnaneckych vyhod ¢i
zmény systému jejich poskytovani, coz by mohlo pomoci ke zvySeni spokojenosti stavaji-
cich zaméstnancii a jejich udrzeni po delsi dobu v pracovnim poméru. Dalsi pfipominka
zamé&stnanct se tykala pracovniho prostiedi, a to konkrétné parkovisté. Autorka zde navrh-

la vydlazdéni parkovisté a timto také zpiehlednéni parkovacich stani.

K vypracovani této bakalatské prace byly pouzity jak monografické publikace, elektronic-
ké zdroje, tak také interni zdroje a materidly spole¢nosti mmcité + a.s. a osobni interview

se zaméstnanci spolecnosti.

Domnivam se, ze jsem splnila vS§echny stanovené cile této bakalaiské prace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

RLZ Rizeni lidskych zdroji.
ZDP Zéakon o danich z piijmu.
FKSP Fond kulturnich a socialnich potieb.

VH zat.0. Vysledek hospodaieni za tcetni obdobi.
VK Vlastni kapital.

PC Osobni poéitac, z angl. Personal Computer.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Vazena pani, vazeny pane,
jmenuji se Veronika Tomkova a jsem studentkou Univerzity TomaSe Bati ve Zling, Fakul-

ty managementu a ekonomiky.

V soucasné dob¢ zpracovavam bakalafskou praci na téma ,, Analyza spokojenosti zaméest-
nancu firmy mmcité + a.s. . V ramci zpracovani praktické casti bych Vas rada pozadala o
vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude zdrojem informaci pro feseni vyse uvedené proble-

matiky.

Instrukce: U kazdé uzaviené (resp. polouzaviené) otazky, prosim, zaskrtnéte kiizkem od-
poved, kterd vyjadiuje Vas nazor. V piipad¢ oteviené otdzky, prosim, Vasi odpovéd’ vepis-
te.

Dotaznik je zcela anonymni a ujistuji Vas, ze informace ziskané timto dotaznikem nebu-

dou nijak zneuzity. Jsou uréeny pouze pro vysledky prizkumu. Proto Vés prosim o zodpo-

vézeni nize uvedenych otdzek a odevzdani dotazniku zpét asistentce feditele Ing. Simkové

do stfedy 9. 4. 2014.

Vysledky vyhodnoceni dotaznikového priizkumu Vam v ptipadé Vaseho zajmu rada po-

skytnu.
Veronika Tomkova
tomkova-v@seznam.cz

I. PRACOVNI SPOKOJENOST

1. Jak dlouho jste jiz ve spolecnosti mmcité + a.s. zaméstnan/a?

[ ] méné nez 1 rok [] 1-5Iet
[] 6-10let [ 110 a vice let
2. Z jakého diivodu jste se rozhodl/a pro zaméstnani pravé ve spoleénosti mmcité +
a.s.? (muZete uvést i vice odpovédi)
[ ] spole¢nost je v misté mého bydlisté
[] dobra prestiz a stabilita spolecnosti
[ ] na zakladé doporuéeni znamych ¢&i pratel
[ ] na zakladé doporudeni ufadu prace

[ ] dobré mzdové podminky



[ ] zajimavé zaméstnanecké benefity
[ ] moznost kariérniho ristu

[ ] prvni nabidka prace v dobé nezaméstnanosti
L] 0y e

3. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?
[ ] spokojen/a [ ] spise spokojen/a
[ ] spise nespokojen/a [] nespokojen/a
3a) Pokud jste zvolil/a moZnost ,,spiSe nespokojen/a“ nebo , nespokojen/a“, co by po-
mohlo ke zvySeni Vasi spokojenosti?
[] jiny druh vykonavané prace
vys$si finanéni ohodnoceni
lepsi vztahy na pracovisti

[ ] moznost zvyseni kvalifikace
[ ] moznost kariérniho ristu

lepsi dopravni dostupnost do zaméstnani
L] Giné: oo

4. ZvaZoval/a byste moZnost jiného zaméstnani, pokud by se takova prileZitost na-
skytla?

[ ] ano [ ] spise ano

[ ] spise ne [ ] ne

4a) Pokud jste zvolil/a moZnost ,,ano“ nebo ,,spise ano*, v jakém casovém horizontu bys-
te moZnost jiného zaméstnani zvaZoval/a?

