
 

Projekt rozšíření péče o zaměstnance ve vybrané 
výrobní organizaci 

 

Bc. Andrea Stejskalová 

 

  

Diplomová práce 

2018  

  
 



 



 





ůBSTRůKT 

Cílem diplomové práce „Projekt rozšíĜení péče o zamČstnance ve vybrané výrobní 

organizaci“ bylo definovat činitele, kteĜí ovlivňují spokojenost zamČstnancĤ a navrhnout 

opatĜení, která povedou ke zvýšení péče o zamČstnance. 

Nejprve byla zpracována literární rešerše za účelem vymezení základních pojmĤ, s nimiž 

téma souvisí a pro určení trendĤ, které tuto oblast ovlivňují. NáslednČ byl realizován 

empirický výzkum. Bylo uskutečnČno dotazníkové šetĜení, do nČjž se zapojilo 24ř 

zamČstnancĤ, dále rozhovory s personalisty, Ĝediteli a samotnými zamČstnanci společnosti.  

Na základČ výsledkĤ analýzy byl navržen projekt vybudování firemní školky, zajištČní 

cvičebních lekcí pro zamČstnance v areálu společnosti a využití prostor nad firemní školkou 

pro firemní byty. Celkové náklady projektu byly odhadnuty na 3 674 000 Kč bez DPH. 

Osobní náklady pro provoz služeb projektu Ěpedagogičtí pracovníci + lektoĜiě činí ročnČ 

3 306 400 Kč včetnČ pojištČní pro pĜípad pracovních úrazĤ a odvodĤ povinného pojistného 

zamČstnavatele ve výši 34 %. Celková délka realizace projektu byla stanovena na 18 mČsícĤ. 

 

Klíčová slova: péče o zdraví zamČstnancĤ, work-life balance, spokojenost, Ĝízení lidských 

zdrojĤ, benefity

 

  



ůBSTRůCT 

The objective of the diploma thesis „The Project of Enhancing the Wellbeing of the Work-

force in a Selected Production Organization“ was to define the factors that affect the satis-

faction of the employee and proposes measures that will lead to increased wellbeing of the 

workforce. To meet the objective of the thesis, the literary research of the basis HR concepts 

that are relevant to the topic and to identify the trends that affecting it. Afterwards, the author 

carried out empirical research. A questionnaire survey was carried out, involving 249 em-

ployees, interviews with HR managers, directors and the other employees of the company. 

On the basis of the results from the analysis was to propose a project of building a company 

nursery, providing training lessons for employees in the company premises, and to use the 

space above the company nursery for company accommodation. Total cost of the project 

was estimated to 3 674 000 CZK excluding VAT. Cost for running the operations of the 

project services (teachers + lecturers) amount to 3 306 400 CZK per year, including insur-

ance which cover accidents at work and statutory employer's contributions of 34 %. The total 

duration of the project was set at 18 months. 

 

Keywords: employee health care, work-life balance, satisfaction, human resources 

management, benefits  
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ÚVOD 

Prosperita organizace je z velké části závislá na schopnostech co nejefektivnČji reagovat na 

neustále se mČnící podmínky, na schopnosti inovace, navození a realizace zmČn. Proto by 

organizace mČla být dynamická, flexibilní a kreativní. Tyto charakteristiky ale nevznikají 

samy od sebe, jejich šiĜitelem a vlastníkem je človČk. Jak Ĝíkají Dai, Orr a Snelties Ě2010ě 

„Konkurenti navzájem mĤžou imitovat portfolia výrobkĤ, procesy, služby, mohou dokonce 

zkopírovat i myšlenky. Co se nedaĜí být žádným zpĤsobem imitováno – je zdroj myšlenek – 

človČk!“. Proto právČ lidé, jako pracovníci společnosti mají významný vliv na 

konkurenceschopnosti podniku, jsou nezbytní pro úspČch a prosperitu společnosti. Z tohoto 

dĤvodu by s nimi mČlo být nakládáno alespoň s takovou péčí, s jakou společnost spravuje 

finance, kapitál a materiálové zdroje. Navíc silná konkurence na trhu práce a stále rostoucí 

boj o talenty jsou hlavním dĤvodem, proč organizace zlepšují svĤj nábor, adaptaci 

zamČstnancĤ ve společnosti a stále více se zamČĜují na péči o zamČstnance v organizaci, aby 

zabezpečili posílení dobré image společnosti v regionu. Posílení image společnosti je pĜi 

současné situaci na trhu práce, kdy nezamČstnanost dosahuje necelých pČti procent, jednou 

z nejdĤležitČjších činností personálního odboru. Dobré jméno společnosti je základem pro 

úspČšné pĜímé vyhledávání nových zamČstnancĤ. Spokojenost zamČstnancĤ zvyšuje jejich 

angažovanost a zlepšuje pracovní prostĜedí napĜíč týmy společnosti. I pĜesto si zamČstnanci 

personálního oddČlení a nejen vybrané společnosti myslí, že Ĝízení lidských zdrojĤ je stále 

podceňováno a TOP managementem a vlastníky pokládáno za okrajový proces, který jen 

z malé části pĤsobí na schopnosti organizace poskytovat své služby zákazníkĤm a výraznČji 

ovlivňovat ziskovost podniku. 

Personální agentura Wincott People (2017) realizovala v první polovinČ prosince roku 2016 

reprezentativní prĤzkum prostĜednictvím IPSOS Instatant Research, ze kterého vyšlo 

najevo, že necelá čtvrtina obyvatel ČR uvažuje o zmČnČ zamČstnání, další také zhruba 

čtvrtina obyvatel tuto možnost nevylučuje. Suchánek Ě2017ě, personální Ĝeditel skupiny 

Wincott People, upozorňuje, že v období, kdy je na trhu nedostatek kvalifikovaných 

a dokonce i nekvalifikovaných pracovníkĤ, je velká pravdČpodobnost vysoké míry fluktuace 

zamČstnancĤ. To pro firmy pĜedstavuje značné riziko, ale zároveň i velkou pĜíležitost. 

Nezbytné pracovníky mohou společnosti podle nČj rychle ztratit, ale na druhé stranČ mají 

šanci je i získat, pokud dokážou zareagovat nabídkou vhodných mzdových podmínek 

a atraktivních nepenČžních benefitĤ. 
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Cílem diplomové práce je navrhnout projekt rozšíĜení péče o zamČstnance, který povede ke 

zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ, zvýšení dobrého jména společnosti v regionu, snížení 

fluktuace a absence zamČstnancĤ společnosti. Jádrem této diplomové práce je analýza 

stávajícího systému péče o zamČstnance a současnČ, zda zamČstnanci péči, která je jim 

poskytována, vnímají stejnČ jako management společnosti.  

Teoretická část seznamuje se základními pojmy Ĝízení lidských zdrojĤ, současnými trendy 

v této oblasti, a pĜedevším s možnostmi péče o zamČstnance. Praktická část se vČnuje péči 

o zamČstnance v organizaci. Na základČ analýzy zjištČných skutečností jsou identifikovány 

oblasti, tj. potenciální zdroje, které mĤžou zajistit posílení konkurenceschopnosti 

společnosti, posílení její image a zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ společnosti. Na základČ 

zjištČných poznatkĤ je navržen projekt, který se zamČĜuje na rozšíĜení benefitĤ pro 

zamČstnance společnosti. Součástí projektu je jeho časová, nákladová a riziková analýza.  
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CÍLE ů METODIKů ZPRůCOVÁNÍ PRÁCE 

Hlavním cílem diplomové práce je navrhnout projekt rozšíĜení péče o zamČstnance ve 

vybrané výrobní společnosti, který povede ke zvýšení spokojenosti pracovníkĤ a k posílení 

image společnosti v regionu, jako kvalitního zamČstnavatele.  

Pro dosažení hlavního cíle jsou stanoveny následující specifické cíle:  

Prvním parciálním cílem je analýza work-life balance zamČstnancĤ, který je v současné 

dobČ často uchazeči o zamČstnání a zamČstnanci vyžadován. První parciální cíl je zamČĜen 

pĜedevším na sladČní práce s rodičovstvím a mateĜstvím.   

Druhým parciálním cílem je zvýšení péče o zdraví zamČstnancĤ. Současné výrobní 

prostĜedí je zamČĜeno pĜedevším na vysokou efektivitu a zamČstnanci často vykonávají 

jednoduché jednostranné pohyby, které vedou ke zdravotním problémĤm typu syndrom 

karpálních tunelĤ, bolestí zad, problémĤm s krční páteĜí. Tyto zdravotní problémy 

nepostihují pouze zamČstnance ve výrobČ, ale i technicko-hospodáĜské pracovníky, kteĜí 

sedí vČtšinu své pracovní doby u počítače.  

TĜetím parciálním cílem je využití prostor na okraji areálu společnosti pro vybudování 

ubytovacích prostor, které mohou sloužit jako startovací byty pro zamČstnance společnosti, 

či pomoci resocializaci vČzňĤ, které společnost pĜi výrobČ využívá. Dále mohou pomoci pĜi 

nenadálých krizových životních situací zamČstnancĤ, nebo pomoci s pĜíjmem zamČstnancĤ 

ze vzdálenČjších regionĤ se špatnou dojezdovou vzdáleností do společnosti.    

Současná situace vnímání podniku, ze které práce vychází, bude zmapována empirickým 

šetĜením mezi zamČstnanci, dotazníkovým šetĜením, hloubkovými rozhovory s náhodnČ 

vybranými zamČstnanci, Ĝediteli společnosti a analýzou interních dokumentĤ. Pomocí 

kombinace kvalitativních a kvantitativních metod sbČru dat se eliminuje jednostrannost 

a nedostatky jednotlivých postupĤ. 

V rámci dotazníkového šetĜení, probíhajícího v lednu a únoru roku 2018, bude distribuován 

jednoduše strukturovaný dotazník, zpracovaný pomocí aplikace společnosti Google – 

Google Forms. Cílem dotazníku bude zjistit, jak je organizace a péče, kterou poskytuje, 

vnímána zamČstnanci společnosti.  

Navrhovaný projekt diplomové práce bude podroben časové, nákladové a rizikové analýze. 

Časová analýza bude znázornČna pomocí programu QM (Quantitative Methods) for 

Windows, kdy bude využito Ganttova diagramu a síťové analýzy. Oba výstupy znázorňují 
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kritickou cestu projektu. Klíčové aktivity, které budou v rámci projektu definovány, budou 

zpracovány do matice odpovČdností Ěmetoda RůCIě. Celý projekt bude shrnut do logického 

rámce. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 ěÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJģ V ORGůNIZůCI 

Téma diplomové práce se vČnuje tomu nejcennČjšímu, bez čeho se žádná organizace 

neobejde, zamČstnancĤm. Dle Koubka Ě2007, s. 14ě je uvČdomČní si hodnoty a významu 

lidí, lidských zdrojĤ, porozumČní, že lidé pĜedstavují nejvČtší bohatství organizace a že jejich 

Ĝízení rozhoduje o tom, zda organizace uspČje, či nikoliv základní podmínkou úspČšnosti 

organizace. Podle Kociánové Ě2012, s. řě spadá vše, co se vztahuje k lidem pĤsobících 

v organizacích, pod pojem „personální Ĝízení“. ůrmstrong Ě2007, s. 27ě tvrdí, že pojem 

„personální Ĝízení“ je do značné míry nahrazen pojmem „Ĝízení lidských zdrojĤ“.  

Koubek (2015, s. 13) definuje činnosti personální práce zamČĜené na človČka v souvislosti 

s pracovním procesem, tj. jeho získání, formování, fungování, využívání, organizování 

a propojování jeho činností, výsledkĤ jeho práce, jeho pracovních schopností a pracovního 

chování až po jeho personální a sociální rozvoj.  

Ulrich (2014, s. 235) uvádí mezi skutečné pĜíjemce hodnoty vytváĜené oddČlením HR 

následující skupiny: 

InvestoĜi, kteĜí se zajímají pĜedevším o tržní hodnotu, finanční výsledky, nehmotná aktiva 

a rizika společnosti. 

Komunity a regulátoĜi, kteĜí mají na starosti hodnotu pověsti, do které spadá společenská 

odpovČdnost, regulatorní dohled a kulturní povČdomí. 

PartneĜi, kteĜí jsou hodnotou spolupráce, jedná se pĜedevším o partnerství a outsourcing. 

Linioví manažeĜi, kteĜí se starají o strategickou hodnotu, utváĜení strategie, jsou hnací silou 

organizace. 

ZamČstnanci, kteĜí tvoĜí hodnotu zaměstnanců vytvářenou produktivitou, jedná se o jejich 

schopnosti, oddanost a pĜínosy. 

NejdĤležitČjší skupinou pro společnost jsou zákazníci, kteĜí pĜináší tržní podíl. Je dĤležité, 

aby kontaktní zamČstnanci udržovali co nejpĜínosnČjší vztah se zákazníkem.  

KromČ klasických personálních činností, které popisuje Koubek Ě2015, s. 20-21ě, Kociánová 

(2012, s. 10-11ě, nebo Foot a Hook Ě2005, s. 5ě, týkajících se náboru a výbČru zamČstnancĤ, 

plánování pracovníkĤ, výcviku a rozvoji personálu, hodnocení a odmČňování pracovníkĤ, 

péče o pracovníky, nebo prĤzkum trhu práce, je potĜebné se zamyslet i nad činnostmi, které 

pĜináší současná situace na trhu práce.  
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2 TRENDY OVLIVĕUJÍCÍ ěÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJģ 

Mnoho manažerských oborĤ prochází zmČnami, stejnČ je tomu i u Ĝízení lidských zdrojĤ. 

Objevují se nové trendy, které mají rĤzné využití a rĤzné dopady na zamČstnance i manažery 

organizací. Podle Červenkové (2017, s. 6-7ě musí být součástí strategií úspČšného Ĝízení 

lidských zdrojĤ (HR) dnešní doby reakce na trendy jako napĜíklad age management, HR 

technologie versus etika, flexibilita, pozitivní zamČstnanecká zkušenost, zmČna designu 

organizace a Ĝízení. Tato kapitola se zamČĜuje na vybrané trendy, které ovlivňují personální 

oddČlení společnosti a často i samotné vedoucí pracovníky. Jedná se o program společenské 

odpovČdnosti organizace, etického kodexu, aplikaci etických principĤ v Ĝízení lidských 

zdrojĤ, sociální politiky organizace nebo managementu diverzity.  

2.1 Společenská odpovČdnost v personalistice 

Požadavky na společenskou odpovČdnost organizace (Corporate social responsibility – 

CSRě a jejich pracovníkĤ se dlouhodobČ zvyšují ze strany zákazníkĤ, obchodních partnerĤ 

i širšího společenského prostĜedí (2016, s.7). Spolu s nimi roste i význam CSR organizace 

jako jednoho z hlavních nástrojĤ sloužících k prosazení společenských norem jednání.  

CSR se celkem skládá ze tĜí pilíĜĤ. Jedná se o ekonomickou, sociální a enviromentální sféru. 

V této souvislosti se hovoĜí o tzv. principu Triple-bottom Line (Kunz, 2012, s. 20). 

Ekonomická sféra se zamČĜuje na zisk – PROFIT. Sociální sféra pĜedstavuje lidi – PEOPLE. 

Enviromentální sféra označuje planetu – PLANET. 

CSR mĤže být vyjádĜena hodnotovým výkazem, který stanoví základní hodnoty organizace 

jako jsou napĜíklad péče a ohodnocení lidí, kompetence, konkurenceschopnost, služby 

zákazníkĤm, inovace, výkon, kvalita, nebo týmová práce. Armstrong (2017, s. 132) ale 

upozorňuje na často se opakující chybu společností. Tyto hodnoty jsou zbytečné, pokud je 

samotné vedení nebere jako každodenní součást své pracovní náplnČ. To vyžaduje 

koordinované jednání manažerĤ s pracovníky za podpory personálního oddČlení.  

Urban (2017, s. 33ě doplňuje, že CSR je často uvedena v etickém kodexu společnosti, jehož 

úkolem a náplní je jasné stanovení principĤ a pravidel etického jednání manažerĤ i dalších 

zamČstnancĤ, a to jak pravidel uplatňovaných společností navenek, tak i zásad týkajících se 

vztahĤ k vlastní organizaci, respektive vztahĤ mezi zamČstnanci a manažery navzájem. 

Etický kodex organizace by mČl dávat najevo, že etické jednání, které se od zamČstnancĤ 

očekává, mohou očekávat i zamČstnanci od ní. MČl by zdĤrazňovat i to, že jeho zásady platí 
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pro všechny zamČstnance bez rozdílu jejich postavení ĚUrban, 2017, s. 33ě.  Podle Urbana 

Ě2017, s. 33ě firmy své etické zásady deklarují zpravidla, aby posílily image a dĤvČryhodnost 

v očích jejich zákazníkĤ či širší veĜejnosti.  

2.1.1 Sociální politika organizace 

Jedním z pilíĜĤ CSR je sociální sféra, která se stará o lidi samotné. Kociánová uvádí, Ě2004, 

s. 119-131ě že sociální politika organizace je souhrn všech činností a opatĜení, které se 

zamČĜují na uspokojování potĜeb zamČstnancĤ a k vytvoĜení vhodných zamČstnaneckých 

podmínek.  

Sociální politika v organizaci vychází z pracovních vztahĤ, podnikové kultury a systému 

odmČňování. NČmec Ě2002, s. 110-116ě dále rozvádí, že organizace si pĜejí, aby byli 

pracovníci loajální ke společnosti, byli ochotni pracovat a mČli určité pĜedpoklady 

k vykonávané funkci. Organizace musí v současné dobČ vyvíjet stále více úsilí, aby tyto 

pĜedpoklady splňovala, musí nabídnout více zamČstnaneckých výhod než konkurence 

v blízkém okolí, aby našla u zamČstnancĤ ocenČní. Čím více společnost pečuje o své 

zamČstnance, tím vyšší mĤže být jejich spokojenost. Pracovní spokojenost podle nČj 

ovlivňuje i soubor postojĤ zamČstnance k vykonávané profesi a práci, k pracovnímu 

zaĜazení, prostĜedí a k pracovním podmínkám. Pokud pracovník najde identifikaci s prací 

a pracovním zaĜazením, je pro nČj práce zdrojem motivace a životního uspokojení. Pokud se 

pracovník ve svém pracovním zaĜazení nenašel, mĤže se jednat o zdroj pracovní 

nespokojenosti. 

Sociální politika mimo jiné spoluvytváĜí dobré jméno organizace ĚKociánová, 2004, s.11řě. 

Dobrá image organizace zvyšuje její atraktivnost pro možné uchazeče o zamČstnání. KromČ 

zvyšování dobrého jména organizace, má sociální politika dle Krebse Ě2005, s. 55ě i nČkolik 

dalších funkcí: 

1) Ochranná funkce – Ĝeší již vzniklé sociální situace, které se týkají napĜíklad 

problémĤ v rodinČ, úmrtí, nemoci, problémĤ v zamČstnání. 

2) RozdČlovací funkce – rozdČlování zisku z ekonomické činnosti, zamČstnanci 

dostávají mzdu, zamČstnanecké výhody, nebo možnost vzdČlávání. 

3) Homogenizační funkce – smČĜuje k vyrovnání rozdílĤ, napĜ. povinnost 

zamČstnavatele vyplatit pĜinejmenším minimální mzdu, zamČĜení na vyrovnání 

sociálních rozdílĤ. 
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4) Stimulační funkce – podpora vzdČlávání pracovníkĤ, nabídka rĤzných zpĤsobĤ 

trávení volného času, vytvoĜení pĜívČtivého pracovního prostĜedí. 

5) Preventivní funkce – zajištČní pracovnČ lékaĜské služby a preventivní lékaĜské péče, 

zajištČní poradenství pro zamČstnance. 

Firemní klima, atmosféra uvnitĜ společnosti a celkovČ sociální politika organizace, se 

zásadním zpĤsobem podílí na tom, jakou povČst zamČstnavatel má – a tedy jaké jsou jeho 

šance pĜilákat v dobČ nízké nezamČstnanosti nové lidi a pochopitelnČ udržet ty stávající 

(Nejlepší marketing? Spokojený zamČstnanec, 2016, s. 18). I to je jeden z dĤvodĤ, proč je 

dĤležité se sociální politikou organizace v současné dobČ zabývat stále více.  

2.2 Diversity management 

Koncept diversity managementu byl rozvinut v Ř0. letech minulého století v USA a od 90. 

let minulého století pak pĜichází do Evropy. V podnikové praxi Evropské unie se rozvíjí 

a významnČ užívá teprve v posledních letech. V České republice bohužel doposud není tak 

rozšíĜený jako v jiných státech Evropské unie a USů. ĚHorváthová, 2016, s. 166) 

Hubbard (2004, s. 8) vystihuje diversitu jako kolektivní soubor charakterizovaný 

odlišnostmi a podobnostmi, které se uplatňují pĜi prosazování organizačních cílĤ. Kociánová 

(2012, s. 119) popisuje diverzitu jako teoretickou i praktickou nadstavbu rovných 

pĜíležitostí, často chápaných pouze jako dodržování zákonem stanovených norem. Českým 

ekvivalentem pro diversitu je rĤznorodost, která je chápána z hlediska určitých kritérií nebo 

dimenzí a je dČlena na primární dimenzi z pohledu vČku, pohlaví, etnické pĜíslušnosti, 

sexuální orientace a sekundární dimenzi, která se zamČĜuje na hodnotovou orientaci a je 

velmi variabilní. Zahrnuje komunikační styl, společensko-ekonomický status, rodinný stav, 

mateĜský jazyk, náboženské vyznání. Bedrnová s Novým Ě2004, s. 349) pĜiĜazují 

k sekundární dimenzi navíc organizační roli a úroveň, mzdu a pracovní styl.   