[ ] co nejdiive
[ ] v horizontu jednoho roku
[ ] v horizontu nékolika let

1. ODMENOVANI A ZAMESTNANECKE VYHODY

5. Jste spokojen/a s vysi Vaseho finanéniho ohodnoceni?

[ ] ano [ ] spise ano
[ ] spise ne [ ] ne



6. Jste toho nazoru, Ze vySe VasSeho finanéniho ohodnoceni odpovidd naplni prace a
podminkam, za kterych danou praci vykonavate?

[ ] ano [ ] spise ano

[ ] spise ne [ ] ne

7. Myslite si, Ze je systém finan¢éniho ohodnoceni ve spole¢nosti mmcité + a.s. spraved-
livy ke v§em pracovnikim? (zvaZujte i rozdélovani osobnich prémii)

[ ] ano [ ] spise ano

[] spise ne [ ] ne

8. Jak jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti mmcité +
a.s.?

[ ] spokojen/a [ ] spise spokojen/a

[] spise nespokojen/a [] nespokojen/a

8a) Které zaméstnanecké vyhody nejvice vyuZivite? (uved’te, prosim, dvé)

9) Jakou dalsi zaméstnaneckou vyhodu byste uvital/a? (mtuZete uvést i vice odpovédi)

piispévek na dopravu do a ze zaméstnani

13. plat

pitny rezim

paty tyden dovolené

dary pfi jubileich (Zivotni vyroci, narozeni ditéte, pracovni vyroci atd.)
poukazy na rekreacni ¢i lazeniské pobyty, nebo kulturni akce
vstupenky do fitness nebo jinych sportovnich zatizeni

1ékatské prohlidky

ptispévky na podporu zdravi (poukazy na vitaminy, rehabilitace atd.)
ockovani proti chiipce

dny volna tzv. sick days*

bezuro¢né piijcky poskytované zaméstnavatelem

Doobdogdoooo

JINE: L

! Sick days predstavuji dny zdravotniho volna, které si zaméstnanec neode¢ita z dovolené a zaroveit mu
umozni nevybirat si nemocenskou. VEtSinou se jedna o 3 az 5 pracovnich dnil za rok.



10. Uvital/a byste ve spolecnosti mmcité + a.s. tzv. cafeteria systém zaméstnaneckych

vyhod? Cafeteria systém je volitelny systém zaméstnaneckych vyhod, kdy ma kaZdy zaméstnanec urcity
,,os0bni uicet”, na ktery jsou mu piidélovany body bud pravidelné za KaZdodenni prdci, nebo nepravidelné
podle zasluh. Zaméstnanec md poté moznost vybrat si ze svého ,,uctu* zaméstnanecké vyhody dle svych
osobnich preferenci (na zakladé nasbiranych bodii).

[ ] ano [] spise ano
[ ] spise ne [ ] ne

1. PRACOVNI PROSTREDI A PRACOVNI PODMINKY

11. Jak jste celkové spokojen/a s pracovnim prostiedim a pracovnimi podminkami ve
spole¢nosti mmcité + a.s.?

[ ] spokojen/a [ ] spise spokojen/a

[ ] spise nespokojen/a [] nespokojen/a

12. U niZe zminénych faktori uved’te, prosim, jeden ¢i vice faktori, se kterymi nejste
spokojeni ve spole¢nosti mmcité + a.s.:

nevyhovujici osvétleni

prasnost

hluk

zéapach

necistota

Spatna klimatizace ¢i proudéni vzduchu

nevyhovujici teplota (vysoka / nizka)

nevyhovujici technické vybaveni

nepiijemné barvy na pracovisti

Spatné uspotadani pracovisté

Doogdodooog

otevieny prostor kancelari
L Gy oo
13. Do jaké miry jste spokojen/a se stavem a vybavenim:

spokojen/a spiSe spokojen/a spiSe nespokojen/a nespokojen/a
a) Vaseho pracovisté
b) sprch a toalet
¢) stravovaciho zarizeni

d) kuchynky

DOoddn
DOoddn
DOoddn
DOoddn

e) zasedaci mistnosti



f) parkovisté [] [] [] ]

14. Vyhovuje Vam stravovani poskytované formou zavodni jidelny?

[ ] ano [ ] spise ano

[ ] spise ne [] ne

15) Chutna Vam tam?