Ve Velké Británii má však pojem diversity mnohem širší význam, označuje koncept, kde je 

cílem vytvoĜení, pro společnost, a zejména pro podnikatelskou sféru, takových podmínek, 

které umožňují všem lidem, bez ohledu na jejich individuální odlišnosti, plnČ rozvinout 

jejich osobní potenciál. Velíšková Ě2007, s. 16ě doplňuje, že iniciativy, které jsou zamČĜeny 

na prosazování diversity, v praxi usilují o kultivaci vztahĤ ve společnosti, zvyšování 

respektu a pochopení pro vzájemné odlišnosti a potírání všech forem otevĜené i skryté 

diskriminace.  
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Hubbard Ě2004, s. Řě rozdČluje diversitu do čtyĜ vzájemnČ závislých a nČkdy pĜekrývajících 

se aspektĤ: Diverzita pracovních sil Ědemografické a geografické zmČny na trhu práceě, 

diverzita chování Ěmyšlení a učení se, styl komunikace, styl práce, zmČny v očekávání 

a postojích pracovníkĤ), strukturální diverzita (hierarchie, vztahy, komunikace 

a spolupráce napĜíč organizacíě a obchodní a globální diverzita Ězákazníci, diversifikace 

produktĤ a služeb, konkurence, globalizace, nové technologieě. 

Gardenswartz a Rowe Ě200Ř, s. 31ě rozdČlují diversitu do čtyĜ odlišných dimenzí, které jsou 

znázornČny a popsány na Obr. 1.   

 

Obr. 1. RozdČlení diverzity do čtyĜ odlišných dimenzí  

(Gardenswartz a Rowe, 2008, s. 31) 

 

Diversity management je pak proces plánování, uspoĜádání, Ĝízení a podpory společenské 

rĤznorodosti zpĤsobem, který dodává mČĜitelný rozdíl v organizačním výkonu ĚVelíšková, 

2007, s. 16).  

VytváĜení rĤzných týmĤ a respektování osobní i kulturní diversity vede podle Szymanské 

(2016, s. 22) k úspČchu. Červenková (2017, s. 6ě doplňuje, že pokud se zvýší genderová 

pestrost týmĤ o jedno procento, zvýší se tím v dlouhodobém horizontu tržby firmy 
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o procenta tĜi. JeštČ vČtší dopady pak má diverzita etnická, ta mĤže navýšit tržby až o 15 %. 

DĤvody jsou pĜitom dnes již obecnČ známy: rĤznorodý tým znamená víc rĤzných životních 

i profesních zkušeností, jiné pohledy, jiné pĜístupy k Ĝešení problémĤ a konfliktĤ. Ve 

výsledku firma získá širší spektrum nástrojĤ, jak reagovat na potĜeby zákazníkĤ. ů právČ to 

pak vede k nárĤstu ziskovosti. ĚČervenková, 2017, s. 6)  
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3 BENEFITY V ORGůNIZůCI 

Mezi trendy ovlivňující Ĝízení lidských zdrojĤ patĜí mezi zamČstnanci oblíbené benefity 

(zamČstnanecké výhody). Jedná se o složky odmČny, které jsou poskytované k rĤzným 

formám penČžní odmČny. Společnosti svými benefity dávají často najevo, jak si lidí váží 

a tím naplňují jednu ze sfér CSR, sociální sféru, která se zamČĜuje na lidi, kteĜí jsou nedílnou 

součástí sociální politiky organizace. Odbory zpravidla vytváĜejí tlak v prĤbČhu 

kolektivního vyjednávání na poskytování zamČstnaneckých výhod a ty jsou často 

pĜedmČtem kolektivních smluv ĚKoubek, 2015, s. 320ě.   

PĜed poskytováním benefitĤ je dĤležité si uvČdomit, co chce společnost zamČstnancĤm 

sdČlit, až následnČ se rozhoduje, jaké výhody bude poskytovat, v jaké cenové kategorii 

a jakým zpĤsobem. Prioritou mĤže být rozvoj pracovníkĤ a s tím spojený systém podpory 

dalšího vzdČlávání, pĜípadnČ se mĤže společnost zamČĜit na podporu týmové spolupráce 

a kompenzovat vysoké pracovní nasazení nebo usiluje o posílení pocitu jistoty a bezpečí 

zamČstnancĤ. Lze zvolit také strategii, která bude v určité míĜe zahrnovat kombinaci výše 

uvedených nebo lze zvolit kombinaci jiných aspektĤ. ĚČornejová, 200Ř, s. 12řě   

3.1 Význam benefitĤ v organizaci 

ůrmstrong Ě2007, s. 5ř5ě definuje, že zamČstnanecké výhody vytváĜejí pĜíznivé postoje 

pracovníkĤ k podniku, které dlouhodobČ zlepšují jejich oddanost, angažovanost a tím výkon 

organizace. Společnosti se tak snaží, jak v dobČ ekonomického rĤstu, tak i v dobČ krize, najít 

soubor nástrojĤ, které zamČstnance kromČ mzdy motivují k maximálnímu výkonu 

ĚČornejová, 2016, s. 233ě. ZamČstnanecké benefity jsou dĤležitým kritériem pĜi hodnocení 

postavení firmy na trhu a jsou citlivČ vnímány i novými uchazeči o zamČstnání. Boldiš 

(2017, s. 30ě doplňuje, že funkcí benefitĤ je i stabilizace zamČstnancĤ. 

Armstrong (2007, s. 595) definuje cíle politiky poskytování zamČstnaneckých benefitĤ velmi 

podobnČ jako Čornejová (2016, s. 233): 

 Poskytovat atraktivní a konkurenceschopný soubor celkových odmČn, které 

umožňují získat i udržet vysoce kvalitní zamČstnance. 

 Uspokojovat osobní potĜeby pracovníkĤ.  

 Posilovat oddanost a vČdomí závazku pracovníkĤ ke společnosti.  

 Poskytovat zamČstnancĤm daňovČ zvýhodnČný zpĤsob odmČny.  
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Chvalovská ĚBenefity: vždy mČĜte jejich pĜínos pro firmu, nejenom pro zamČstnance, 2017, 

s. 2řě považuje za benefity, které dávají v současné dobČ smysl takové, které podporují 

firemní strategii, mají dobrý pomČr nákladu a výkonu, které mají pĜidanou hodnotu pro 

zamČstnance. Musí prostČ dávat smysl pro zamČstnance i firmu, u každého benefitu je 

potĜeba zvážit, nakolik je efektivní a pĜínosný.  

ZavádČní zamČstnaneckých benefitĤ je stále rozšíĜenČjší, protože v současné hektické dobČ 

není jednoduché si udržet kvalitní zamČstnance. Je-li společnost schopna nabídnout svým 

zamČstnancĤm lepší benefity, než které nabízí konkurence, má částečnČ vyhráno. Čornejová 

a Pelech Ě2016, s. 233ě vysvČtlují, že kromČ vČtší motivace zamČstnancĤ, získávání jejich 

sounáležitosti s firmou, jsou zamČstnanecké výhody velmi dobrou a účinnou formou, jak 

mĤže firma pĜispČt k vytváĜení podmínek pro slaďování pracovního a soukromého života 

zamČstnancĤ a ke zlepšení podmínek pro zamČstnanost osob s povinnostmi k rodinČ. 

UpĜesňují, že zamČstnanecké benefity zvyšují ve společnosti spokojenost, spokojený 

zamČstnanec nejen lépe a více pracuje, ale také vytváĜí ve společnosti dobrou atmosféru, 

nechce odejít ke konkurenci, vylepší firemní kulturu a týmovou spolupráci. ZamČstnanecké 

výhody jsou z pohledu nákladĤ flexibilnČjší a snadnČji se Ĝídí ĚpĜi pĜechodných problémech 

a nutnosti redukovat náklady, úspory v této oblasti jsou pro zamČstnance pĜijatelnČjší 

a prosazují se snadnČji než dočasné snížení mzdyě. DobĜe nastavený systém 

zamČstnaneckých výhod ĚpodpoĜený možností svobodného výbČruě posiluje loajalitu 

zamČstnancĤ a motivuje je k vyššímu pracovnímu výkonu. PlnČní poskytovaná formou 

benefitĤ jsou za určitých podmínek osvobozena od danČ z pĜíjmĤ a neodvádí se z nich 

odvody do systému zdravotního a sociálního pojištČní. ĚČornejová a Pelech, 2016, s. 233) 

Server ipodnikatel.cz Ě2011ě uvádí výhody z praktického hlediska. Pokud bude zamČstnanec 

chodit více do posilovny, do bazénu, nebo pokud bude mít více času na odpočinek, je pak 

zdravČjší a společnost nedoplácí na jeho absenci. Nemusí tak docházet k problémĤm, jak 

absenci zamČstnance zajistit, kde sehnat brigádníka, nebo v pĜípadČ využívání vlastních 

pracovníkĤ pomocí práce pĜesčas, nedochází k jejich pĜetČžování. Dále doplňuje, že 

v pĜípadČ závodního stravování dochází ke zkrácení doby cesty na obČd a nemusí tak 

docházet ke zbytečným prostojĤm, které si musí zamČstnanci vČtšinou nahrazovat 

prodloužením pracovní doby, místo 30minutové pĜestávky na obČd musí být napĜíklad 

60minutová.  

Mezi další výhody patĜí neodmyslitelnČ budování dobrého jména společnosti. Spokojení 

zamČstnanci dČlají společnosti dobrou reklamu, to má dopad na snadnČjší získávání nových 
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klientĤ, nebo kvalitních zamČstnancĤ. Dobré jméno společnosti se tím lépe rozšiĜuje, lidé si 

pĜedávají dobré zkušenosti, možná pomalu, ale spolehlivČ a pĜesvČdčivČ.  

Poskytování benefitĤ oceňují i lidé postihnuti exekucí. Dle britských listĤ Ě2017ě je počet 

lidí v exekuci obrovský. Celorepublikový prĤmČr v ČR v roce 2017 byl 9,7 % obyvatel, ale 

bohužel to nejsou jediní postižení, kterých se exekuce týká, zasahují celé rodiny, dopadají 

na dČti, rodiče – exekuce se dotýká všech. SvČtový lídr v motivačních Ĝešeních, společnost 

Sodexo Ě2015ě uvádí, že benefity poskytované formou volnočasových poukázek, nebo 

stravenek, nelze v rámci exekuce postihovat. Pokud je vydána exekuce na mzdu Ěči platě 

zamČstnance, musí zamČstnavatel ze zákona srazit stanovenou částku z čisté mzdy, do které 

jsou započítány i odmČny z vedlejších činností a zákonné pĜíplatky ĚnapĜ. za práci pĜesčas, 

noční apod.ě. To znamená, že exekuční srážky se odepisují ze souhrnu všech čistých pĜíjmĤ 

pĜedstavujících odmČnu za vykonanou práci, bez ohledu na to, zda se jedná o penČžité či 

nepenČžité plnČní. Benefity poskytované zamČstnancĤm formou volnočasových poukázek, 

nebo online služeb Cafeteria, se nezahrnují do čisté mzdy, z toho dĤvodu na nČ nemĤže být 

uplatnČn exekuční pĜíkaz. DĤvod spočívá v tom, že se nejedná o penČžité plnČní ani odmČnu 

za vykonanou práci, ze kterých musí zamČstnavatel podle zákona provádČt srážky ĚnapĜ. 

náhrada mzdy, odstupné, penČžitá plnČní vČrnostní nebo stabilizační povahyě. Druhým 

aspektem je, že pĜípadné zabavení poukázek v exekuci by zásadnČ popĜelo jejich účel 

a povahu jako nepenČžitého plnČní poskytovaného osobnČ zamČstnanci jeho 

zamČstnavatelem, obvykle s více či ménČ zvýhodnČným daňovým režimem. Daňová 

výhodnost stravenek, volnočasových poukázek nebo benefitĤ v elektronickém systému 

Cafeteria spočívá v tom, že nepodléhají odvodĤm ze mzdy Ězdravotní, sociální a záloha na 

daňě a další.    

Noe Ě2011, s. 364ě shrnul výhody cafeterie do následujících bodĤ – konkurenční výhoda, 

efektivní zhodnocení rozpočtu na zamČstnanecké výhody, stabilita zamČstnancĤ, 

zamČstnavatel nemusí odvádČt zdravotní a sociální pojištČní, efekt množstevní slevy, vyšší 

spokojenost zamČstnancĤ, nižší fluktuace, snížení pracovní neschopnosti. 

3.2 Kategorie zamČstnaneckých benefitĤ 

Armstrong (2007, s. 595) rozdČluje zamČstnanecké výhody do následujících kategorií: 

 Penzijní systémy – jsou považovány za nejdĤležitČjší zamČstnaneckou výhodu.  
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 Osobní jistoty – výhody, posilující osobní jistoty pracovníkĤ a rodinných 

pĜíslušníkĤ formou nemocenského, zdravotního, úrazového nebo životního pojištČní. 

 Finanční výpomoc – pĤjčky Ěfinanční, koupČ domu, stČhováníě, slevy na firemní 

produkty a služby. 

 Osobní potĜeby – dovolená, péče o dČti, pĜerušení kariéry, finanční a osobní 

poradenství v období krizí, posilovny nebo rekreační zaĜízení. 

 Podnikové automobily a pohonné hmoty – stále velmi oceňovaný benefit. 

 Jiné výhody – stravování, mobilní telefony, pĜíplatky na ošacení, úhrada telefonních 

výloh.  

Armstrong (2007, s. 595) vychází z prostĜedí USů, Koubek Ě2015, s. 320ě vychází 

z Evropského prostĜedí a člení benefity do následujících tĜí skupin: 

 Benefity sociální povahy – dĤchody hrazené společností, životní pojištČní, pĤjčky, 

jesle, mateĜské školky aj.  

 Benefity vztahující se k práci – stravování, slevy na produkty a služby organizace 

pracovníkĤm, vzdČlávání hrazené organizací apod.  

 Benefity spojené s postavením v organizaci – automobily, placené telefony, 

pĜíspČvek na odČv a náklady spojené s reprezentací společnosti, bezplatné bydlení 

atd.  

ůmerické i Evropské prostĜedí mají společné, že se starají o podporu zdraví zamČstnancĤ, 

finanční podporu, podporu volného času nebo podporu vČrnosti ke společnosti – loajalitu ke 

společnosti.  

3.2.1 Podpora zdraví 

Škripecký ĚZískejte zdravé, výkonné a spokojené zamČstnance, 2017, s. 20) rozebírá, proč 

investovat do péče o zdraví zamČstnancĤ. NapĜíklad je v dnešní dobČ zapotĜebí pracovní 

vytížení zamČstnancĤ nČjakým zpĤsobem kompenzovat. Zdravý a odpočatý zamČstnanec je 

produktivnČjší. Péče o zdraví zamČstnancĤ je dĤležitým krokem ke společenské 

odpovČdnosti společnosti. 

Myslivečková Ě2014, s. 20-21) uvádí, že část péče o zdraví zamČstnancĤ je dána zákonem, 

napĜíklad preventivní zdravotní prohlídky, či dodržování bezpečnosti práce a ochrany zdraví 

pĜi práci. Dále konstatuje, že i pĜesto se zatím žádné výzkumy na téma, jak se péče o zdraví 
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zamČstnancĤ promítá do ekonomických výsledkĤ podnikĤ, nedČlají, firmy si jsou pĜíznivého 

výsledku vČdomy. Péči o zdraví zamČstnancĤ je více vČnována kapitola 4.  

3.2.2 Finanční podpora  

OdmČňování zamČstnancĤ neznamená již delší dobu pouze vyplácení mezd na mČsíční bázi. 

Spadají sem mimo jiné benefity finančního zamČĜení. Webový portál profesia (2017) 

upĜesňuje, že finanční benefity mohou být nárokovatelné. Dobrovolné nárokovatelné jsou 

benefity, které má zamČstnanec zaručeny v pracovní smlouvČ. Finanční benefity 

nárokovatelné jsou pĜedevším v podobČ 13. nebo 14. mzdy. NČkteré finanční benefity jsou 

dány zákonem č. 262/2006 Sb.  V podnikatelském sektoru se jedná o následující výše 

pĜíplatkĤ – za práci v noci – ve výši nejménČ 10 % prĤmČrného výdČlku, za práci pĜesčas – 

minimálnČ 25 % prĤmČrného výdČlku, ve svátek – ve výši prĤmČrného výdČlku, pĜíplatek 

za práci ve ztíženém prostĜedí – ve výši 10 % z částky minimální hodinové mzdy nebo 

pĜíplatek za práci v sobotu a v nedČli – ve výši nejménČ 10 % prĤmČrného výdČlku.  

Finanční dobrovolné benefity se vČtšinou odvíjí od velikosti zisku. Jsou vypláceny ve 

čtvrtletních, pĤlročních nebo ročních intervalech a závisí na ekonomickém výsledku 

společnosti za pĜedchozí účetní období. V současnosti je pĜi odmČňování zamČstnancĤ 

kladen velký dĤraz na tzv. zásluhovost – čím vyšší pĜínos zamČstnanec pro společnost 

znamená, tím vyšší je odmČna. Z toho dĤvodu jsou v současných odmČňovacích systémech 

zahrnuty provize a odmČny závislé na výsledcích prodeje, kvality nebo ziskovosti projektĤ.  

Mezi další finanční benefity patĜí dle Landy Ě2014ě program doporučení zamČstnance, kdy 

zamČstnanec společnosti doporučí svému známému práci právČ ve společnosti, ve které také 

pracuje a za to získá od svého zamČstnavatele odmČnu. Podle agentury jobvite Index (2012) 

je fluktuace po prvním roce doporučených kandidátĤ o 24 % nižší než v pĜípadČ 

zamČstnancĤ, kteĜí se o zamČstnání ucházeli z pracovních portálĤ. ůgentrura CarerX-roads 

v roce 2011-2012 zmČĜila, že v prĤmČru 2Ř % pĜijatých zamČstnancĤ je ve společnostech 

zamČstnáno na základČ programu doporučení, u nejúspČšnČjších firem však tento podíl roste 

až k 46 %. Z marketingového hlediska je potenciál programu doporučení obrovský, protože 

slovo z úst (WOM – word of mouth) je dle Wilmingtona (2011) nejsilnČjším marketingovým 

nástrojem. Landa Ě2014ě doplňuje, že dobĜe fungující program doporučení mĤže mít kromČ 

finančního pĜínosu pro zamČstnance, který kandidáta doporučil, i Ĝadu výhod pro společnost, 

napĜ. ušetĜí finanční rozpočet na náborové kampanČ na pracovních portálech, zajistí kvalitu 
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uchazeče – pouze angažovaný zamČstnanec do firmy doporučí nČkoho, za koho by dal ruku 

do ohnČ, nejen tak nČkoho z ulice, posílí firemní kulturu a sníží fluktuaci.   

3.2.3 Podpora volného času 

Benefitový trend pro 21. století Ě2013, s. 30ě je work-life balance. ZamČstnavatelé již 

pochopili, že pouze zamČstnanec, který má čas na soukromý život a péči o své zdraví, je 

efektivní a výkonný. Proto se čím dál více prosazují benefity zajišťující rovnováhu mezi 

prací a soukromým životem a podporující dobrý životní styl. Benefity podporující work-life 

balance zamČstnancĤ jsou blíže popsány v kapitole 5.  

3.2.4 Podpora vČrnosti a zkušeností 

Na kariérním začátku je pĜirozené zmČnit zamČstnání v prĤbČhu šesti let dvakrát až tĜikrát. 

NáslednČ už podle Hamidové Ě2010ě, personalistky ze společnosti Mercury Group, 

zamČstnanec ví, jaké jsou jeho možnosti a pĜedstavy, a mČl by usilovat o zaĜazení se na 

pracovní místo u společnosti s dlouhodobým firemním i osobním cílem. Dodává, že je 

ideální, pokud je personální politika společnosti rozvinutá a oceňuje loajalitu kvalitních 

zamČstnancĤ. NapĜíklad, pokud je zamČstnanec u společnosti určitý počet let, získá 

jednorázovou odmČnu nebo veĜejné uznání a ocenČní.  KromČ toho zamČstnance mĤže 

potČšit i investice do jeho vzdČlávání a zvyšování kvalifikace.  

Halbrštát Ě2010ě z personální agentury Manpower uvádí, že není nic špatného na tom, být 

v jedné společnosti celý život. DĤležitá je pĜipravenost podnikĤ, pokud si váží svých 

zamČstnancĤ, mĤže pro nČ pĜipravit kariérní plány. Pokud se chce zamČstnanec kariérnČ 

rozvíjet nebo touží po zmČnČ, mĤže tyto potĜeby uspokojit i v rámci jedné společnosti. 

Společnost mĤže zajistit pro zamČstnance jak postup na vyšší pozice, tak pĜevod na jiná 

oddČlení. Naopak náklady spojené s náborem a následnou adaptací nového pracovníka jsou 

vysoké a trvá dlouho, než se tyto náklady společnosti vrátí. 

Z vyjádĜení Halbrštáta i Hamidové je zĜejmé, že se vyplatí investovat do vČrnosti 

zamČstnancĤ, pro společnost se jedná o rozšiĜování a současnČ ochranu know-how v rámci 

společnosti a udržení dlouholetých zkušeností, respektive znalostí. 

Z pohledu zamČstnaneckých benefitĤ je podpora loajality možná postupným navyšováním 

napĜíklad finančních pĜíspČvkĤ, zvýšená podpora volného času nebo zvýšená investice do 

zdraví vČrných zamČstnancĤ v závislosti na délce pracovního pomČru. Zvýšené pĜíspČvky 
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mohou být poskytovány napĜíklad pĜes benefitní portál cafeterie, zvýšení pĜíspČvku na 

životní a penzijní pojištČní, odmČna za vČrnost společnosti po určitých letech, odmČna pĜi 

odchodu do dĤchodu a podobnČ.  

3.3 Současné trendy poskytování benefitĤ 

V roce 2016 poskytovalo svým zamČstnancĤm alespoň jeden benefit ř7 % zamČstnavatelĤ, 

pouhá necelá 3 % zamČstnavatelĤ neposkytuje žádný benefit, uvádí společnost TREXIMů, 

která v roce 2016 provádČla prĤzkum ve mzdové sféĜe pod názvem BENEFITY. KompletnČ 

vyplnČný dotazník zaslalo celkem 1 013 subjektĤ. Míra response rate se pohybovala na 

úrovni 36 %.  

Z Obr. 2 je patrné, že nejčastČji je mezi zamČstnavateli nabízeno mezi 5 – 10 benefity, tento 

rozsah uvedlo 52 % dotázaných subjektĤ.  

 

 

Obr. 2. Počet benefitĤ poskytovaných jednotlivými firmami v roce 2016 

(Trexima, 2016) 
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V rámci šetĜení bylo dále sledováno, zda má uzavĜená kolektivní smlouva vliv na nabízený 

počet benefitĤ. ObecnČ lze poznamenat, že vČtšina benefitĤ byla poskytována častČji ve 

společnostech, kde podniková kolektivní smlouva byla uzavĜena – viz Obr. 4. 

 

Obr. 4. Vliv kolektivní smlouvy na nabízený počet benefitĤ ĚTrexima, 2016ě 

 

Mezi další trendy patĜí podpora kreativity a inovativnosti v práci Ě2013, s. 30ě, který 

vystihuje podstatu efektivního pracovního výkonu – tentokrát z pohledu nových pĜístupĤ 

k práci.  U mnoha zamČstnavatelĤ se zvyšuje dĤraz na kreativní pĜístup, napĜíklad pomocí 

vytváĜení netradičního pracovního prostĜedí nebo pomocí odpočinkové zóny, chtČjí tím 

podpoĜit neformální komunikaci ve společnosti. Mezi nejsilnČjší trendy patĜí podpora 
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svobody volby zamČstnance, buď v rámci Cafeteria systému nebo prostĜednictvím 

multifunkčních poukázek, kdy si zamČstnanci mohou sami ovlivnit, jaký benefit od 

zamČstnavatele dostanou Ě2014, s. 12ě. Společnosti mohou díky flexibilitČ systému za nižší 

náklady udržet či zvýšit spokojenost s benefity a budovat tak motivovanost zamČstnancĤ, 

která má pĜímou korelaci s finančními výsledky společnosti. Také potĜeby zamČstnancĤ se 

mČní v prĤbČhu času, mČní se jejich záliby, které jsou často závislé na vČku a pohlaví. Mezi 

klíčové výhody benefitního programu cafeteria Ě2013, s. 31ě patĜí spravedlivé a pohodlné 

čerpání benefitĤ pro zamČstnance, minimální administrativa pro zamČstnavatele, snížení 

nákladĤ, snadná a rychlá implementace, neomezený výbČr benefitĤ, neustálý pĜehled o stavu 

konta a historii čerpání.  

Rozvoj informačních a komunikačních technologií ĚICTě výraznČ ovlivnil poskytování 

benefitĤ. V současné dobČ se pro společnosti nejedná o administrativní zátČž, o vše se 

postará moderní online platforma, která efektivnČ a flexibilnČ Ĝídí a spravuje zamČstnanecké 

benefity a interní komunikaci. PĜevážnČ se jedná o intuitivní jednoduchý e-shop s benefity, 

který optimalizuje náklady firmy, šetĜí čas a zamČstnancĤm dává volnou ruku pĜi výbČru 

benefitĤ. Pro společnost mají ICT pĜedevším výhody ve zjednodušení a zpĜehlednČní 

firemního benefitního systému. Optimalizuje náklady na benefity, poskytuje pĜehledný 

reporting s detailním pĜehledem nákladĤ na zamČstnance. Jedná se o nástroj, který 

společnost odliší na trhu práce a personalisté/mzdové účetní mají více času na jinou práci. 

Pro zamČstnance mají ICT výhody ve smyslu rozšíĜení nabídky benefitĤ a snadnČjší pĜístup 

k nim. Maximální volnost pĜi výbČru benefitĤ, které jsou na jednom místČ a vybrat si mohou 

napĜíklad z poukázek nebo pĜevodu na platební kartu. (Edenred) 

Šrýtrová (2016, s. 13) upozorňuje na otázku, zda společnost opravdu ví, koho podporuje. 

Pokud využívají systém cafeteria a mají svĤj roční budget na volnočasové aktivity, které 

čerpají dle svého uvážení, je dĤležité mít nastaven konkrétní systém kontroly čerpání tČchto 

benefitĤ. Ve statistikách se objevují i zajímavé formy čerpání benefitĤ – kurz šití zakoupený 

pro sestru, objednání poukázek na léky pro babičku nebo CCS karta na benzín pro manželku. 

Je dĤležité si uvČdomit, zda se opravdu jedná o pravou formu podpory výkonnosti 

a spokojenosti zamČstnancĤ.  

Šrýtrová (2016, s. 13) doporučuje zamČĜit správnČ svĤj cíl v poskytování benefitĤ. VČnovat 

zamČstnancĤm benefity, které jsou pĜímo pro nČ. Benefity, díky nimž se naučí odpočívat 

a obnovovat síly. Benefity, které díky pĜimČĜeným a vhodným tČlesným cvičením zvýší 

jejich fyzickou kondici. Benefity, jež jim umožní kvalitnČ trávit volný čas, získávat nové 
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pĜátele a dlouhodobČ udržovat kvalitní mezilidské vztahy v práci i soukromí. PoĜádat pro 

zamČstnance pravidelné vzdČlávací aktivity – pĜednášky o zdravém životním stylu, 

workshopy se sportovními trenéry, dny zdraví a sportu, díky nimž si vyzkouší zdravé 

pohybové aktivity a ještČ se neformálnČ setkají se svými kolegy. 
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4 PÉČE O ZDRůVÍ ZůMċSTNůNCģ 

Benefity jsou pro zamČstnance pĜínosné, ale každý si musí uvČdomit, že nejvČtším 

a nejcennČjším benefitem každého je jeho zdraví. Z tohoto dĤvodu je tématu péče o zdraví 

zamČstnancĤ vČnována celá kapitola 4, která se vČnuje bezpečnosti a ochranČ zdraví pĜi 

práci, ergonomii na pracovišti, zdravé organizaci a navazuje na kapitolu 3.2.1.  

Je dĤležité, aby si dĤležitost zdraví svých zamČstnancĤ uvČdomil i každý zamČstnavatel. 

Unie zamČstnavatelských svazĤ ČR tvrdí Ě2015, s. 20ě, že zdravý zamČstnanec je nedílnou 

součástí efektivní firmy. Horecký (2015, s. 20), prezident Unie zamČstnavatelských svazĤ 

Ĝíká, že chytré společnosti si jsou vČdomy, že zamČstnanec v dobré fyzické a psychické 

pohodČ pracuje lépe a je ménČ nemocný. KromČ aktivního snížení ztráty produktivity kvĤli 

zdravotním absencím v práci si tím získávají i vČrnost a vyšší motivaci k práci svých 

zamČstnancĤ. Výsledky jsou mČĜitelné podobou nižší fluktuace a vyššími výnosy. Šmíd 

(2014, s. 21) z Carrier Refrigeration Operation CR Ĝíká, že z dlouhodobého hlediska má 

nadstandardní péče zamČstnancĤ určitČ ekonomický pĜínos pro jejich společnost, napĜíklad 

jim pomáhá snižovat nemocnost, fluktuaci a v neposlední ĜadČ jim pomáhá zvyšovat 

efektivitu pracovníkĤ. Jejich zamČstnanci vČdí, že systém péče o zdraví zamČstnancĤ je 

v jejich společnosti nadprĤmČrný oproti společnostem v jejich okolí. Nízkou fluktuaci, 

šetĜení penČz a času, které lze efektivnČji využít na nové nábory a zaškolování pracovníkĤ 

potvrzuje i Svobodová Ě2014, s. 21ě. V jejich společnosti zaznamenali snížení počtu hodin 

absence v dĤsledkĤ nemoci či návštČvy lékaĜe, což pro nČ v širších souvislostech pĜedstavuje 

také finanční úsporu. Podle Harvardské univerzity Ě2014, s. 21ě jeden dolar investovaný do 

firemního „wellness programu“ – projektu podporující zdraví zamČstnancĤ, pĜinese bČhem 

tĜí let pĜes tĜi dolary v úsporách na výdajích za zdravotní péči a témČĜ tĜi dolary v úsporách 

na absenci zamČstnancĤ, a to není málo. Z toho dĤvodu nemohou zamČstnavatelé spoléhat 

pouze na státní zdravotní systém, ale samy nabízí svým zamČstnancĤm cílené zdravotní 

programy.  

K dispozici je celá Ĝada benefitĤ podporující zdraví zamČstnancĤ. Jedná se napĜíklad 

o očkovací programy, nabídky vitamínĤ, vouchery na cvičení, pravidelný pĜísun čerstvého 

ovoce na pracovišti, školení pro snížení stresu, o balíčky s vitamíny, možnost využití 

tČlovýchovných a zdravotnických zaĜízení formou pĜíspČvku na rehabilitace, masáže, sauny, 

perličkové koupele, podpora zdravého stravování ĚnapĜ. zdravé svačiny na pracovišti, 

pĜednášky a osvČta v oblasti stravyě, podpora pravidelné pohybové aktivity zamČstnancĤ 
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ĚnapĜ. celofiremní soutČž 10.000 krokĤ/dennČě, odvykací programy ĚnapĜ. kouĜeníě, 

nadstandardní zdravotní péče ĚplnČní lze poskytovat i pro rodinné pĜíslušníkyě. Dále lze najít 

i specifické benefity určené zamČstnancĤm s dČtmi, napĜ. pĜíspČvek na kojeneckou a dČtskou 

výživu do 2 let vČku. ĚČornejová a Pelech, 2016, s. 246ě Péči o zdraví svých zamČstnancĤ je 

nutné samozĜejmČ pĜizpĤsobit pracovním a finančním podmínkám zamČstnavatele. 

4.1 Bezpečnost a ochrana zdraví pĜi práci 

Povinnost společnosti dbát na bezpečnost a ochranu zdraví pĜi práci svých zamČstnancĤ, 

vyplývá mimo jiné ze zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ 

a zákon č. 30ř/2006 Sb., kterým se upravují další požadavky bezpečnosti a ochrany zdraví 

pĜi práci v pracovnČprávních vztazích a o zajištČní bezpečnosti a ochrany zdraví pĜi činnosti 

nebo poskytování služeb mimo pracovnČprávní vztahy Ězákon o zajištČní dalších podmínek 

bezpečnosti a ochrany zdraví pĜi práci).  

Mezi pĜedpisy, které upravují bezpečnost a ochranu zdraví pĜi práci, ve společnosti s více 

než 25 zamČstnanci, patĜí Ě2014, s. 45ě: posouzení a vyhodnocení rizik a stanovení opatĜení 

na minimalizaci rizik, zpracování místního provozního bezpečnostního pĜedpisu, skladový 

Ĝád, provozní Ĝád, pĜedpis na Ĝízení rizik, pĜedpis a normativ pro osobní ochranné prostĜedky, 

pĜedpis na kontroly, audity a provČrky BOZP, pĜedpis na Ĝešení incidentĤ, pĜedpis na výcvik, 

osnovy školení BOZP, skripta pro školení BOZP, testy pro ovČĜení znalostí, pĜedpis na 

nebezpečné chemické látky a chemické pĜípravky/smČsi, pĜedpis na havarijní pĜipravenost 

a mimoĜádné události, pĜedpis na nebezpečí výbuchu, pĜedpis pro závažné havárie, 

kategorizace prací, technologické a pracovní postupy, pĜedpis na ruční manipulaci, pĜedpis 

na skladování a stohování, povodňové plány, pracovní návodky, pĜedpis pro dopravu, 

pĜedpis pro vyhrazená zaĜízení, spolupráce pĜi umisťování bezpečnostních značek 

a zavádČní signálĤ, realizace kolektivní ochrany, Ĝešení práce ve výškách a podobnČ. 

Uvedené vnitĜní pĜedpisy nejsou v celém rozsahu povinné pro všechny zamČstnavatele, ale 

vždy je nutné vycházet z místních podmínek, z rizik, které se vztahují na vykonávané 

pracovní činnosti a z úrovnČ bezpečnostní kultury organizace.  

Šenk Ě2014, s. 46ě shrnuje, že zamČstnavatel musí ve vztahu k práci vykonávané 

zamČstnanci nebo jinými fyzickými osobami na pracovištích zamČstnavatelĤ vyhledat 

a definovat možná ohrožení jejich života anebo zdraví a navrhnout opatĜení, která budou 

minimalizovat pĤsobení neodstranitelných rizik. PĜi tomto pĜístupu má zamČstnavatel 
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vytvoĜeny pĜedpoklady, aby splnil všechny zákonné povinnosti uložené jemu platnými 

právními pĜedpisy pro oblast BOZP a tím minimalizovat vznik úrazu anebo poškození zdraví 

zamČstnancĤ.  

4.2 Ergonomie na pracovišti 

Z pohledu bezpečnosti práce je dĤležité si uvČdomit i dĤležitost ergonomie, zvláštČ v dnešní 

dobČ, kdy společnosti vyžadují dlouhodobý vysoký výkon. Definice ergonomie dle 

mezinárodní ergonomické asociace IEů zní Ě201Řě: Ergonomie je vČdecká disciplína 

založená na porozumČní interakcí človČka a dalších složek systému. ůplikací vhodných 

metod, teorie i dat zlepšuje lidské zdraví, pohodu i výkonnost. PĜispívá k Ĝešení designu 

a hodnocení práce, úkolĤ, produktĤ, prostĜedí a systémĤ, aby byly kompatibilní s potĜebami, 

schopnostmi a výkonnostním omezením lidí.  

Ergonomie je systémovČ orientovaná disciplína, která prakticky pokrývá všechny aspekty 

lidské činnosti. V rámci holistického pĜístupu zahrnuje faktory fyzické, kognitivní, sociální, 

organizační, prostĜedí a další relevantní faktory.  

Ergonomie Ĝeší optimální vztahy mezi človČkem, pracovním prostĜedím a pracovními 

prostĜedky. ůby zamČstnanec mohl pro společnost efektivnČ využívat svou pracovní sílu 

a svou osobnost, musí mu zamČstnavatel poskytnout optimální podmínky pro pracovní 

činnost. Optimální pracovní podmínky Kosina Ě200Ř, s. 6řě definuje jako pĜedpoklad pro 

rĤst pracovního výkonu a s tím spojené produktivity práce. Cílem ergonomie je uchování 

zdraví, tČlesné, duševní a sociální spokojenosti zamČstnance, vytvoĜení podmínek pro 

optimální činnost zamČstnance. K dosažení cíle ergonomie musí společnost dle Svobodové 

Ě2017ě vytvoĜit technické a pracovní podmínky pro efektivní lidskou práci, snižovat 

nepĜimČĜenou pracovní zátČž a zvyšovat pohodlí pĜi práci, omezit podmínky pro chyby, 

selhání a zdravotní ohrožení človČka.  

Rostykus, viceprezident společnosti Humantech, doporučuje Ě2014, s.20ě, aby společnosti 

integrovaly ergonomii do svého managementu bezpečnosti a aby z ergonomie vytvoĜily 

jednu z integrálních komponent procesu kvality a neustálého zlepšování. 

4.3 Zdravá organizace 

Nefinanční benefity jsou pro mnoho společností nástrojem, jak pĜitáhnout nové a udržet 

stávající pracovníky. Péče o zamČstnance se podle Brdkové Ě2017ě výraznČ promČňuje 
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pĜedevším díky mladým lidem. Nyní je v kurzu vše, co souvisí se zdravím. ěeditel obchodu 

a marketingu společnosti EUC Premium, jednoho z nejvČtších soukromých zdravotnických 

zaĜízení v České republice, Gerencséry Ě2017ě míní, že se hodnota zdraví dostala na úplnČ 

jinou úroveň než kdykoliv pĜedtím. Jedná se o trend, který je znatelný, upĜesňuje TĤma 

(2017). Ve volném čase lidé více bČhají, cvičí, zdravČ se stravují. Společnosti musí na tento 

trend zareagovat a zamČstnancĤm poskytnout benefity, které budou i společnosti budovat 

jméno na trhu a společnost bude v okolí vnímána jako „zdravá organizace“.  

Jako pĜíklad společnosti pečující o zdraví zamČstnancĤ lze uvést pojišťovnu VZP, která 

v roce 2017 spolupracovala se společnostmi a společnČ se vČnovali právČ nejcennČjšímu, co 

společnost mĤže mít – zdraví svých zamČstnancĤ. Bílá Ě2017ě podrobnČ popisuje program, 

který se zamČĜoval na vyšetĜování kožních znamének dermatoskopem, základní konzultace 

s lékaĜem. Prezentace Mamma Help – prevence, samovyšetĜení prsou, konzultace. MČĜení 

tČlesných hodnot ĚmČĜení cukru, cholesterolu, tlaku, tuku, tepu atp.ě a odborné poradenství. 

Základy první pomoci u dČtí a dospČlých.  

Mezi společnosti, které z péče o zdraví zamČstnancĤ udČlali svĤj pĜedmČt podnikání patĜí 

napĜ. společnost FYZIO ůktiv Ě2013ě, která se zamČĜuje na komplexní péči o zamČstnance 

společností. Jejich cílem je pĜedejít vzniku zdravotních problémĤ souvisejících s výkonem 

povolání či pomoci zamČstnancĤm od stávajících problémĤ. Společnost upozorňuje, že se 

nemá čekat, až bude pozdČ, ale dbát na spokojenost a zdraví zamČstnancĤ pravidelnČ. 

S pomocí fyzioterapeutĤ pomáhají minimalizovat negativní dopady pracovní činnosti na 

zdraví zamČstnancĤ, snižují jejich nemocnost, pĜedchází bolestem zad a pohybového 

aparátu, zvyšují spokojenost zamČstnancĤ s jejich tČlem a snižují jejich únavu. Společnost 

Fyziokom Ě2017ě doplňuje, že jednostranná zátČž pĜi práci, a to pĜedevším pĜi práci na 

počítači má negativní dopad na pohybový aparát, projevující se nejčastČji bolestmi krční, 

hrudní nebo bederní páteĜe, častými bolestmi hlavy, brnČní prstĤ ruky atd. Toto pracovní 

zatížení je dobré kompenzovat, a to pĜedevším aktivnČ vhodnČ zvolenými cviky, ale také 

pasivnČ v podobČ uvolnČní svalĤ masáží a mČkkými technikami a odstranČním blokád páteĜe 

a žeber.  

KromČ pĜítomnosti fyzioterapeutĤ ve společnosti mohou pomoci i lekce jógy v areálu 

společnosti. Yoga centrum Ě201Řě vidí užitečnost jógy v práci z dĤvodu, že pravidelné 

praktikování jógy zvyšuje schopnost koncentrace, což vede ke zlepšení pracovních 

výsledkĤ. Společné cvičení jógy má také kladný vliv na mezilidské vztahy na pracovišti. 

Firemní jóga mĤže probíhat buď ráno pĜed prací, bČhem polední pauzy nebo odpoledne po 
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skončení pracovní doby. Siddha yoga studio Ě2016ě doplňuje, že jóga pomáhá odstranit stres, 

psychické napČtí a celkovČ zlepšuje kondici a fungování človČka v dnešním uspČchaném 

svČtČ. Učí lepší koncentraci a bytí v pĜítomném okamžiku – tedy tam, kde čerpáme svou 

kreativitu, nápady, klid, životní sílu, radost. 

Společnost Fyzio Line Ě201Řě shrnuje, že péče o zamČstnance ve formČ fyzioterapeutických 

nebo cvičebních lekcí nejsou zanedbatelné, zvláštČ pĜihlédne-li se ke skutečnosti, že 

osmdesát až devadesát procent populace v produktivním vČku čas od času vyhledá pomoc 

pro bolesti v zádech.  Bolesti v kĜíži jsou na prvním místČ pro pĜiznání invalidity ve vČku do 

45 let, že tyto bolesti jsou druhou až tĜetí nejčastČjší pĜíčinou krátkodobé pracovní 

neschopnosti a bolest hybné soustavy je nejčastČjším bolestivým syndromem človČka. 