[ ] ano [ ] vétsinou ano

[ ] vétsinou ne [ ] ne

16) Hodnotite vydavané porce jednotlivych jidel jako dostacujici?

[ ] ano [] spise ano

[ ] spise ne [ ] ne

17) Povazujete vybér ze ti'i hlavnich jidel za dostacujici?

[ ] ano [] ne

17a) Pokud jste zvolil/a moZnost ,,ne“, tento pocet byste spise zvysil/a nebo sniZil/a?
[] zvysil/a [] snizil/a

18. Jste spokojen/a s pracovni dobou?

[ ] ano [] spise ano

[ ] spise ne [ ] ne

19. Jaky dopravni prostiredek (resp. prostiedky) pouZzivate k dopravé do zaméstnani?

20. Kolik ¢asu Vam zabere tento zpiisob dopravy do zaméstnani?

[ ] méné nez 15 minut [ ] 16 —30 minut

[ ] 31 —60 minut [ ] vice nez 61 minut

21. Vyhovuje Vam tento zpiisob dopravy do zaméstnani?

[ ] ano [ ] spise ano

[] spise ne [] ne

21a) Pokud jste zvolil/a ,,spiSe ne“ nebo ,,ne*, uved’te prosim, co byste zlepsil/a?

22. Jste spokojen se vztahy na pracovisti a pracovnim kolektivem?

[ ] ano [] spise ano
[] spiSe ne [ ] ne



IV. DOPLNUJICI OTAZKY

23. Vyberte, prosim, tfi pro Vas nejdiilezitéjsi priority a vyjadrete jejich miru dileZi-
tosti (3 - nejdulezitéjsi, 1 - nejméné dilezita):

...... vyse financniho ohodnoceni ...... pracovni kolektiv
...... jistota zaméstnani ««.... pracovni doba
...... prestizni postaveni «eee.. dobré jméno firmy
...... druh vykonavané prace .e..0. Kariéra

24. VaSe pohlavi?

[] Zena [] muz

25. Vas vék?

[ ] 18 —-30 let [ ] 31—451et

[ ] 46 —60 let [] 61 avice let

26. VaSe nejvyssi ukoncené vzdélani?

[ ] zakladni [ ] uénovské
[ ] stfedni ukon&ené maturitou [] vyssi odborné

[ ] vysokogkolské

27. VaSe pracovni pozice vyZaduje praci:
[] pouze v kancelati

[ ] v kancelafi i v terénu

[ ] pouze v terénu

28. Zde mate prostor k pfipadnému vyjadieni dalSich pozadavki ¢i piipominek ke
spole¢nosti mmcité + a.s.?

rv W

Viele Vam dékuji za Vas ¢as a ochotu pri vypliiovani tohoto dotazniku.

Veronika Tomkova



PRILOHA P II - PREHLED ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Plosné poskytované benefity

Ptispévek na stravovani (55 %) 41 K¢

5. tyden dovolené

Pitny rezim (Cerven — srpen vcetng) 1,5 I neperlivé vody na 1 pracovni den
Dary pfi pracovnim jubileu (10 let u firmy)

Ptispévky na skoleni a kurzy Az?2 000 K¢ roéné

Volitelna nabidka benefiti — zaméstnanecky ucet (ro¢ni vyjadieni)

Az 900 bodi/rok (na zékladé HPP — 75 bodi/mésic) — pravidelny ptidél bodu

Az 300 bodi/rok (na zakladé rozhodnuti vedoucich odd¢€leni) - nepravidelny ptidel bodu
Celkem aZ 1 200 bodii/rok

Piispévek na zivotni pojisténi Az1200h.
Piispévek na penzijni pfipojisténi Az 1200 b.
Sick days (az 3 dny) 1 sick day = 400 b.
Flexi Pass Az 1200 b.

1 bod=1K¢

Lze vyuzit kombinace jednotlivych benefitti, na zakladé mnozstvi bodii na Vasem zaméstnaneckém
uctu.
Moznost pievodu bodt do dalsiho roku v piipad¢ jejich nevycerpani.

Benefity zavislé na pracovni pozici
Sluzebni vozidlo
Sluzebni telefon




PRILOHA P11l - ORIENTACNI GRAFICKA INTERPRETACE
PARKOVISTE SPOLECNOSTI MMCITE + A.S.
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