Společnost ůramark (2016), která je jednou z nejvČtších a nejdynamičtČjších společností 

v ČR poskytujících stravovací služby také zareagovala na trend pomoci společnostem stát 

se zdravou organizací a zamČĜují se na základ každého dne a tím je strava zamČstnancĤ. 

Tento koncept si neklade za cíl vytvoĜit v rámci stravování zamČstnancĤ systém jednotlivých 

dietních režimĤ. Cílem je vytvoĜit stravovací plány pro zamČstnance společnosti tak, aby 

jejich stravovací režim pĜispíval k jejich dlouhodobému pocitu, že jsou v dobré kondici 

a „fit“. Spojení správných stravovacích návykĤ a vhodné nabídky či možnosti volby jídla 

v jednotlivých etapách pracovního dne pĜináší nemalý dopad na celkovou fyzickou 

a psychickou kondici jednotlivce, výraznČ podporuje jeho imunitu, fyzickou i psychickou 

výkonnost. Koncept stravy zamČstnancĤ je individuálním produktem na míru každé 

společnosti, od počáteční analýzy pracovního prostĜedí pĜes následnou typologii pracovních 

pozic až po zavedení nabídky jídel, která odpovídá specifikĤm jednotlivých kategorií 

zamČstnancĤ, až po následná mČĜení a vyhodnocení celkového fyzického kvocientu vybrané 

referenční skupiny zamČstnancĤ společnosti. Cílem konceptu stravy zamČstnancĤ je 

nastavení stravovacích plánĤ pro jednotlivé definované kategorie a mají vliv na prevenci 

krátkodobé nemocnosti Ězvýšení imunityě, výkonnost zamČstnancĤ Ěnižší zátČž jídla na 

organismusě, informovanost zamČstnancĤ v oblasti správného životního stylu, zvýšení 

celkové kvality a kulturní úrovnČ stravování zamČstnancĤ společnosti. 
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5 WORK-LIFE BůLůNCE ZůMċSTNůNCģ 

Mezi vyhledávané benefity patĜí i podpora work-life balance zamČstnancĤ. V posledních 

letech se projevuje velký zájem o problematiku slaďování pracovního a mimopracovního 

života, což potvrzuje i Kociánová Ě2012, s. 105ě. DĤvodem tohoto nárĤstu v České republice 

je zmČna pracovních podmínek na trhu práce po roce 1řŘř, kdy se pĜešlo na tržní ekonomiku. 

Tento závČr pĜinesl výzkum Sociologického ústavu ůV ČR ĚDudová podle Novotný a kol. 

2014, s. 46ě. Novotný a kolektiv Ě2014, s. 46ě dále pĜibližuje, že zmČny, které nastaly spolu 

s tržní ekonomikou se projevují ve vČtší konkurenci, vyšší časové náročnosti pracovních 

pozic nebo dĤrazem na výkon a produktivitu, což zamČstnancĤm ztČžuje sladČní pracovního 

a osobního života. PĜíkladem benefitĤ podporujících rovnováhu pracovního a soukromého 

života je flexibilita práce Ěhome office, zkrácené úvazkyě nebo jednorázová dovolená za 

odsloužené roky. 

PrĤzkum personální agentury Wincott People ukázal, že se výraznČ mČní pohled 

zamČstnancĤ na work-life balance. Více než materiálních benefitĤ si zamČstnanci váží 

možnosti ovlivňovat svĤj volný čas a nalézt rovnováhu mezi pracovním a osobním životem. 

ĚSuchánek, 2017ě 

Server novinky.cz (2017) potvrzuje, že peníze nejsou vším, což dokládá i vztah zaměstnanců 

k pracovní době. Za pevný konec pracovní doby jsou zaměstnanci ochotni oželet pět až deset 

procent své mzdy. Průzkum prokázal, že třicetpět procent respondentů vymění volné 

odpoledne za nižší mzdu. Zaměstnanci stále více vyžadují, aby jim práce výrazně 

nezasahovala do soukromého života. K tomu mohou pomoci alternativní pracovní úvazky, 

které podporují volný čas zamČstnancĤ. Podle Kociánové Ě2012, s. 10Ř-109) jsou mezi nČ 

napĜíklad zahrnovány: 

 dohoda o provedení práce – rozsah práce pro zamČstnavatele nesmí pĜesáhnout 300 

hodin v kalendáĜním roce, 

 dohoda o pracovní činnosti – rozsah práce nesmí pĜekročit v prĤmČru polovinu 

stanovené týdenní pracovní doby, dodržování nejvýše pĜípustného rozsahu poloviny 

stanovené týdenní pracovní doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda 

o pracovní činnosti uzavĜena, nejdéle však za období 52 týdnĤ, 

 víkendová práce, 

 career break, 

 práce na dobu určitou, práce na živnostenský list. 
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Jak zmiňuje NČmec Ě2017ě, pro zamČstnance má flexibilita pĜedevším sociální rozmČr, je 

spojena pĜevážnČ s možností úpravy pracovní doby.  

V České republice je od roku 201Ř uzákonČna otcovská dovolená Ě2016, s. 1řě, která nabízí 

rodinČ rozložit péči o novorozené dítČ mezi oba rodiče. Smyslem je, aby nebyli otcové 

ochuzeni o čas strávený s dítČtem a matkou v dĤležitém období krátce po porodu. Skotský 

pivovar BrewDog Ě2017, s.11ě začal poskytovat svým zamČstnancĤm plnČ hrazené volno 

v pĜípadČ, že do jejich rodiny pĜibyde nový čtyĜnohý člen. Filosofií pivovaru BrewDog jsou 

lidé na prvním místČ, a také mají velmi rádi psy. ZámČr společnosti vyvolal na sociálních 

sítích pozitivní reakce.  

5.1 Flexibilní pracovní režimy 

K základním metodám, jak v rámci pracovního pomČru facilitovat harmonizaci pracovního 

života s osobním, je flexibilizace pracovní doby, pĜípadnČ pracovního místa. Je tomu tak 

proto, že flexibilní formy práce dovolují dosáhnout vyvážení pracovního a osobního života 

ku vzájemnému prospČchu zamČstnavatele i pracovníka. Novotný a kolektiv Ě2014ě Ĝadí 

mezi hlavní flexibilní formy práce pružnou pracovní dobu, částečné úvazky, sdílené 

pracovní úvazky Ějob-sharingě, práci z domova, stlačený pracovní týden, flexibilní práci na 

smČny:  

Pružná pracovní doba – je jedním z nejrozšíĜenČjších nástrojĤ harmonizace profesního 

a soukromého života. Bývá praktikována volbou začátku a konce pracovní smČny samotným 

zamČstnancem, zamČstnavatel vČtšinou jen určí časový interval, ve kterém se musí na 

pracovišti nacházet ĚnapĜíklad mezi devátou a čtrnáctou hodinouě. Každý pracovník si mĤže 

sám posunout začátek a konec pracovní doby, aby vyhovoval právČ jeho potĜebám 

Ěvyzvedávání dítČte ze školky, návštČva lékaĜe, sportovní aktivity apod.ě. ZamČstnavatel 

nemá povinnost poskytovat pružnou pracovní dobu, jedná se pouze o projev jeho dobré vĤle. 

Pokud chce zamČstnavatel ulehčit svým zamČstnancĤm proces sladČní pracovního 

a osobního života, nabízí se pružná pracovní doba jako první volba, a to z toho dĤvodu, že 

se jedná o benefit, který je nejménČ organizačnČ a finančnČ náročný. I pĜesto ze šetĜení, které 

bylo uskutečnČno výzkumným týmem Sociologického ústavu ůV ČR ĚDudová, 2007, s. 40ě 

vyšlo, že v režimu pružné pracovní doby pracuje pouze 41,Ř % dotázaných. ĚNovotný 

a kolektiv, 2014) 
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Částečné úvazky – jak již samotný název prozrazuje, jedná se o alternativní formy práce, 

kdy pracující odpracuje ménČ než 40 hodin týdnČ, které odpovídají plnému úvazku. Častý je 

napĜíklad úvazek poloviční, nebo tĜíčtvrteční. Částečný úvazek mĤže být vhodným 

pĜechodným Ĝešením životní situace, napĜíklad pĜechod z práce do dĤchodu, z mateĜské 

a rodičovské dovolené zpČt do práce, kombinace práce s péčí o staršího člena rodiny apod. 

PĜi částečném úvazku se nejedná o plnČní optimální finanční pĜedstavy, ale více napomáhá 

k udržení profesního know-how a sociálních kontaktĤ mimo vlastní rodinu. ZamČstnavatel 

pomocí částečného úvazku mĤže ve společnosti udržet napĜíklad starší a zkušené 

zamČstnance, kteĜí jsou pro společnost cennými a jejich odchod z pracovištČ by mohl být 

pociťován jako ztráta finanční, nebo znalostní. ĚČTK, 2015ě 

Sdílené pracovní úvazky Ějob-sharing) – pĜedstavují nastavení, ve kterém se o jedno 

pracovní místo vČtšinou dČlí dva lidé. Jedná se o úvazek, který s sebou pĜináší nutnost 

naprosté sehranosti zamČstnaných, jak časové, tak organizační i osobnostní. V České 

republice je tato možnost flexibilního sdíleného úvazku využívána velmi zĜídka. 

ĚMinisterstvo práce a sociálních vČcí, 2015ě 

Práce z domova – nejedná se o neustálou práci z domova, ale pravidelnou práci v domácím 

prostĜedí za využití moderních technologií. Jednou velkou nevýhodou prací z domova je 

nevyužitelnost u všech pozic a profesí, ale pouze u tČch kanceláĜského typu. Práci z domova 

umožňuje zákoník práce, ale neukládá to zamČstnavateli jako povinnost, proto je nutné tuto 

možnost vnímat jako benefit. Podle výzkumĤ pracuje v České republice z domova pouze 

3 % dotázaných ĚDudová, 2007, s. 4Řě. Režim práce z domova klade velký dĤraz na dĤvČru 

a sebedisciplinu, je dĤležité mít dĤslednČ nastaven systém zadávání, odevzdávání a kontroly 

pracovních úkolĤ. Pokud se práce z domova ukáže jako funkční u daného jedince, lze si 

pĜedstavit, že mĤže být velmi vhodná v rámci celého životního cyklu pro efektivní vyĜešení 

rĤzných životních situací Ěnemoc dítČte, vlastní nemoc či úraz, snížení stresu souvisejícího 

s dojíždČním do práce atd.ě zamČstnance. ĚStránský, 2016ě 

Stlačený pracovní týden –zamČstnanec odpracuje týdenní pracovní dobu v prĤbČhu ménČ 

dní, výkon práce nesmí pĜesáhnout 12 hodin bČhem 24 hodin po sobČ jdoucích. Pokud 

zamČstnavatel se zamČstnancem tuto formu správnČ nastaví, mĤže být velmi prospČšná 

napĜíklad u zamČstnancĤ, kteĜí studují vysokou školu v tzv. kombinované formČ. 

ĚKociánová, 2012, s. 10řě  
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Flexibilní práce na smČny – firemní praxe ukazuje, že i u pevného pracovního režimu, jako 

je práce na smČny, lze zamČstnancĤm zavést jistou míru flexibility a umožnit tak lepší 

rovnováhu mezi profesním a osobním životem. Napomáhají k tomu nástroje, jako napĜíklad 

možnost zapsat se do smČn dle vlastních potĜeb, umožnČní výmČny pĜidČlených smČn, 

informování o rozložení smČn dostatečnČ dopĜedu nebo volby pouze určitého typu smČn. 

ĚNovotný a kolektiv, 2014ě 

5.2 Společenské akce 

Mezi další benefity, které podporují work-life balance zamČstnancĤ a pomáhají ve 

společnosti udržovat dobré vztahy a loajální pracovníky, patĜí společenské akce. Je 

všeobecnČ známé, že mezilidské vztahy výraznČ ovlivňují produktivitu v práci. Budovat 

dobré vztahy ve společnosti a mít loajální zamČstnance by mČlo být jedním z cílĤ vedení 

každé firmy Ěůneri, 2017ě. Ke klasickým společenským akcím patĜí napĜíklad firemní 

večírek, sportovní den nebo firemní dobrovolnictví. 

Firemní večírek 

Mezi nejčastČji poĜádané společenské akce patĜí firemní večírek, na první pohled mĤže 

pĤsobit jako ztráta času, penČz a vynaložené energie, ve skutečnosti pomáhá motivovat 

zamČstnance a tmelit kolektiv (Aneri, 2017). Neformální setkání zamČstnancĤ lze využít 

nejen jako podČkování za dosavadní spolupráci, ale pĜedevším jako motivaci pro její další 

pokračování a informovat je o plánech do budoucna (Hrubec, 2006). Je dĤležité, aby si 

zamČstnanci z neformálního setkání odnesli pĜíjemný a nezapomenutelný zážitek, o kterém 

mohou v práci diskutovat. Firemní večírek musí také pĜesvČdčit účastníky, aby chtČli pĜijít 

i na pĜíští setkání Ěůneri, 2017ě. Dále společnost ůneri Ě2017ě doplňuje, že firemní setkání 

je jeden z dĤležitých zpĤsobĤ komunikace mezi managementem společnosti a jejich 

pracovníky a zároveň by mČlo být součástí PR a marketingových aktivit společnosti. 

Neformální a uvolnČná atmosféra, pĜíjemné prostĜedí mimo pracovištČ usnadňují vzájemnou 

komunikaci.  

Sportovní den 

Oblíbenou neformální společenskou akcí bývá i sportovní den. Společnost Sulko Ě2017ě 

zvolila pro své zamČstnance areál, kde byla možnost využití antukových kurtĤ, které sloužily 

k badmintonovým a nohejbalovým zápasĤm. Pro dČti zamČstnancĤ byly pĜipraveny na 

vedlejší louce trampolíny, možnost projížďky na koních nebo malování na obličej. Dále byla 
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možnost využití raftĤ a populárních paddleboardĤ. Společnost Multisport Ě201Řě preferuje 

sportovní turnaje ve společnosti nejen z dĤvodu pĜíjemnČ prožitého sportovního dne 

s kolegy, ale také pro nastartování sportovní atmosféry uvnitĜ společnosti. 

Firemní dobrovolnictví 

V rámci společenské odpovČdnosti firem mĤže formou společenských akcí docházet také 

k podpoĜe dobrovolnických aktivit zamČstnancĤ, které mohou mít rĤznou formu. Společnost 

se díky tomu mĤže navenek profilovat velmi pozitivnČ a pomáhá vyĜešit konkrétní problém 

v nČkteré z okolních komunit. Firemní dobrovolnictví zlepšuje vnitĜní atmosféru 

společnosti, neboť se pĜi dobrovolnické akci ukáže, zda a jak spolu zamČstnanci komunikují 

a jak jsou schopni flexibilnČ Ĝešit úkoly. Ěůdra, 201Řě 

5.3 SladČní práce s rodičovstvím a mateĜstvím 

NezamČstnanost v Česku se drží na rekordních číslech, stále je nejnižší v rámci celé 

Evropské Unie. PĜesto však existuje skupina kvalifikovaných lidí, kteĜí vykazují naopak 

velmi nízkou zamČstnanost. Jsou to ženy s malými dČtmi. ZamČstnavatelé a zástupci státní 

správy se shodli na nutnosti podporovat zapojení žen do trhu práce. Vyplynulo to 

z konference Matky vítány, která se uskutečnila v Praze roku 2017. (Každá druhá matka se 

nevrátí po rodičovské ke svému zamČstnavateli, 2017) Společnosti musí začít uvažovat 

jinak, pokud chtČjí podpoĜit návrat žen do pracovního procesu. PrĤmČrný počet zkrácených 

úvazkĤ je v EvropČ kolem 20 %, v České republice se jedná pouze o 5 %.  ĚKaždá druhá 

matka se nevrátí po rodičovské ke svému zamČstnavateli, 2017ě Jednotlivé možnosti úvazkĤ 

jsou popsány v kapitole 5 work-life balance zamČstnancĤ, které pĜedevším ženy s malými 

dČtmi potĜebují. 

Jedním z krokĤ, které mohou podpoĜit zapojení žen zpČt do pracovního života je zĜízení 

firemní školky. Státní mateĜské školy neposkytují dostatek míst pro dČti, a to ve značné míĜe 

omezuje ženy, které by se rády vrátily do zamČstnání. ěešením mohou být firemní školky, 

jež firmy i jejich pracovníci vnímají jako dobrý zamČstnanecký benefit. (Biddle, 2012) 

Navrátil (2012), jednatel společnosti Firemní školky a místopĜedseda ůsociace 

provozovatelĤ soukromých a firemních školek ČR Ĝíká, že firemní školka patĜí do 

kultivované společnosti a společnosti si to musí uvČdomovat. ZamČstnavatel tím dává jasný 

signál zamČstnanci, že se s ním počítá jako s človČkem a ne pouze robotem potĜebným ke 

generování zisku.  
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Firemní školka se od státní částečnČ liší. DČtí bývá ve tĜídČ ménČ, častČji bývá vstĜícnČjší 

otvírací doba a funguje i pĜes prázdniny. PĜedevším se ale nachází v blízkosti pracovištČ. 

Mimoto se firemní školka snaží i o další benefity. NapĜíklad se Ĝídí moderním česko-

anglickým vzdČlávacím programem. KromČ angličtiny mají dČti fyzioterapii, hudební 

a umČlecké aktivity a pro zpestĜení týdne chodí na jógu nebo do solné jeskynČ. ů aby se 

rodiče mohli dĜíve vracet do zamČstnání, pĜijímají firemní školky dČti už od pĤl roku vČku. 

ĚLoudová, 2016ě  
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6 SHRNUTÍ TEORETICKÉ ČÁSTI 

Téma „Péče o zamČstnance“ je v odborné literatuĜe a periodicích dostupný v dostatečné 

míĜe, existuje mnoho autorĤ, kteĜí se této problematice vČnují, pĜedevším v poslední dobČ, 

kdy je situací na trhu práce zájem ze strany zamČstnancĤ upĜený pĜedevším na toto téma.  

Teoretická část práce popsala základní činnosti, které jsou pro péči o zamČstnance nezbytné 

a jsou využívány v každodenní praxi zamČstnavatelĤ. PĜipomnČla klíčové informace 

k problematice společenské odpovČdnosti podniku, na kterou je vyvíjen tlak ze strany 

zákazníkĤ, obchodních partnerĤ i širšího společenského prostĜedí. Upozornila na současný 

trend diversity managementu, kdy rĤznorodý tým znamená více rĤzných životních 

i profesních zkušeností, jiné pohledy, jiné pĜístupy k Ĝešení problémĤ a konfliktĤ. Více se 

zamČĜila na možnosti poskytování benefitĤ, jejich význam pro společnost a seznámila se 

současnými trendy poskytování benefitĤ. PĜedevším se soustĜedila na péči o zdraví 

zamČstnancĤ, bezpečnost a ochranu zdraví pracovníkĤ v pracovním režimu, dále pĜiblížila 

pravidla ergonomie na pracovišti a seznámila s pojmem zdravé organizace. Dále objasnila 

možnosti work-life balance zamČstnancĤ, jaké jsou možnosti flexibilních pracovních 

režimĤ, jaké společenské akce mĤže společnost svým zamČstnancĤm poskytnout a jaké 

pĜínosy mohou mít a také konkretizovala sladČní práce s rodičovstvím a mateĜstvím, tyto 

poznatky by mČli pĜispČt ke snížení fluktuace zamČstnancĤ, snížení absence pracovníkĤ 

a jsou dĤležitým aspektem pro zvýšení spokojenosti pracovníka ve společnosti.  

Zpracované východiska z teoretické části budou využita v praktické části diplomové práce, 

pĜedevším pĜi zpracování projektu. V pĜípadČ úspČšného využití budou mít praktický pĜínos 

pro podnik a pĜispČjí jak ke spokojenosti zamČstnancĤ, tak v konečném dĤsledku i ke 

spokojenosti akcionáĜĤ.  

V praktické části bude analyzována současná situace ve vybrané výrobní společnosti, a to 

pomocí dotazníkového šetĜení, rozhovorĤ se zamČstnanci společnosti, studií interních 

dokumentĤ společnosti a vlastních zkušeností. 

NáslednČ bude navržen projekt, zamČĜený na rozšíĜení péče o zamČstnance vybrané výrobní 

společnosti.   
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II. PRůKTICKÁ ČÁST 
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7 CHůRůKTERISTIKů VYBRůNÉ VÝROBNÍ ORGůNIZůCE 

Vybraná výrobní organizace, ve které je diplomová práce zpracovávána, je nejvČtším 

zamČstnavatelem v regionu. ZamČstnává pĜes 1400 zamČstnancĤ, z toho více než 1100 na 

operátorských pozicích ve výrobČ.  

Výrobní organizace vznikla delimitací části výrobního programu národního podniku. Brány 

nové provozovny se pro prvních sto padesát zamČstnancĤ poprvé otevĜely ř. ledna 1ř50. 

Jedná se o tradičního českého výrobce, který za dobu své pĤsobnosti nemá zahraniční kapitál 

a vlastníky jsou čeští akcionáĜi.  

Za dobu 6Ř let svého pĤsobení prošla organizace nČkolika významnými milníky: 

1950 – Zahájení první výroby, která se vČnovala pĜedevším pracovním odČvĤm 

z opryžovaných tkanin. Po zĜízení vlastní potČrací dílny se organizace zabývala budováním 

moderních technologií. Od začátku své existence organizace rozvíjela výrobu populárních 

dČtských hraček.  

1994 – Došlo k privatizaci společnosti.  

2005 – Společnost se více zamČĜuje na automobilový prĤmysl a otevírá nový výrobní závod 

v západních Čechách.  

2008 – Došlo k vyčlenČní a následnČ k prodeji výroby blokového polyuretanu a akvizici 

nového výrobního závodu zamČĜující se na automobilový prĤmysl.  

2012 – Společnost se zamČĜuje na rozvoj potenciálu svých zamČstnancĤ a otevírá svou 

vlastní ůkademii, která se vČnuje pĜedevším zeštíhlování výroby – LEAN. 

2014 – ůkvizice nové dceĜiné společnosti na Slovensku zamČĜující se na automobilový 

prĤmysl, která dodává plastové díly ke kompletaci slunečních clon.  

2018 – ůkvizice nové dceĜiné společnosti na VysočinČ, která se zabývá výrobou 

expandovaného propylenu, také zamČĜena na automobilový prĤmysl. ĚInterní materiál 

společnosti, 201Řě 

 

Vybraná výrobní společnost se v současné dobČ Ĝadí k nejvČtšímu prĤmyslovému podniku 

v regionu s ročním obratem více než dvČ miliardy korun. TémČĜ 70 % výrobkĤ je 

exportováno do zahraničí, pĜedevším do zemí Evropské Unie a do USů. Organizace se Ĝadí 

mezi významné tuzemské exportéry a v roce 2017 získala první místo v soutČži Exportér 
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roku v kategorii firem s obratem nad pČt set milionĤ korun. ĚInterní materiál společnosti, 

2018) 

Vybraná výrobní společnost má stanovenou svou misi, kterou zdĤrazňuje, čím chce být 

užitečná: 

„Inovacemi a neustálým zvyšováním kvality našich výrobků zlepšujeme pohodlí a bezpečí 

našich zákazníků, chráníme jejich zdraví a podporujeme jejich moderní zdravý životní styl.“ 

Svou vizí zamČstnancĤm a zákazníkĤm pĜipomíná, o co se snaží: 

„Uvolňováním tvoĜivého lidského potenciálu, podporou inovační kultury a trvalým 

odbouráváním nákladů zabezpečujeme dlouhodobý růst ziskovosti a konkurenceschopnosti 

společnosti na globálním trhu.“ 

Vybraná výrobní společnost je od roku 1řř5 certifikována normou kvality ISO ř001, od 

roku 2001 také podle normy ISO/TS 16ř4ř, která se uplatňuje pĜedevším ve výrobČ 

automobilového prĤmyslu. Od roku 2013 je certifikována podle normy ISO 14001 

prokazující zavedení systému enviromentálního Ĝízení. Od roku 201Ř probíhá také 

certifikace podle normy IůTF, která vychází z normy ISO ř001, ale má mnoho specifikací 

pro automobilový prĤmysl. Ve stanovených intervalech probíhají recertifikace organizace 

podle výše uvedených norem.  

7.1 Organizační uspoĜádání firmy a personálního útvaru k 1. 1. 2018 

Výrobní organizace je v roce 201Ř organizačnČ členČna do tĜí výrobních odštČpných závodĤ, 

dva odštČpné závody se zamČĜují na automobilový prĤmysl a jeden na výrobky z pryže 

a plastĤ. OdštČpné závody automobilového prĤmyslu a tĜi dceĜiné společnosti mají společné 

odbory vývoje, nákupu, prodeje a zlepšování procesĤ, které jsou metodicky Ĝízeny 

nevýrobním odštČpným závodem, který se orientuje pouze na automobilový prĤmysl. Čtvrtý 

tzv. obslužný závod poskytuje servis ostatním závodĤm a úsekĤm. V rámci centrály 

společnosti jsou organizačnČ zaĜazeny tĜi úseky, zajišťující vrcholové Ĝízení, společnou 

personální, mzdovou, ekonomickou a IT agendu – viz Obr. 5.  

Vrcholovým vedením společnosti je povČĜen pĜedseda pĜedstavenstva.  

Každý z odštČpných závodĤ má formální samostatnost v rozhodování ve své podnikatelské 

činnosti, nemá však právní subjektivitu. Právní subjektivitu má výrobní organizace jako 

celek.  
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Obr. 5. Organizační struktura výrobní organizace Ěvlastní zpracování dle interních 

materiálĤě 

 

Péči o zamČstnance se v organizaci kromČ personálního útvaru vČnuje také odborová 

organizace, která pravidelnČ zasedá. Každoroční kolektivní vyjednávání probíhá od záĜí do 

prosince, kdy se po vzájemné dohodČ sepisuje kolektivní smlouva vždy platná pro 

následující rok. 

 

Organizační uspoĜádání personálního útvaru 

Personální útvar výrobní společnosti zaznamenal v roce 2016 velké zmČny, kromČ pĜechodu 

na nový personální a mzdový informační systém, došlo na útvaru k organizačním zmČnám. 

Inspirovali se Ulrichovým (1997, s. 43) modelem a vznikly nové role na útvaru v podobČ 

HR Business partnerĤ. Tyto zmČny reflektovali organizační a kulturní potĜeby společnosti, 

zároveň vedly k pĜechodu na manažerský/leadership styl vedení.    
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Období po roce 2005, které bylo pro společnost plné ekonomických zmČn, vyvolala 

opatrnost pĜi zajišťování pracovníkĤ. ěešení společnost našla v agenturním zamČstnávání. 

Dlouhodobé a promyšlené využívání tČchto služeb mČlo své výhody. NejvČtší výhodou pro 

společnost bylo, že se nejednalo o mzdový náklad, ale o nákup služby. Další výhoda spočívá 

v nákupu služby s DPH, kdy se mohou využít všechny výhody z toho plynoucí. 

V neposlední ĜadČ agenturní zamČstnávání šetĜí náklady spojené s náborem a pĜijímáním 

zamČstnancĤ. Tyto náklady jsou totiž v režii agentury, která tuto službu poskytuje.  

Silný ekonomický rĤst v roce 2015 pĜinesl dlouhodobý trend poklesu nezamČstnanosti. 

UchazečĤ na trhu práce je výraznČ ménČ a pĜi výbČru zamČstnání mají mnohem vČtší výbČr 

pĜi volbČ zamČstnavatele. Volí si jistotu a stabilitu. Z tohoto dĤvodu výraznČ stoupla 

fluktuace právČ agenturních zamČstnancĤ, kteĜí pĜecházeli ke konkurenci a volili zamČstnání 

do kmenového stavu. V kvČtnu roku 2015 dosáhla celková fluktuace, která je ve společnosti 

počítána jako odchozí počet zamČstnancĤ podČleni o prĤmČrný stav zamČstnancĤ 

a vynásobených stem, agenturních zamČstnancĤ neuvČĜitelných 150 % a v té dobČ personální 

oddČlení společnosti muselo Ĝešit okamžitá nápravná opatĜení, neboť vysoká fluktuace 

s sebou pĜináší mnoho negativ. Jedná se zejména o ztrátu zaučených zamČstnancĤ, vysoké 

náklady na udržení funkčních procesĤ a zamezení propadĤ prodeje. Mezi další negativa patĜí 

zvyšující se náklady na adaptaci a zaškolování nových zamČstnancĤ, vyvolání pocitu 

nejistoty u kmenových zamČstnancĤ a jejich pĜetížení, což mĤže vést k nárĤstu 

nespokojenosti, výskytu konfliktĤ, zvyšování nemocnosti a snižování dĤvČryhodnosti coby 

potencionálního zamČstnavatele. 

Personální oddČlení zareagovalo velmi rychle a již v červnu roku 2015 mČlo spuštČnou 

velkou náborovou kampaň, která do společnosti pĜilákala pĜes 200 zamČstnancĤ (viz Tab. 1) 

v prĤbČhu pouhých šesti mČsícĤ.  

Tab. 1. Údaje o prĤmČrném počtu zamČstnancĤ v letech 2010-2017  

Ěvlastní zpracování dle interních materiálĤě 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

PrĤmČrný počet zamČstnancĤ 1183 1253 1201 1050 1062 1231 1398 1421 

z toho: muži 495 511 478 428 440 513 568 597 

            ženy 688 742 722 622 622 718 830 824 
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Od roku 2016 společnost nemČla žádného agenturního pracovníka ĚTab. 2ě. 

Tab. 2. Údaje o prĤmČrném počtu agenturních zamČstnancĤ v letech 2010–2017  

Ěvlastní zpracování dle interních materiálĤě 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

PrĤmČrný počet agenturních 

zamČstnancĤ 

16 34 40 66 188 124 0 0 

  

Z Tab. 3 je zĜetelné, že rozhodnutí zamČstnávat uchazeče do kmenového stavu, zvýšilo míru 

fluktuace výrobní společnosti, i pĜesto personální oddČlení považuje tento krok za velmi 

pozitivní a klíčový pro zachování dobré image společnosti v regionu. Z údajĤ v Tab. 1 

vyplývá, že společnost zamČstnává necelých 60 % žen. Index feminity ve společnosti je 

13Ř,02, to znamená, že na 100 mužĤ pĜipadá asi 13Ř žen. PĜevaha žen je dána pĜedevším 

výrobními postupy, kdy je potĜeba jemné motoriky. 

Tab. 3. Celková míra fluktuace ve výrobní společnosti v letech 2010–2017  

Ěvlastní zpracování dle interních materiálĤě 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Kmenoví zamČstnanci 5 % 4 % 4 % 7 % 8 % 10 % 22 % 17 % 

ůgenturní zamČstnanci 14 % 20 % 36 % 49 % 107 % 175 % - - 

 

Výrobní společnost má skoro Ř0 % zamČstnancĤ na dČlnických pozicích a 20 % zamČstnancĤ 

na pozicích technicko-hospodáĜských pracovníkĤ ĚTHPě, což je u výrobních společností 

bČžné. Mezi THP jsou Ĝazeni i vedoucí pracovníci.  

Z hlediska kategorií zamČstnancĤ je celkem ve vedoucích pozicích Ř2 pracovníkĤ, z toho 

7 ĜeditelĤ, 26 pracovníkĤ TOP managementu a 4ř vedoucích pĜevážnČ ve výrobČ 

a technologii. Struktura pracovníkĤ ve společnosti je znázornČna na Obr. 9.  
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Obr. 9. Struktura pracovníkĤ ĚobecnČ pozice, procesyě  

ĚInterní materiál společnostiě 

 

Pohled na vČkovou strukturu (viz Obr. 10) naznačuje, že zamČstnavatel nediskriminuje 

žádnou z vČkových oblastí. Naopak jsou zastoupeny všechny vČkové kategorie. VČková 

skupina do 25 let tvoĜí 12 % zamČstnancĤ, což naznačuje, že společnost zamČstnává 

i absolventy. Pomineme-li nejmladší a nejstarší vČkovou kategorii, je zastoupení 

rovnomČrné. Což je pro společnost dobĜe, že je rovnomČrnČ rozložen napĜíklad odchod do 

dĤchodu zamČstnancĤ, nebo odchod na mateĜské a rodičovské dovolené.  

 

Obr. 10. VČková struktura zamČstnancĤ k 31. 12. 2017 

              Ěvlastní zpracování dle interních materiálĤě 
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kde se pracuje ve tĜísmČnném režimu a vČtšinu pracovní doby stojí pracovník u výrobní 

linky, se často jedná o problémy se zády, nebo syndrom karpálních tunelĤ, kdy je pro 

vyléčení nutná operace a následnČ dlouhá rekonvalescence.  
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8 ůNůLÝZů SOUČůSNÉHO STůVU PÉČE O ZůMċSTNůNCE 

Tato kapitola popisuje, jak v současné dobČ podnik pečuje o své zamČstnance, jak reaguje 

na aktuální trendy ovlivňující Ĝízení lidských zdrojĤ, jaké benefity zamČstnancĤm poskytuje, 

jak pečuje o zdraví svých zamČstnancĤ, jaké společenské akce poĜádá a jak probíhá rozvoj 

zamČstnancĤ ve společnosti. Veškeré informace vychází z rozhovorĤ se zamČstnanci 

personálního oddČlení, interních materiálĤ společnosti a vlastních zkušeností. 

8.1 Současné trendy Ĝízení lidských zdrojĤ a jejich projev 

v personálním Ĝízení vybrané organizace 

Výrobní společnost se otevĜenČ hlásí k hodnotám, které s sebou CSR pĜináší a své aktivity 

pĜizpĤsobuje tČmto principĤm. Ve svém etickém kodexu prohlašuje, že: OdpovČdnČ 

podnikat znamená úspČšnČ podnikat a zároveň myslet i na sociální a ekologické zájmy, tedy 

včlenit sociální a ekologické aspekty do činností, které smČĜují k tvorbČ zisku. S etickým 

kodexem je seznámen každý zamČstnanec v rámci vstupního školení. 

Ve svém etickém kodexu se firma zamČĜuje na všechny sféry CSR – PROFIT, PEOPLE, 

PLůNET. ZdĤrazňuje oblasti vytváĜení pĜíznivého podnikatelského prostĜedí, oblast 

naplňování požadavkĤ právního Ĝádu jako minima etiky, oblast lidských práv, kvalitu 

produkce a environmentálního dosahování cílĤ. Vyzdvihuje vztah k akcionáĜĤm, 

zákazníkĤm, dodavatelĤm a zamČstnancĤm. Vzhledem k rozsahu je etický kodex v plném 

znČní pĜílohou (P I) diplomové práce.  

KromČ etického kodexu má své etické principy podnik pĜiblíženy napĜíklad 

v protikorupčním programu, se kterým je také seznámen každý nový zamČstnanec, který 

nastoupí do společnosti. Ve svém protikorupčním programu rozlišují aktivní korupci, tedy 

nabízení, slibování finanční nebo jiné výhody, a také pasivní korupci, požadování, pĜijetí, 

souhlas s pĜijetím. Dále mají jasnČ daná pravidla, jak pĜi pĜípadné korupci postupovat:  

1) Nabídku penČz a služeb, vždy odmítat. 

2) Evidovat na personálním oddČlení dary nebo pĜijaté občerstvení nad 500 Kč. 

3) PĜi jednáních dodržovat pravidlo „čtyĜ očí“ za stranu výrobní společnosti Ějednání 

o cenách, zakázkách…ě 

Pro protikorupční program se společnost rozhodla, aby dala svým zákazníkĤm, 

zamČstnancĤm a veĜejnosti najevo, že korupční a neetické chování netoleruje.  
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Dále má vybraná výrobní společnost písemnČ definovanou svou politiku kvality a EMS. V ní 

definuje, že jméno společnosti je tím nejcennČjším, co má. ChtČjí se stát symbolem stabilní 

společnosti s dlouhou historií i perspektivní budoucností. Společností, která vyrábí kvalitní 

výrobky, zamČstnává spokojené, kvalifikované a motivované zamČstnance, pĜátelskou ke 

svým partnerĤm, kladoucí velký dĤraz na ochranu životního prostĜedí a dodržování všech 

legislativních požadavkĤ. Systém Ĝízení společnosti dle norem ISO ř001, ISO 14001 

a ISO/TS 16ř4ř a jejich úspČšné certifikace jsou dĤkazem, že kvalita výrobkĤ, služeb a stav 

životního prostĜedí nejsou společnosti lhostejné. Neustále pracuje na zlepšování 

jednotlivých oblastí tČchto systémĤ. 

Vedení společnosti se zavázalo poskytovat patĜičné zdroje k naplňování politiky QMS 

a EMS, vytvoĜit podmínky pro ztotožnČní se všech zamČstnancĤ s pravidly, která budou 

pravidelnČ pĜezkoumávat. 

Svou sociální politiku má vybraná výrobní společnost široce popsanou v kolektivní smlouvČ. 

Ta nezapomíná ani na 5 funkcí, které definuje Krebs. Níže jsou uvedeny jednotlivé pĜíklady 

z funkcí, které společnost zamČstnancĤm poskytuje: 

1) Ochranná funkce – dar pĜi narození dítČte, den volna navíc nad rámec zákoníku 

práce v pĜípadČ narození dítČte, vlastní svatby, úmrtí v rodinČ, možnost neplaceného 

volna pro dlouhodobé ošetĜování člena rodiny. 

2) RozdČlovací funkce – pravidla pro odmČňování ve společnosti jsou dány kolektivní 

smlouvou, mzda pĜichází na účet pravidelnČ do datumu stanoveného v kolektivní 

smlouvČ, zamČstnanci získávají firemní benefity a je jim umožnČno další vzdČlávání, 

prohlubujícího i normativního charakteru.  

3) Homogenizační funkce – odmČňování ve společnosti je nad úrovní minimální 

mzdy. 

4) Stimulační funkce – společnost podporuje vzdČlávání svých zamČstnancĤ vlastní 

akademií, která se zamČĜuje na LEůN projekty, organizuje mnoho společenských 

akcí a snaží se o modernizaci výrobních i nevýrobních prostor a také o zvelebování 

areálu společnosti.  

5) Preventivní funkce – společnost má svého závodního lékaĜe, kterého musí navštívit 

každý novČ pĜijímaný zamČstnanec ještČ pĜed podepsáním pracovní smlouvy. 

Závodního lékaĜe zamČstnanci navštČvují pravidelnČ, dle periody potĜebné lékaĜské 

prohlídky, která se liší dle vykonávané funkce ve společnosti. V souvislosti 
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s vysokým podílem exekucí v regionu společnost také zajišťuje finanční poradenství 

pro své zamČstnance, s cílem zvýšit jejich finanční gramotnost. 

ůktuální trend, diversity management, je vybranou výrobní společností chápán jako soubor 

opatĜení, procesĤ a postupĤ v jednotlivých subsystémech práce s lidmi, který Ĝeší situaci 

vČkové diverzity zamČstnancĤ. Podpora diverzity pro společnost znamená mimo jiné rozvoj 

firemní kultury, kde rĤzné skupiny pracují spolu, navzájem se inspirují, učí se a sdílejí 

pracovní zkušenosti. Praxe podporující vČkovou diverzitu je nastavena napĜíč personálními 

procesy, napĜ. v procesech náboru, pĜijímání a udržení zamČstnancĤ, vzdČlávání 

zahrnujícího žáky SŠ, v práci s absolventy, rodiči na mateĜské a rodičovské dovolené, 

staršími zamČstnanci Ě50+ě nebo podpoĜe spolupráce starších a mladších zamČstnancĤ. Dále 

firma vytváĜí podmínky v rámci Ĝízené adaptace k pĜedávání znalostí mezi odcházejícími 

a novČ nastupujícími zamČstnanci. ZaĜazuje starší zamČstnance jako mentory. ěídí citlivČ 

odchod lidí po dosažení dĤchodového vČku do dĤchodu ĚvčetnČ poskytování pĜíspČvkĤ 

zamČstnavatele na penzijní pojištČníě a současnČ vytváĜí podmínky pro možnost další 

spolupráce s bývalými zamČstnanci – dĤchodci apod.  

K podpoĜe výše uvedeného společnost realizuje:  

1) Dohody se ZŠ a SŠ o participaci společnosti na vzdČlávání a praxi žákĤ tČchto škol 

s cílem vytvoĜit pĜedpoklady pro lepší uplatnČní tČchto žákĤ, podpora studentĤ/žákĤ 

formou stipendií u nedostatkových profesí apod.  

2) V souvislosti s náborem, respektive pĜi výbČru nových pracovníkĤ, upĜednostňují 

vČkovou diverzitu tak, aby pĜijímali jak mladší zamČstnance, tak starší, aby portfolio 

zamČstnancĤ bylo rovnomČrné a odráželo demografickou strukturu vnČjšího 

prostĜedí.  

3) V rámci ůKůDEMIE umožňují vzdČlávání všech vČkových skupin. Tak, aby si 

zamČstnanci udržovali svou kvalifikaci s požadavky zamČstnavatele. SoučasnČ 

v rámci pracovních skupin/projektových týmĤ podporují formou spolupráce 

mladých a starších zamČstnancĤ sdílení znalostí. 

4) Za standardní personální nástroj považují zavedení sdílení pracovních míst ĚpĜi 

zaškolování nových pracovníkĤě, zkrácených úvazkĤ, home office, možnosti 

pĜechodu na jiné pozice. VytvoĜili podmínky pro dostatečný zácvik novČ pĜijatých 

zamČstnancĤ a personálních náhrad.  

5) Ve spolupráci s externím dodavatelem stravovacích služeb posilují v rámci nabídky 

jeho služeb zdravé stravovací návyky, poskytují zvýšenou zdravotní péči o vybrané 
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skupiny zamČstnancĤ formou možností rehabilitací, současnČ v rámci cafeterie 

podporují nákup rehabilitací a prostĜedkĤ pečujících o zdraví.  

6) Investice smČĜující do výroby jsou zamČĜeny na odstraňování fyzicky náročné práce, 

omezování hluku a zlepšování pracovního prostĜedí.  

7) Na podporu resocializace a lepší následnou integraci do společnosti v součinnosti 

s místním nápravným zaĜízením umožňují na nČkterých pracovištích práci vČzňĤ.  

8) Snazší návrat žen po mateĜské a rodičovské dovolené podporují pomocí pĜíspČvku 

na školku, nebo hlídání dítČte. 

Vybraná výrobní společnost má zaveden celofiremní projekt zamČĜený na implementaci 

7 návykĤ vysoce efektivních manažerĤ, v rámci kterého se klade velký dĤraz na vytváĜení 

kultury, kde je vyrovnána pracovní a soukromá složka života, a kde rozvoj podĜízených je 

podstatou úspČchu nadĜízeného. Respektive management je ve společnosti chápán jako 

služba.  

8.2 ZamČstnanecké benefity  

Motto celého personálního útvaru vybrané výrobní společnosti zní: „ZamČstnanci jsou u nás 

na prvním místČ, záleží nám na jejich spokojenosti.“ Toto motto je podpoĜeno i v politice 

QMS a EMS, a pĜedevším to personalisté dokazují péčí o zamČstnance, kterou jim poskytují. 

BČhem analýzy bylo napočítáno více než 25 poskytovaných benefitĤ. Systém benefitĤ mají 

ve firmČ rozdČlen do 4 pilíĜĤ, a to na podporu finanční, vČrnosti a zkušeností, podporu 

volného času a samozĜejmČ podporu zdraví, která bude více rozebrána v kapitole 8.3. Do 

všech pilíĜĤ se promítá cafeterie. Za body z ní si mĤžou zamČstnanci dopĜát sport i relaxaci, 

za poukázky si koupit brýle nebo léky, pĜípadnČ pĜemČnit body pĜipsané zamČstnanci do 

cafeterie za peníze ve prospČch penzijního pojištČní.  

 

Mezi podporu finanční lze zaĜadit:  

Mzdová zvýhodnČní a pĜíplatky ke mzdČ nad rámec zákoníku práce, mezi které patĜí 

pĜíplatek ke mzdČ za dobu práce v odpolední smČnČ, pĜíplatek ke mzdČ za dobu práce 

v sobotu a nedČli, pĜíplatek ke mzdČ za dobu práce v noci, pĜíplatek ke mzdČ za dobu práce 

v prostĜedí, kde se nakládá s určenými chemickými látkami a pĜípravky, pĜíplatek ke mzdČ 

za dobu práce s použitím dýchacích pĜístrojĤ, pĜíplatek ke mzdČ za dobu práce v nepĜetržitém 

provoze, pĜíplatek za dobu práce ve svátek. DĤvodem ke zvýšení pĜíplatkĤ nad rámec 
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zákoníku práce je pĜedevším podČkování za čas, který vČnují společnosti na úkor work-life 

balance.  

Výkonnostní odmČnu, často známou pod názvem 13. mzda, která je zamČstnancĤm 

vyplácena ve výši Ř5 % prĤmČrné mzdy počítané z pĜíjmu zamČstnance za období leden až 

Ĝíjen daného roku, po splnČní podmínek stanovených v interních pravidlech společnosti.  

Program doporučení zamČstnance, který byl v roce 2017 navýšen z dĤvodu nízké fluktuace 

tČchto zamČstnancĤ, kterou si personální oddČlení společnosti vysvČtluje tím, že doporučení 

lidé bývají kvalitní, pĜedem dostatečnČ informovaní a jsou stabilní. V roce 2016 nastoupilo 

na základČ doporučení do společnosti 43 nových zamČstnancĤ a odešel pouze jediný. Tato 

forma náboru je výhodná pro firmu, a proto firma ocení formou finanční odmČny 

zamČstnance, který nového kolegu pĜivedl.  

OdmČny pĜi významných pracovních a životních výročí, jedná o odmČnu pĜi životním 

výročí 50 let, nebo odmČnu pĜi odchodu do dĤchodu. Tento benefit je zaĜazen vzhledem 

k interním pravidlĤm i do pilíĜe podporující vČrnost a zkušenosti, z dĤvodu zvyšující se 

odmČny s rostoucím počtem let trvání pracovního pomČru.  

Zvýšení odstupného nad rámec zákona, pĜi ukončení pracovního pomČru z dĤvodĤ ruší-li 

se zamČstnavatel nebo jeho část, pĜemísťuje-li se zamČstnavatel nebo jeho část, stane-li se 

zamČstnanec nadbytečným nebo pozbyl-li zamČstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu 

stavu podle lékaĜského posudku vydaného poskytovatelem pracovnČlékaĜských služeb nebo 

rozhodnutí pĜíslušného správního orgánu, který lékaĜský posudek pĜezkoumává, dlouhodobČ 

zdravotní zpĤsobilost.  

Výhodné pĤjčky zamČstnancĤm, kteĜí se ocitli v tíživé životní situaci. 

Dále společnost umožňuje šetĜit svým zamČstnancĤm a jejich rodinným pĜíslušníkĤm úspory 

pomocí levného mobilního tarifu, který je mnohonásobnČ nižší než bČžné tarify 

poskytované mobilními operátory. Jeden zamČstnanec mĤže zažádat až o šest čísel. 

 

Podporu vČrnosti a zkušeností zahrnují následující benefity:  

PĜíspČvek do benefitního portálu vybrané výrobní společnosti ve výši 1 000 Kč za rok pro 

zamČstnance, kteĜí jsou v pracovním pomČru zamČstnavatele nejménČ šest kalendáĜních 

mČsícĤ. Tato částka se po uplynutí 5 let trvání pracovního pomČru navyšuje o 150 Kč za 

každý odpracovaný rok od nástupu zamČstnance do pracovního pomČru.  
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ZamČstnavatel poskytuje zamČstnancĤm, kteĜí jsou v pracovním pomČru u zamČstnavatele 

nejménČ 6 kalendáĜních mČsícĤ, pĜíspČvek k penzijnímu pĜipojištČní zamČstnance 

s podporou státu podle zákona 42/1řř4 Sb. v platném znČní a současnČ se dohodne se 

zamČstnavatelem na srážení, respektive zpĤsobu odvádČní sjednaného pĜíspČvku účastníka.  

Pokud zamČstnanec nemá uzavĜené penzijní pĜipojištČní, zamČstnavatel se zavazuje 

poskytovat zamČstnancĤm, kteĜí jsou v pracovním pomČru u zamČstnavatele nejménČ 

6 kalendáĜních mČsícĤ a kteĜí uzavĜou smlouvu o soukromém životním pojištČní, 

pĜíspČvek zamČstnavatele na pojistné na soukromé životní pojištČní zamČstnance. 

ZamČstnavatel však preferuje pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní.  

 

O podporu volného času zamČstnancĤ se starají následující benefity:  

Delší dovolená v délce 5 týdnĤ, tj. o týden více než určuje zákoník práce.  

Kratší pracovní doba v délce 7,5 hodiny dennČ (37,5 hodiny týdnČ).  

Pružná pracovní doba, která je zamČstnancĤm povolena po vzájemné dohodČ s vedoucím 

zamČstnancem. Společnost zamČstnancĤm s pružnou pracovní dobou povoluje mČsíční 

vyrovnání fondu pracovní doby.  

Sportovní aktivity jsou ve společnosti jednak organizovanČ Ĝízeny vedením společnosti, 

napĜíklad sportovní den, nebo také po vzájemné domluvČ zamČstnancĤ z jednotlivých 

stĜedisek. NapĜíklad se v rámci teambuildingových aktivit, zamČstnanci pravidelnČ schází na 

badmintonu, volejbalu, hokejových a fotbalových utkání, tenise, bowlingu, kdy jsou 

prostory v nČkterých pĜípadech pronajímány a hrazeny odborovou organizací a v neposlední 

ĜadČ organizuje a podporuje z finančního pĜíspČvku zamČstnavatele podobné aktivity 

odborová organizace. 

Home office je povolen po schválení vedoucím zamČstnancem. Musí být pĜedem dohodnuta 

forma, v jaké bude úkol vypracován.  

Kratší pracovní úvazky jsou ve společnosti poskytovány po vzájemné domluvČ s vedoucím 

zamČstnancem. Kratších pracovních úvazkĤ využívají pĜedevším ženy po návratu 

z mateĜských, nebo rodičovských dovolených, a pracující dĤchodci.  

VzdČlávání je ve společnosti velmi podporováno vedením a pĜedstavenstvem společnosti. 

KromČ normativních školení, která jsou dána zákonem, se společnost rozhodla investovat 

do vlastní ůkademie, která se zamČĜuje pĜedevším na zeštíhlování výroby. Celkem má 



UTB ve ZlínČ, Fakulta managementu a ekonomiky 61 

 

Akademie 3 ročníky, kdy je první ročník zamČĜen prioritnČ na teorii zlepšování procesĤ ve 

společnosti, druhý a tĜetí ročník je již zamČĜen pĜedevším prakticky a propojuje vzdČlávání 

s praxí ve společnosti. Cílem je posilovat prozmČnové chování zamČstnancĤ. PĜi zakončení 

ročníku jsou vždy prezentovány vedení a pĜedstavenstvu společnosti projekty, které mají 

jasnČ definované mČĜitelné pĜínosy. Akademie je pro zamČstnance dobrovolná a to jak pro 

technicko-hospodáĜské pracovníky, tak i pro operátory společnosti. ůkademie je pĜínosem 

pro uchazeče pĜedevším tím, že roste hodnota jejich pracovní síly na vnitĜním a vnČjším trhu 

práce a současnČ jim náleží finanční odmČna jednak z pĜínosu projektu a jednak pĜi 

úspČšném ukončení ročníku. PĜínos získává i společnost, která si sama vychovává schopné 

zamČstnance, identifikuje talenty a stabilizuje je, současnČ ji roste efektivnost procesĤ, 

a pĜedevším znalosti a dovednosti zĤstávají uvnitĜ společnosti a šíĜí se. Externí lektoĜi, kteĜí 

jednotlivé bloky v rámci ůkademie vyučují, znají prostĜedí výrobní společnosti a teorie je 

zamČĜena na problematiku a procesy, které společnost nejvíce trápí. Společnost také 

investuje do jazykového vzdČlávání svých zamČstnancĤ, kteĜí mají pravidelnČ každý pátek 

hodiny cizího jazyka. Jednou v mČsíci je zamČstnancĤm poskytován v rámci pracovní doby 

workshop, který vede rodilý mluvčí z cizí zemČ. Téma tohoto workshopu je pĜizpĤsobeno 

pĜání zamČstnancĤ a vedení společnosti. V roce 2017 vybraná výrobní společnost 

investovala do vzdČlávání svých zamČstnancĤ 3 800 000 Kč. V prĤmČru na 1 zamČstnance 

se jedná o částku 2 Ř00 Kč.  

8.3 Péče o zdraví zamČstnancĤ 

Péče o zdraví zamČstnancĤ je ve vybrané výrobní společnosti popsána v interních 

smČrnicích, metodických pokynech a také v kolektivní smlouvČ, kterou má společnost 

uzavĜenou s odborovou organizací. KromČ lékaĜských prohlídek, které jsou dány zákonem 

a uskutečňují se v pravidelných periodách, společnost rozšíĜila péči o zdraví svých 

zamČstnancĤ. V podzimních mČsících rozdává svým zamČstnancĤm balíčky vitamínĤ pro 

posílení obranyschopnosti na zimní mČsíce, aby pĜedešli chĜipkové epidemii. Dále proplácí 

očkování proti chĜipce, které zabezpečuje závodní lékaĜ, se kterým má vybraná výrobní 

společnost uzavĜenou smlouvu. V letních mČsících firma poskytuje svým zamČstnancĤm na 

dČlnických pozicích iontové nápoje, které mají pomoci zamČstnanci dodržovat pitný režim, 

ochladit a alespoň částečnČ jim ulevit pĜi extrémních vedrech, které ve výrobČ panují ĚhlavnČ 

na odpoledních smČnáchě. OstatnČ tato povinnost je zakotvena i v zákonČ. V prĤmČru 

společnost investuje do péče o zdraví jednoho zamČstnance 2 000 Kč ročnČ.  
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Firma se celoročnČ stará o pravidelné stravování svých zamČstnancĤ, které poskytuje v rámci 

areálu společnosti v závodní jídelnČ. Na výbČr mají zamČstnanci ze 4 základních menu, kdy 

je vždy jedno bezmasé, dále 3 minutková hlavní jídla, které mají vyšší gramáž masa, a také 

zamČstnancĤm nabízí zdravé stravování formou VITůL FOOD Ějedná se o menu, které je 

vždy vaĜeno z čerstvé zeleniny a zdravých surovin).  

Svým zamČstnancĤm také umožňuje rehabilitaci v nedalekých lázní, kdy mají na výbČr ze 

4 programĤ, nebo volné vstupenky do bazénu nacházejícího se ve stejném mČstČ.  

Pro podpoĜení prevence zdraví, personální oddČlení zajistilo pro pracovníky společnosti 

v záĜí roku 2017 lékaĜe, kteĜí se pohybovali v areálu společnosti od 5:30 hod do 16:00 hod. 

Časový rozptyl zajistil pokrytí všech tĜí smČn operátorských pozic. LékaĜi se zamČĜovali na 

prevenci proti rakovinČ, vyšetĜení kožních znamének, neurologická vyšetĜení, mČĜení tuku, 

tlaku, váhy, cukru a poradenství.  

Ergonomii je vČnováno nČkolik projektĤ v rámci ůkademie, které se zamČĜují na snižování 

nepĜimČĜené pracovní zátČže, zvyšování pohodlí pĜi práci, vytváĜení podmínek pro optimální 

činnost zamČstnance, a pĜedevším pro zvyšování sociální spokojenosti zamČstnancĤ.  

8.4 Společenské akce 

Vybraná výrobní společnost poĜádá pro své zamČstnance nČkolik společenských akcí. Jak 

zmiňuje ve své politice QMS a EMS, jde jí pĜedevším o spokojené, motivované zamČstnance 

s pĜátelskou atmosférou, právČ společenské akce jsou pro toto stvoĜené.  

Mezi tradiční společenskou akci patĜí firemní večírek, kterého se vždy účastní vČtšina 

zamČstnancĤ společnosti. Vzhledem k velkému počtu pracovníkĤ je firemní večírek 

rozdČlen do dvou dnĤ dle odštČpných závodĤ. Firemní večírek se koná v prostorách 

mČstského kulturního domu, kdy je první část formálnČ zahájena proslovem pĜedsedy 

pĜedstavenstva, ohodnocením nejlepších pracovníkĤ a nejlepších zlepšovatelĤ ĚzamČstnanci, 

kteĜí pĜinesli společnosti na základČ zlepšovacích návrhĤ nejvíce úspor). Následuje 

neformální část pĜi bohatém rautu, tanci a tombole.  

Mezi další oblíbené společenské akce mezi zamČstnanci patĜí den otevĜených dveĜí, který 

cílí pĜedevším na rodiny s dČtmi svých zamČstnancĤ. DČti si tak mohou užívat všech atrakcí, 

které pro nČ výrobní společnost pĜipravila. Čeká na nČ divadlo v prostorách kulturního domu, 

skákací hrady, vaĜení palačinek nebo skupinové bubnování na tam-tamy. Potomci 

zamČstnancĤ si dále mohou zkusit povolání hasičĤ, záchranáĜĤ nebo spisovatelĤ a prokázat, 
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že mají hudební nebo výtvarný talent. DospČlé návštČvníky mĤže zaujmout výstava 

automobilĤ, do kterých výrobní společnost vyrábí jednotlivé díly. Mohou využít 

komentovaných exkurzí pĜímo po výrobách, ochutnat pĜipravené dobroty a v neposlední 

ĜadČ je pĜipravena tombola.  

PĜi dalších společenských akcí se výrobní společnost zamČĜuje i na zdraví svých 

zamČstnancĤ. PoĜádá napĜíklad sportovní den, podílí se na organizaci dračích lodí, kde má 

vždy minimálnČ dva týmy, které ji reprezentují, v roce 2017 se umístily na stupních vítČzĤ. 

Nebo je sponzorem zdravotnČ-sportovní kampanČ s názvem DO PRÁCE Nů KOLE. 

Společnost se rozhodla podpoĜit zaplacením startovného každého svého zamČstnance, který 

se pomocí emailu do projektu zaregistruje a pĜidá se k jakémukoliv již vytvoĜenému týmu 

v rámci společnosti, nebo si vytvoĜí tým vlastní. Nejde o ujetou/ubČhnutou vzdálenost, ale 

hlavnČ o pravidelnost. Cílem je nechat co nejčastČji doma automobil a vydat se do práce 

pČšky, na kole nebo jednoduše bČžet. Pomyslným mČĜítkem úspČšnosti je odjezdit 

minimálnČ 66 % pracovních dní v mČsíci kvČtnu na kole.  

ZamČstnanci společnosti společnČ pomáhají i v rámci firemního dobrovolnictví, napĜíklad 

podporují dČti v nouzi, kdy v mČsíci lednu odevzdávají vše, co zamČstnancĤm doma po 

Vánocích pĜebývá, a co by mohlo ještČ udČlat radost nebo užitek nČkomu, kdo nemá v životČ 

tolik štČstí. Pro klientky azylového domu se svými dČtmi sbírají hlavnČ jakékoliv školní 

a psací potĜeby, všemožné hry a hračky nebo vyprané oblečení. Po Vánocích v roce 2017 

dobrým skutkem zamČstnanci společnými silami nasbírali více než 17 velkých pytlĤ 

s oblečením, hračkami a školními potĜebami, které udČlaly radost 13 klientkám, jejichž dČti 

nevČdČly, kterou hračku si z toho obrovského množství vybrat jako první. ZrakovČ 

postiženým a slepým lidem pomáhají zamČstnanci společnosti zakoupením okrasných 

a praktických výrobkĤ pĜímo z jejich chránČné dílny. Stánek dílny stojí občas pĜímo pĜed 

hlavní bránou firmy. PoĜádné nadílky se poprvé v únoru roku 201Ř dočkala provozovatelka 

MČstského útulku. ZamČstnanci výrobní společnosti celý leden vybírali staré deky, ručníky, 

povlečení, čisticí prostĜedky, vodítka a další vybavení, které by se opuštČným psĤm mohlo 

hodit. Nakonec zástupci personálního oddČlení odvezli v únoru dodávkou kolem 150 kg 

textilu, 50 balení piškotĤ a mnoho litrĤ dezinfekčních a čisticích prostĜedkĤ. NČkteĜí 

zamČstnanci společnosti ke svým darĤm neváhali pĜidat také osobní pĜání. Výrobní 

společnost se v bĜeznu 201Ř zapojila do celorepublikového projektu firmy REMOBIL, který 

se zamČĜuje na sbČr starých nebo nefunkčních mobilních telefonĤ a další drobné elektroniky. 

Tento projekt má 2 charitativní rozmČry. Jednak za každý odevzdaný mobilní telefon 
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poĜádající firma daruje 10 Kč na podporu Jedličkova ústavu, druhým rozmČrem je fakt, že 

nasbíranou elektroniku rozebírají na jednotlivé díly firmy zamČstnávající handicapované 

osoby, a tak jim zajišťují potĜebný pĜísun práce. K ochranČ životního prostĜedí zamČstnanci 

společnosti pomáhají pomocí sbČrných bateriových boxĤ od společnosti ECOBůT, které 

jsou umístČny u vstupních prostor do areálu společnosti a také v závodní jídelnČ 

zamČstnancĤ. Nebezpečné materiály obsažené v bateriích se díky recyklaci podaĜí zachytit. 

Čím více vybitých baterií se dostane do recyklačního procesu, tím ménČ pĜírodních zdrojĤ 

je nutné vytČžit pro výrobu nových. Výrobní společnost odevzdala v roce 2017 k recyklaci 

celkem 108 kg použitých baterií, čímž získal od firmy ECOBůT, s.r.o. osvČdčení o pĜínosu 

pro životní prostĜedí, které je pĜílohou ĚP IIIě diplomové práce. Z tohoto množství bylo 

recyklací získáno 70 kg kovonosných druhotných surovin, které mohou být opČtovnČ 

využity pĜi výrobČ nových produktĤ.  

V roce 2017 vybraná výrobní společnost investovala do společenských akcí 1 100 000 Kč. 
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9 VYHODNOCENÍ DOTůZNÍKOVÉHO ŠETěENÍ PÉČE O 

ZůMċSTNůNCE 

V prĤbČhu ledna a února roku 201Ř byl proveden prĤzkum spokojenosti a motivace 

zamČstnancĤ vybrané výrobní společnosti. Cílem dotazníku bylo zjistit, jak zamČstnanci 

vnímají současnou péči, která je jim ze strany společnosti poskytována a jakou další péči by 

naopak pĜivítali.  

Dotazník byl rozdČlen na 4 části, první část byla vČnována motivaci zamČstnancĤ ve 

společnosti, druhá část se zamČĜovala na spokojenost s péči o zamČstnance, tĜetí na 

probíhající interní komunikaci v rámci společnosti a poslední část informovala o profilu 

respondentĤ. Dotazník obsahoval celkem 1Ř otázek, 16 uzavĜených a 2 otevĜené.  

Dotazník byl vytvoĜen pomocí aplikace společnosti Google – Google Forms, 

prostĜednictvím které byly odpovČdi také vyhodnoceny. Dotazník byl rozeslán elektronickou 

formou všem zamČstnancĤm společnosti.  

Výsledky prĤzkumu byly využity pro zpracování této diplomové práce a současnČ sloužily 

jako podklad sociálního auditu, potĜebného pro certifikaci podle nové normy IůTF 

probíhající v kvČtnu roku 201Ř. 

9.1 Profil respondentĤ 

I pĜesto, že společnost zamČstnává až čtyĜikrát více operátorĤ, než technicko-hospodáĜských 

pracovníkĤ Ědále jen THPě, více odpovČdí bylo získáno od THP. Z celkového počtu 249 

odevzdaných dotazníkĤ, bylo 47 % od operátorĤ a 53 % od THP. Na dotazník odpovČdČli 

ve vyrovnaném pomČru muži Ě51 %ě a ženy Ě4ř %ě. VČkovou strukturu respondentĤ 

znázorňuje Obr. 12. VČková struktura respondentĤ je vyrovnaná, stejnČ jako vČková 

struktura zamČstnancĤ ve společnosti.  
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Obr. 12.  VČková struktura respondentĤ Ěvlastní zpracování dle 

odpovČdí respondentĤě 

9.2 Spokojenost se současným stavem péče o zamČstnance 

Z celkového počtu respondentĤ je 2ř % pĜesvČdčeno, že si zamČstnavatel váží svých 

zamČstnancĤ, 20 % respondentĤ si myslí, že zamČstnavatel dobĜe platí za odvedenou práci. 

1 respondent se vyjádĜil v tom smyslu, že spokojenost a motivace ho nezajímá, hlavnČ že má 

práci. Zbylých 51 % respondentĤ si myslí, že vybraná výrobní společnost je normální 

zamČstnavatel, který platí za odvedenou práci, ale o své zamČstnance se více nezajímá. 

Jednotlivé odpovČdi jsou znázornČny na Obr. 13. Podrobná analýza respondentĤ odhalila, že 

vČk nemá vliv na spokojenost se současným stavem péče o zamČstnance. Naopak vČtší míru 

spokojenosti projevili zamČstnanci, kteĜí jsou ve společnosti zamČstnáni ménČ jak 5 let a jsou 

starší než 31 let. PravdČpodobnČ se jedná o zamČstnance, kteĜí péči porovnávají 

s pĜedchozím zamČstnavatelem a váží si starostlivosti, která je jim v současné výrobní 

organizaci poskytována.  
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Obr. 13. Jak je vnímána společnost jako zamČstnavatel Ěvlastní zpracování dle 

odpovČdí respondentĤě 

 

Jak znázorňuje Obr. 14 více než polovina zamČstnancĤ je rozhodnuta zĤstat ve společnosti 

na stejné pracovní pozici bez zmČny, 10 % z respondentĤ se chce posunout na jinou pozici, 

2 % je rozhodnuto odejít a necelá jedna tĜetina pracovníkĤ je rozhodnuta odejít, pokud se 

naskytne pĜíležitost. OdpovČdi respondentĤ společnosti odpovídají i celostátnímu prĤzkumu 

společnosti Wincott People, který byl realizován ve druhé polovinČ roku 2016. OdpovČdi 

vnímání společnosti jako zamČstnavatele a spokojenosti se současným pracovním zaĜazením 

mezi sebou navzájem korelují, všichni zamČstnanci, kteĜí odpovČdČli, že si zamČstnavatel 

váží svých zamČstnancĤ zároveň odpovČdČli, že jsou rozhodnuti zĤstat beze zmČny.  

 

29%

20%

51%

0%

VedeŶí si váží svýĐh zaŵěstŶaŶĐů

SpolečŶost je zaŵěstŶavatel, který
doďře platí za odvedeŶou práĐi

SpolečŶost je ŶorŵálŶí zaŵěstŶavatel,
který platí za odvedeŶou práĐi, ale o
své zaŵěstŶaŶĐe se víĐe Ŷezajíŵá

Nevíŵ a Ŷezajíŵá ŵě to, hlavŶě že
ŵáŵ práĐi



UTB ve ZlínČ, Fakulta managementu a ekonomiky 68 

 

 

Obr. 14. Spokojenost se současným pracovním zaĜazením Ěvlastní zpracování dle 

odpovČdí respondentĤě 

 

S benefity, které pečují o zdraví zamČstnancĤ jsou respondenti pĜevážnČ spokojeni, nejvČtší 

míra spokojenosti je s vitamínovými balíčky. Proplácení očkování proti chĜipce 70 

respondentĤ nevyužívá a rehabilitace s iontovými nápoji je jen pro vymezenou skupinu 

pracovníkĤ, což znázorňuje Obr. 15. PomČrnČ velká míra nespokojenosti je ve vybrané 

výrobní společnosti se závodním stravováním, pĜi vyhodnocování dotazníku lidé 

v komentáĜích tento nesouhlas popisují pĜedevším tím, že by preferovali gastro lístky. 

Vedení společnosti o této zmČnČ v poskytování benefitĤ neuvažuje, odĤvodňuje to právČ 

péčí o zdraví svých zamČstnancĤ, kdy pauza na stravování pĜímo ve společnosti je jedním 

z nejzákladnČjších návykĤ podporující životosprávu. Nikdy není jisté, že gastro lístky jsou 

využity na stravu a pĜedevším by se jednalo o velkou administrativní zátČž pro mzdové 

účetní, které by rozdávání gastro lístkĤ mČly na starosti.  
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Obr. 15. Spokojenost s benefity pečující o zdraví zamČstnancĤ Ěvlastní zpracování dle 

odpovČdí respondentĤě 

 

Finanční benefity ĚObr. 16ě patĜí ve společnosti jednoznačnČ k nejoblíbenČjším. Po 

hloubkové analýze jsou znatelné rozdíly spokojenosti mezi technicko-hospodáĜskými 

pracovníky a operátory ve výrobČ. Jedná se pĜedevším o dĤvody nároku vzniku na daný 

benefit. PĜítomnostní bonus je pouze pro dČlníky ve výrobČ, což vyvolává pocit 

nespokojenosti u THP, pĜíplatky nad rámec zákona jsou také pouze pro operátory ve výrobČ 

z dĤvodu, že THP tyto nároky nevznikají. JednoznačnČ jsou zamČstnanci nejvíce spokojeni 

s 13. mzdou, kterou dostávají na svĤj účet, po splnČní podmínek, v prosinci. Program 

doporučení vyvolává v nČkterých zamČstnancích nespokojenost z dĤvodu velmi pĜísnČ 

nastavených podmínek pro jejich získání, ale personální oddČlení se jednoznačnČ shoduje, 

že doporučený pracovník musí odvádČt výkon, aby si doporučující zasloužil odmČnu, 

v opačném pĜípadČ by se tohoto benefitu mohlo velmi snadno zneužít. Levné mobilní tarify 

pro zamČstnance a jejich rodinné pĜíslušníky patĜí též k oblíbeným, 53 respondentĤ tohoto 

benefitu nevyužívá vČtšinou z dĤvodu, že mají služební mobily, které mohou využívat 

i k soukromým účelĤm. PĜíplatek na penzijní pĜipojištČní patĜí po 13. mzdČ 

k nejoblíbenČjšímu finančnímu benefitu. K nejvýhodnČjšímu zhodnocení o 2Ř2 % dochází, 

pokud si zamČstnanec zasílá částku 350 Kč zamČstnavatel pĜispČje částkou 550 Kč a výše 

státního pĜíspČvku je ř0 Kč.  OdmČny za vČrnost firmČ, pĜi odchodu do dĤchodu nebo 

životním jubileu patĜí také k oblíbeným, pouze mladší zamČstnanci odpovídali na tento 
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benefit negativnČ, což si personální oddČlení odĤvodňuje pĜedevším možnou nedĤvČrou 

v daný benefit za nČkolik let, až jim vznikne nárok.  

 

Obr. 16. Spokojenost s finančními benefity Ěvlastní zpracování dle odpovČdí 

respondentĤě 

 

JednoznačnČ k nejoblíbenČjším benefitĤm ze všech patĜí delší dovolená Ě25 dnĤě, která 

nenašla jediného zamČstnance, který by odpovČdČl velmi nespokojenČ (Obr. 17). Potvrzují 

to i celosvČtové výzkumy, které upozorňují, že zamČstnanci dávají v současné dobČ pĜednost 

benefitĤm podporující jejich work-life balance. Kratší pracovní dobu Ě7,5 hodinyě si 

zamČstnanci pĜi vyplňování dotazníku pravdČpodobnČ zamČnili se zkráceným úvazkem, 

proto i 76 zamČstnancĤ odpovČdČlo, že se jich daný benefit netýká. Pružná pracovní doba 

patĜí k oblíbeným mezi THP, tento benefit bohužel nemĤže být ve stejné míĜe uplatnČn mezi 

dČlníky ve výrobČ z dĤvodu linkové výroby, kde na sebe jednotlivé operace navazují 

a všichni dČlníci musí být ve stejný čas na svých pracovních místech. Jazykového 

a odborného vzdČlávání si váží pĜedevším THP, mezi dČlníky je spokojenost pĜevážnČ 

s firemní akademií, které se mohou účastnit, ale jazykovou výuku z dĤvodu nevyužití pĜi 

vykonávání funkce nenavštČvují. Školkovné je novým benefitem, který v současné dobČ ve 

společnosti využívá pouze jeden pracovník, z tohoto dĤvodu 122 lidí odpovČdČlo, že se jich 

daný benefit netýká, i pĜesto ale nČkteĜí zamČstnanci vyjádĜili s podporou rodičĤ na mateĜské 
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a rodičovské dovolené spokojenost. Benefitní portál – cafeterie patĜí mezi zamČstnanci 

k oblíbeným benefitĤm, i pĜesto se našlo 50 zamČstnancĤ, kteĜí vyjádĜili svou nespokojenost. 

Personální oddČlení si je tohoto faktoru vČdomo a v nejbližší dobČ chystá aktivitu, která 

zamČstnance znovu seznámí s výhodami, které tento portál pĜináší, a pĜedevším zamČstnance 

seznámí se všemi možnostmi, kde je možné získané body využít. Devíti zamČstnancĤm ještČ 

nevznikl nárok na využívání služeb portálu, z toho dĤvodu odpovČdČli, že se jich daný 

benefit netýká.  

 

Obr. 17. Spokojenost s benefity podporující work-life balance Ěvlastní zpracování dle 

odpovČdí respondentĤě  

 

Dle odpovČdí respondentĤ ĚObr. 1Řě nejsou lidé dostatečnČ spokojeni s informovaností 

uvnitĜ organizace, mĤže se jednat o problém velké společnosti, kdy se informace pĜenáší 

mnohem obtížnČji než v malé rodinné firmČ. Vedení společnosti na tento problém okamžitČ 

zareagovalo plánováním pravidelných porad, kdy se jednotlivé Ĝeditelé odštČpných závodĤ 

schází se svými zamČstnanci ve firemním kulturním domČ, který se nachází v areálu 

společnosti, a pĜedávají všechny dĤležité informace, aby nedocházelo k dezinformacím 

a šumĤm uvnitĜ organizace. Dále Ĝeditelé dohlíží na pravidelnost porad všech vedoucích 

zamČstnancĤ, kteĜí musí informace pĜenášet pravidelnČ, provádČt zápisy z porad a tyto 

informace se musí dostat i ke všem dČlníkĤm ve výrobČ.  
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Obr. 19. Navrhované nové benefity Ěvlastní zpracování dle odpovČdí respondentĤě 

 

9.3 Vyhodnocení dotazování vybraných pĜedstavitelĤ organizace 

Výsledky prĤzkumu spokojenosti a motivace zamČstnancĤ vybrané výrobní společnosti byly 

následnČ konzultovány se zástupci zamČstnavatele, konkrétnČ s personální Ĝeditelkou 

a Ĝeditelem závodu servis, který má na starosti správu areálu společnosti. Oba zástupci mají 

shodný názor, že komunikace uvnitĜ společnosti se musí zlepšit, zamČstnanci musí být více 

informováni, a to mĤže být i první krok k vyšší spokojenosti. Navrhovaný benefit pĜíspČvek 

na dopravu personální Ĝeditelka zváží pro pĜíští kolektivní vyjednávání s odbory. Posilovna 

v areálu společnosti není z dĤvodu volných prostor v současné dobČ možná. ůle ani jeden 

z ĜeditelĤ tento benefit nevylučuje do pĜíštích let. Naopak velmi je zaujal zájem o cvičební 

lekce v areálu společnosti, které jsou nákladovČ pĜijatelné a volné prostory pro jednorázové 

cvičení jsou v kulturním domČ společnosti. Dále se Ĝeditelé shodli na možnosti ze 

současných zrekonstruovaných prostor na okraji areálu společnosti vybudovat firemní 

školku v pĜízemí. Je podle nich možné i dvČ patra využít pro firemní ubytovnu. PĜed 
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privatizací podniku mČla vybraná výborní společnost svou vlastní firemní školku i jesle, 

vlastnila nČkolik bytĤ a ubytoven v regionu a zamČstnanci na tyto časy velmi rádi 

vzpomínají. S podobným projektem, firemní školky a ubytovny, má Ĝeditel závodu servis 

zkušenosti od pĜedchozího zamČstnavatele. Proto s ním bude konzultována samotná část 

projektu týkající se firemní školky a ubytovny včetnČ rizikové analýzy. ěeditelé od projektu 

očekávají a jako reálné jim pĜijde zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ o alespoň 15 %, zvýšení 

dobrého jména společnosti v regionu, snížení fluktuace zamČstnancĤ společnosti 

o minimálnČ 5 % a snížení absence zamČstnancĤ společnosti o minimálnČ 3 %.  

Na projekt je možné v roce 2018 uvolnit celkem 2 000 000 Kč z rozpočtu na správu areálu 

společnosti Ěúpravy prostorě. Z personálního rozpočtu na podporu péče o zamČstnance je 

možné vyčlenit celkem 300 000 Kč. Dokončení projektu firemní školky a ubytovny bude 

možné v roce 2019, kdy budou do rozpočtĤ zahrnuty náklady ve výši 3 000 000 Kč. Osobní 

a provozní náklady na realizaci dílčích projektĤ budou zahrnuty do rozpočtĤ jednotlivých 

let.  
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10 SHRNUTÍ ůNůLYTICKÉ ČÁSTI 

Vybraná výrobní organizace je se svými 1 400 zamČstnanci nejvČtším zamČstnavatelem 

v regionu. Struktura pracovníkĤ je typická pro výrobní společnost, tĜi čtvrtiny pracovníkĤ 

tvoĜí dČlnické pozice ve výrobČ, necelá jedna čtvrtina pracovníkĤ je na technicko-

hospodáĜských pozicích. Této struktuĜe odpovídá i úroveň vzdČlání ve společnosti, témČĜ 

jedna čtvrtina pracovníkĤ dosáhla pouze základního vzdČlání. Naopak relativnČ rovnomČrné 

zastoupení mají mezi ženami a muži ve společnosti, zamČstnavatel nediskriminuje ani 

žádnou z vČkových kategorií zamČstnancĤ.  

Společnost se otevĜenČ hlásí k hodnotám, které s sebou pĜináší aktuální trendy ovlivňující 

Ĝízení lidských zdrojĤ v organizacích. Má zpracovaný etický kodex, ve kterém se zamČĜují 

na všechny sféry CSR. Své etické principy dále pĜibližují v protikorupčním programu nebo 

v politice QMS a EMS. Se všemi svými hodnotami seznamují každého pracovníka 

společnosti. ůktuální trend, diversity management, je ve společnosti rozšíĜen a nastaven 

napĜíč personálními procesy. Péče o zamČstnance je personálním oddČlením a odborovou 

organizací podporována a analýza odhalila více než 25 poskytovaných benefitĤ. 

V prĤzkumu zamČstnanci vyjádĜili svou spokojenost pĜedevším s finančními benefity a také 

benefity podporující work-life balance, tento trend je celorepublikový, ostatnČ byl potvrzen 

i v teoretické části diplomové práce.   

I pĜes vysokou péči o zamČstnance, která byla analýzou potvrzena, prĤzkum spokojenosti 

a motivace zamČstnancĤ ukázal, že více než polovina pracovníkĤ je pĜesvČdčena, že 

společnost je normální zamČstnavatel, ale o své zamČstnance se více nezajímá. NČkterá 

opatĜení byla nastavena okamžitČ, napĜíklad vyšší informovanost zamČstnancĤ od vedoucích 

pracovníkĤ. Nízká informovanost mĤže zpĤsobovat pocit, že zamČstnavateli na zamČstnanci 

nezáleží. ZamČstnanci dále projevili zájem o pĜíspČvek na dopravu, cvičební lekce, 

posilovnu v areálu společnosti, firemní školku a firemní ubytovnu.  

Po konzultaci se zástupci zamČstnavatele je dále navržen projekt, který má za cíl rozšíĜit péči 

o zamČstnance vybrané výrobní společnosti formou zavedení cvičebních lekcí, založení 

firemní školky a vybudování firemní ubytovny. Tento projekt by mČl zvýšit spokojenost 

zamČstnancĤ, snížit fluktuaci a absenci zamČstnancĤ. 
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11 PROJEKT 

Na základČ analýzy současného stavu péče o zamČstnance, výsledku dotazníkového šetĜení 

a následného rozhovoru se zástupci zamČstnavatele je navržen projekt, který by mČl posílit 

dobré jméno organizace v regionu, rozšíĜit péči o zamČstnance ve společnosti a zvýšit 

spokojenost zamČstnancĤ. Tvorba aktivit vychází z aktuálních trendĤ, které se na trhu 

objevují a z pĜání zamČstnancĤ, která byla zjištČna v rámci dotazníkového šetĜení. Od celého 

projektu se očekává zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ o minimálnČ 15 %, zvýšení dobrého 

jména společnosti v regionu, snížení fluktuace zamČstnancĤ společnosti o minimálnČ 5 % 

a snížení absence zamČstnancĤ společnosti o minimálnČ 3 %. Spokojenost zamČstnancĤ 

bude opakovanČ zjišťována jeden rok po realizaci projektu. Fluktuace a absence 

zamČstnancĤ je monitorována prĤbČžnČ každý mČsíc, snížení se očekává do jednoho roku 

po zavedení projektu. 

11.1 Cíle a pĜínosy projektu 

Mezi dílčí projektové cíle patĜí vybudování firemní školky do dvou let od zahájení projektu, 

zajištČní cvičebních lekcí zamČstnancĤm pĜímo v areálu společnosti do šesti mČsícĤ od 

zahájení projektu a využití prostor nad firemní školkou pro firemní byty do dvou let od 

zahájení projektu.  

11.1.1 Firemní školka 

Firemní školka pomĤže zamČstnancĤm skloubit profesní život se soukromým. 

ZamČstnavateli dává možnosti, jak upravovat motivační stimuly pro současné i potenciální 

zamČstnance.  

Její realizace bude mít tyto pĜínosy:  

1) DĜívČjší a plynulý návrat kvalifikovaných zamČstnancĤ z mateĜské nebo rodičovské 

dovolené po dvou letech – minimálnČ osm úvazkĤ ročnČ. O monitoring se bude starat 

odbor zamČstnaneckých vztahĤ. 

2) VČtší míra využívání částečných, nebo dČlených úvazkĤ – minimálnČ osm úvazkĤ 

ročnČ. 

3) ČastČjší a pĜirozený kontakt rodičĤ s jejich dČtmi i v prĤbČhu pracovního dne. 

Kontakt bude umožnČn ze strany zamČstnavatele a pravidel firemní školky. Je pouze 

na zamČstnanci, zda tohoto kontaktu využije.  
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4) VytváĜení sociálního zázemí pro zamČstnance.  

5) Udržení kvalifikovaných zamČstnancĤ, omezení míry fluktuace o minimálnČ 5 % 

(u rodičĤ po návratu z MD a RD).  

6) Zvýšení prestiže organizace a v neposlední ĜadČ zlepšení konkurenceschopnosti pro 

personální oddČlení pĜi hledání nových zamČstnancĤ. Zvýšení počtu žádostí 

o zamČstnání o 30 % žádostí ročnČ. 

Organizace dosud vycházela zamČstnaným matkám vstĜíc obvykle jen prostĜednictvím 

zkrácených úvazkĤ a možnosti pracovat doma. Koncept firemní školky pĜedstavuje jiný 

zpĤsob slaďování rodinného a pracovního života, který nadále v sobČ zahrnuje Ĝadu dalších 

inovativních prvkĤ. Zejména:  

Projekt není koncipován pouze jako služba „hlídání dČtí“, ale má ambici objevovat a rozvíjet 

potenciál dČtí. PĜi nástupu do školky bude dČtem poskytnuta základní diagnostika jejich 

schopností a dovedností. Na jejím základČ bude možné respektovat individuální potĜeby dČtí. 

PĜi práci s dČtmi budou kombinovány metody narativní a zážitkové pedagogiky, využívány 

inspirativní prvky reformních pedagogických smČrĤ. Základním zpĤsobem výchovné práce 

by byl projektový pĜístup, v jehož rámci si dČti osvojí dovednosti společné týmové činnosti, 

budou rozvíjeny jejich interpersonální kompetence i morálnČ-volní vlastnosti. Součástí 

výchovného pĤsobení bude i postupné osvojování si základĤ cizího jazyka Ěangličtinyě. 

Koncept projektu mĤže využívat faktu, že ve vybrané výrobní organizaci pĤsobí špičkoví 

odborníci z Ĝady oblastí mj. pĜírodních vČd. Tito odborníci se mohou jak narativnČ, tak 

zážitkovČ Ěbesedy, exkurze, praktické ukázkyě podílet na výchovné práci. Organizace má 

vysoký respekt k životnímu prostĜedí, a proto dalším významným rysem by byla také 

ekologická výchova. Navíc projekt firemní školky umožní vybrané výrobní organizaci 

rozvíjet prostĜednictvím pĜípravy komponovaných programĤ pro dČti i prezentační 

dovednosti svých pracovníkĤ ĚdČti jsou kritické a otevĜené publikumě. Zástupce organizace 

vČĜí, že firemní školka by byla cennou a profitabilní investicí, protože pomĤže zvyšovat 

výkon a motivaci zamČstnancĤ. 

K potĜebnosti této aktivity pĜispívají tyto faktory: 

1) Celorepublikový trend – nedostatek míst. 

 Celorepublikový trend, a sice nedostatek míst v jeslích a mateĜských školách, do 

školního roku 2017/201Ř bylo celkem v republice zamítnuto 32 000 žádostí 
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ĚNetušilová, 2017ě. I v regionu, kde organizace pĤsobí, se tento problém potvrdil. 

V současné dobČ chybí ve školkách, dle informace z mČstského úĜadu, 120 míst.  

2) Baby boom. 

 Organizace dle analýzy pociťuje tzv. baby boom, na mateĜské a rodičovské dovolené 

je celkem 4ř žen a očekávají se další odchody. Slevu na dani na dítČ do 6 let vČku 

uplatňuje celkem 1řŘ zamČstnancĤ.  

3) PrĤzkum pĜedbČžného zájmu. 

 Z prĤzkumu, který byl proveden v rámci zpracování diplomové práce, vyplývá, že 

pĜedbČžný zájem o umístČní dítČte projevilo 45 zamČstnancĤ Ě20 % respondentĤě. 

Mimo nich se očekává také zájem vracejících se matek z mateĜské a rodičovské 

dovolené. Z hloubkových rozhovorĤ se zamČstnanci vyšlo také najevo, že více než 

60 % dotázaných s dČtmi do 6 let vČku upĜednostňují firemní školku pĜed ostatními 

benefity z oblasti slaďování rodinného a pracovního života Ěškolkovné, volnočasové 

aktivity pro dČti, výlety s rodiči aj.ě  

4) Snaha udržet kvalitní zamČstnance. 

 V současné dobČ je rodičovská dovolená poskytována až na dobu 4 let, což je podle 

personální Ĝeditelky velmi dlouhá doba k udržení kontinuity v oboru, své kvalifikace 

i kontaktu s organizací. PĜi tom současná možnost čerpání rodičovského pĜíspČvku 

umožňuje rodičĤm nastoupit zpČt do zamČstnání co nejdĜíve a udržet si tak životní 

standard. Nabízet péči o dítČ již od 2 let je velkou pomocí právČ pro rodiče. Umožní 

se tím plynulý a dĜívČjší návrat do zamČstnání a současnČ si organizace udrží kvalitní 

zamČstnance Ěcož je propojeno s úsporou nákladĤ na hledání, pĜijímání a školení 

nových zamČstnancĤě.  

Cílová skupina projektu „Firemní školka“ 

Cílová skupina projektu je zcela specifická. Jde konkrétnČ o zamČstnance vybrané výrobní 

společnosti – rodiče s dČtmi, zejména matky s dČtmi, či potenciální rodiče – kteĜí postrádají 

dostupnou a kvalitní péči o dČti, jež by jim umožnila sladit pracovní a rodinný život. 

ZamČstnanci společnosti, kteĜí využijí služeb firemní školky za účelem výkonu zamČstnání. 

Vzhledem ke skladbČ cílové skupiny není obava z nenaplnČní kapacity firemní školky, ba 

naopak. NicménČ, pokud by zájem mezi zamČstnanci nebyl, mĤže být školka nabídnuta 

společnostem sídlícím v areálu vybrané výrobní společnosti za úplatu.  

ůktivity projektu zcela odráží potĜeby cílových skupin, a to následujícím zpĤsobem:  
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ZamČstnanci v roli rodičĤ mohou plynule a rychle nastoupit zpČt do zamČstnání, a to již pĜi 

dosažení dvou let vČku dítČte. Klasické školky jsou určeny pro dČti od 3 let, proto se matky 

nemohou do práce vrátit dĜíve než pĜi dosažení tohoto vČku dítČte. Ovšem ani pĜi dosažení 

minimální hranice vČku nemá matka jistotu, že její dítČ bude do školky pĜijato. Tuto potĜebu 

Ĝeší navrhovaný projekt firemní školky, který nabízí služby pro dČti od dvou let. Pomocí 

navrhovaného projektu mohou rodiče rozvíjet svou profesní kariéru a zároveň mít zajištČnu 

kvalitní péči o dítČ. Pro rodiče je dnes z pracovního hlediska často nemožné zĤstat s jedním 

dítČtem doma tĜi až čtyĜi roky, chtČjí pokračovat ve své profesní dráze, což je jim za pomoci 

projektu umožnČno. O dítČ je postaráno pĜímo na pracovišti, což dává rodičĤm pocit blízkosti 

k dítČti. RodičĤm nevznikají problémy s dopravou a časovou prodlevou pĜi cestách do 

školky.  

Projekt firemní školky mĤže být realizován v uzavĜeném areálu vybrané výrobní 

společnosti, od vlastního areálu organizace je oddČlen oplocením a má vlastní vjezd a vstup. 

Veškeré prostory jsou zrekonstruovány, ale musí být pĜizpĤsobeny hygienickým pĜedpisĤm 

a pĜedpisĤm BOZP a PO pro firemní školku. 

Klíčové činnosti 

V rámci pĜípravy projektu již byly podniknuty rozsáhlé aktivity jako napĜ. zhodnocení 

potĜeby projektu, interní šetĜení zájmu o služby péče o dČti, zvolení vhodných prostor a jejich 

rekonstrukce. 

Mezi klíčové aktivity smČĜující k bezproblémovému prĤbČhu projektu firemní školky 

bezesporu patĜí: ěízení a administrace. Vybavení prostor firemní školky. Tvorba výchovnČ 

vzdČlávací koncepce. Provoz firemní školky. Evaluace projektu.  

Cílem pĜípravy projektu, jeho Ĝízení a administrace je nastavení detailních parametrĤ, 

rozdČlení kompetencí a úkolĤ a zajištČní efektivního Ĝízení projektu a jeho monitoringu. Tato 

aktivita zahrnuje organizační zajištČní, vČcné a finanční Ĝízení, koordinace projektových 

aktivit, analytické účetnictví projektu, monitoring projektu. Na tČchto činnostech budou 

participovat všichni členové projektového týmu 

Je potĜeba pĜizpĤsobit prostory hygienickým a bezpečnostním normám a zpracovat 

projektovou dokumentaci. Zajistit potĜebné legislativy a vytvoĜit listiny typu provozní Ĝád, 

BOZP a požární ochrana, formuláĜ žádosti o umístČní dítČte, vstupní dotazník a dotazník 

spokojenosti určen rodičĤm dČtí, pracovní smlouvy pro personál školky apod. 
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Mezi další činnosti patĜí vybavení prostor firemní školky nábytkem, zaĜízením, pomĤckami, 

hračkami a hrami a zĜídit venkovní minihĜištČ, jehož součástí bude pískovištČ, houpačky 

a prolézačky.  

Firemní školka se bude nacházet v pĜízemí stávajícího tĜípodlažního skeletového objektu 

bývalé provozní budovy. Prostory jsou zrekonstruovány. Je však potĜeba je plnČ pĜizpĤsobit 

hygienickým a bezpečnostním podmínkám, konkrétnČ Vyhlášce č. 410/2005 o hygienických 

požadavcích na prostory a provoz zaĜízení a provozem pro výchovu a vzdČlávání 

mladistvých. Veškeré prostory školky budou pĜístupny osobám s omezenou schopností 

pohybu a orientace. Vybavení prostor školky je součástí nákladové analýzy.  

K neodmyslitelným činnostem firemní školky patĜí tvorba výchovnČ vzdČlávací koncepce. 

Jak již bylo zmínČno, nejednalo by se ve firemní školce pouze o „hlídání dČtí“, ale mČla by 

mít ambici objevovat a rozvíjet v dČtech potenciál. Je nutné, aby byla výchova se 

vzdČláváním vázána jak k obecným potĜebám daným vČkem, tak k individuálním 

možnostem jednotlivých dČtí, a aby pedagogické aktivity probíhaly v rozsahu potĜeb 

každého z nich.  

PĜed uvedením do provozu je potĜebné se zamČĜit na personální zajištČní provozu školky. 

Kapacita firemní školky bude celkovČ 40 dČtí, o nichž budou pečovat vychovatelky 

s pedagogickým vzdČláním a vychovatelky se zdravotním vzdČláním. Dále by byl 

k dispozici konzultant / psycholog. Služby školky budou určeny pro dČti od 2 do 6 let vČku.  

Provoz firemní školky bude poskytován v tzv. denním režimu, tj. včetnČ stravování a spánku. 

Provozní doba firemní školky bude pĜizpĤsobena smČnnému provozu od 5:30 do 17:00. 

SamozĜejmostí je fungování školky i v období letních prázdnin. Stravování by bylo 

zajišťováno společností, která sídlí v areálu společnosti a zajišťuje závodní stravování 

zamČstnancĤ. Výdej obČdĤ i svačinek by byl zajišťován v kuchyňce, která je součástí prostor 

firemní školky.  

Manažer interní komunikace zajistí PR aktivity, které budou prĤbČžnČ informovat 

zamČstnance o prĤbČhu projektu a následnČ po legislativním schválení hygienou budou PR 

aktivity smČĜovány i do médií v regionu. 

Slavnostní otevĜení firemní školky je plánováno na srpen roku 201ř. Samotný provoz by byl 

spuštČn v záĜí roku 201ř.  

Poslední klíčovou aktivitou projektu je jeho evaluace. Cílem této aktivity je finálnČ zhodnotit 

veškeré výstupy projektu, porovnat cílové a dosažené hodnoty hodnotících indikátorĤ 
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a poskytnout jasná doporučení pro další fungování firemní školky. Hodnocení by probíhalo 

po dvou základních liniích – hodnocení výchovnČ vzdČlávacího procesu ve firemní školce 

a hodnocení prĤbČhu a úspČšnosti projektu.  

11.1.2 Cvičební lekce v areálu společnosti 

Cvičební lekce v areálu společnosti pomohou v prevenci péče o zdraví pracovníkĤ. Jejich 

realizace docílí snížení absence zamČstnancĤ o 3 % do konce roku 2020 a zároveň tČchto 

pĜínosĤ: 

1) Prevence proti bolesti zad.  

2) Prevence v boji se syndromem karpálních tunelĤ. 

3) Prevence osteoporózy a inkontinence. 

4) Udržení koncentrace a kondice u pracovníkĤ. 

5) OsvČžující cvičení tČla a mysli.  

6) Zvýšení spokojenosti a motivace zamČstnancĤ. MinimálnČ Ř0 % respondentĤ označí 

společnost jako dobrého zamČstnavatele v roce 2020.  

Organizace doposud vycházela zamČstnancĤm vstĜíc v péči o sportovní kondici pouze 

poukázkami do bazénu v roce 2015 nebo sportovním dnem. Koncept cvičebních lekcí 

v areálu společnosti je zmČnou, která vychází z pĜání zamČstnancĤ. ZamČstnavatel má 

jistotu, že se lekcí účastní pouze jeho zamČstnanci, kterým chce pomoci, a nedochází 

napĜíklad k prodeji poukázek známým nebo rodinným pĜíslušníkĤm. Jedná se o peníze 

investované do zdraví a zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ.  

K potĜebnosti cvičebních lekcí pĜispívají tyto faktory:  

1) Zvýšení počtu zamČstnancĤ trpící na problémy se syndromem karpálních 

tunelĤ.  

 Na základČ dotazování vedoucích pracovníkĤ se organizace potýká se zvýšením 

nemocnosti pracovníkĤ, kteĜí mají problémy se syndromem karpálních tunelĤ. 

V roce 2017 bylo na operaci celkem 32 zamČstnancĤ.  

2) Celorepublikový trend – hodnota zdraví. 

 Reakce na celorepublikový trend, kdy se hodnota zdraví dostává na vyšší úroveň, 

tento benefit pomáhá společnosti budovat své jméno na trhu a pomĤže společnosti 

být vnímána jako „zdravá organizace“. 
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3) PrĤzkum pĜedbČžného zájmu. 

 Z prĤzkumu, který byl zpracován v rámci zpracování diplomové práce, vyplývá, že 

pĜedbČžný zájem o lekce s fyzioterapeutem projevilo ř7 zamČstnancĤ, Ř6 

zamČstnancĤ by se rádi účastnili lekcí yogy nebo pilates.  Mimo nich se očekává také 

zájem zamČstnancĤ, kteĜí se do prĤzkumu nezapojili.  

Cílová skupina projektu „Cvičební lekce“  

Cílovou skupinou projektu jsou všichni zamČstnanci vybrané výrobní společnosti bez 

výjimky. Lekce jsou specifické, pĜizpĤsobeny problémĤm, které byly zjištČny na základČ 

auditu jednotlivých stĜedisek. Lekcí se mohou účastnit mladí, starší, podvyživení i obézní 

zamČstnanci, kteĜí chtČjí preventivnČ pečovat o své zdraví. Vzhledem ke skladbČ cílové 

skupiny, která je v plném počtu vyčíslena na více než 1400 zamČstnancĤ, není obav 

z nenaplnČní kapacity lekcí. Pokud by k zájmu mezi zamČstnanci nedocházelo, mohou být 

lekce nabídnuty společnostem sídlícím v areálu vybrané výrobní společnosti za úplatu.  

Projekt cvičebních lekcí bude realizován v prostorách kulturního domu vybrané výrobní 

společnosti, který je uvnitĜ areálu společnosti. ZamČstnancĤm tak nevznikají problémy 

s dopravou a časovou prodlevou pĜi cestách na sportovní lekce. Kapacita kulturního domu 

je pro Ř0 účastníkĤ a lektor pĜedcvičuje na vyvýšeném jevišti.  

Klíčové činnosti 

V rámci pĜípravy projektu již byly podniknuty aktivity, mezi které patĜí zhodnocení potĜeby 

projektu, dotazníkový prĤzkum šetĜící zájem o cvičební lekce a zvolení vhodných prostor 

pro jejich realizaci. 

Mezi klíčové aktivity smČĜující k úspČšnému dokončení projektu cvičebních lekcí patĜí 

výbČrové Ĝízení na lektory cvičebních lekcí, následný audit jednotlivých stĜedisek, aby lekce 

byly pĜizpĤsobeny pracovnímu prostĜedí a problémĤm, které z jednotlivých pracovních 

operací mohou plynout. Zahájení cvičebních lekcí a následná evaluace projektu.  

První cvičební lekce jsou plánovány na záĜí roku 201Ř. Pro dodržení hygienických podmínek 

a omezení nákladĤ na projekt, si bude každý z účastníkĤ na lekci nosit svou vlastní podložku. 

Automat na vodu je v prostoru kulturního domu volnČ pĜístupný a pravidelnČ doplňován, 

aby byl dodržen pitný režim bČhem lekcí. Lekce budou probíhat tĜikrát v týdnu po dvou 

hodinách, aby byl zajištČn volný pĜístup všem zamČstnancĤm i ve smČnném režimu. Po 

konzultaci s personální Ĝeditelkou se vybraná výrobní společnost rozhodla pro své 
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zamČstnance zvolit lekce pilates v úterý od 12:45 do 13:45 a následnČ od 14:15 do 15:15. 

Ve stejných časových intervalech budou probíhat lekce s fyzioterapeutem ve stĜedu a lekce 

yogy ve čtvrtek. Rozmanitost cvičebních lekcí je z dĤvodu, aby si každý ze zamČstnancĤ 

našel lekci, která mu vyhovuje. 

11.1.3 Firemní ubytovna 

Vybudování ubytovacích prostor bude mít pro vybranou výrobní společnost následující 

pĜínosy: 

1) Startovací byty pro zamČstnance pro posílení konkurenceschopnosti na trhu práce. 

Zvýšení počtu žádostí o zamČstnání o 30 % ročnČ. 

2) RozšíĜení oblasti náboru nových zamČstnancĤ po celé ČR i v zahraničí – min. 100 

žádostí/rok ze vzdálenosti 50 km a více. 

3) Pomoci resocializaci vČzňĤ pracujících ve společnosti. 

4) Pomoci zamČstnancĤm v nenadálých životních situacích ĚnapĜ. rozvod, vyhoĜení 

bytu/domu apod.). 

5) Zvýšení spokojenosti a motivace zamČstnancĤ. MinimálnČ Ř0 % respondentĤ označí 

společnost jako dobrého zamČstnavatele v roce 2020. 

6) Zvýšení image organizace a zlepšení konkurenceschopnosti na trhu práce.  

Organizace v současné dobČ vlastní celkem čtyĜi byty, které využívá pro své zamČstnance, 

zájem o nČ však roste. Podle Ĝeditele, který má na starosti správu areálu vybrané výrobní 

společnosti, je to z dĤvodu, že v regionu je nedostatek bytĤ k pronájmu a ubytovny jsou 

v okolí dvaceti kilometrĤ plnČ obsazeny.  

K potĜebnosti tohoto projektu pĜispívají následující faktory:  

1) Nedostatek uchazečĤ o zamČstnání v regionu. 

 Personální oddČlení společnosti upozorňuje na velmi nízkou míru nezamČstnanosti 

v regionu, která dosahuje pouhých čtyĜ procent. Firemní ubytovací prostory by 

pomohli s rozšíĜením náboru i ve vzdálenČjších regionech, nebo v zahraničí. 

2) Zájem o firemní ubytovnu – pĜedevším odsouzení zamČstnanci.  

 Z prĤzkumu, který byl ve společnosti proveden, projevilo zájem o firemní ubytovnu 

patnáct zamČstnancĤ. Rozhovory s odsouzenými zamČstnanci, kteĜí nebyli do 

prĤzkumu spokojenosti a motivace zamČstnancĤ zahrnuti, odhalily dalších dvacet 

zájemcĤ. Výrobní společnost má s vČzeňskou službou ČR uzavĜenou smlouvu 
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a v současné dobČ zamČstnává pĜes padesát odsouzených. Doposud ve společnosti 

zĤstalo, i po propuštČní na svobodu, zamČstnáno pČt odsouzených.  

3) Nenadálé životní situace.  

 V současné dobČ dochází, dle personální Ĝeditelky, častČji k rozchodĤm, rozvodĤm, 

kdy je potĜeba zamČstnancĤm tyto chvíle pomoci pĜekonat. V roce 2017 napĜíklad 

společnost pomáhala dvČma rodinám v dobČ, kdy jedné vyhoĜel byt a druhé dĤm. 

Jedná se o nepĜedvídatelné situace, ale pokud v tČchto pĜípadech nabídne vybraná 

výrobní společnost pomoc, posílí si tím i její jméno v regionu.  

Cílová skupina projektu „Firemní ubytovna“  

Cílovou skupinou projektu „Firemní ubytovna“ jsou zamČstnanci, kteĜí se dostanou do 

nenadálých životních situací, odsouzení zamČstnanci, kteĜí jsou propuštČni na svobodu, 

mĤže se jednat o uchazeče o zamČstnání ze vzdálenČjších regionĤ, nebo ze zahraničí. Jelikož 

je ubytovna od areálu společnosti oddČlena, mohou být prostory nabídnuty za úplatu 

i zájemcĤm z Ĝad veĜejnosti. Personální Ĝeditelka a Ĝeditel správy areálu společnosti však 

upĜednostňují pronájem výhradnČ zamČstnancĤm společnosti. Vzhledem ke skladbČ možné 

cílové skupiny a situací s ubytovnami v regionu, není obav z nenaplnČní kapacity firemní 

ubytovny.  

Projekt firemní ubytovny bude realizován nad prostorami firemní školky, ubytovna a firemní 

školka budou mít svĤj vlastní vstup. Firemní školka je pĜístupná z uzavĜeného areálu 

společnosti, firemní ubytovna má vchod z ulice. Veškeré prostory jsou zrekonstruovány, ale 

musí být pĜizpĤsobeny hygienickým pĜedpisĤm a pĜedpisĤm BOZP a PO pro ubytovny 

a jsou potĜebné další úpravy prostor. Po konzultaci se zamČstnanci investiční výstavby 

a Ĝeditelem, který má na starosti správu areálu společnosti, budou prostory upraveny na dva 

apartmány, pČt bytĤ a deset pokojĤ. ůpartmány o velikosti 2+1 budou sloužit pro Ĝeditelé 

a management společnosti. Byty o velikosti 1+1, které mají svou vlastní kuchyň a sociální 

zaĜízení mohou sloužit zamČstnancĤm bez rozdílu. LevnČjší variantou budou pokoje, vždy 

pro dva ubytované, kde budou na chodbČ společné sociální zaĜízení a kuchyň. Jedná se 

o uspoĜádání, které vede k nejlevnČjší nákladové variantČ z hlediska úprav prostor.  

Klíčové činnosti 

V rámci pĜípravy projektu již byly podniknuty činnosti jako napĜ. zhodnocení potĜeby 

projektu, interní šetĜení zájmu o služby ubytovacích prostor, zvolení vhodných prostor 

a jejich rozložení.  
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Mezi klíčové činnosti, které musí být v rámci projektu Ĝešeny patĜí: ěízení a administrace. 

Úpravy a vybavení prostor firemní ubytovny. Zahájení provozu firemní ubytovny. Evaluace 

projektu.  

Klíčové aktivity Ĝízení, administrace, úpravy a vybavení prostor firemní ubytovny jsou 

podobné jako u projektu „Firemní školka“. (Kapitola 11.1.1.) 

Slavnostní otevĜení a zahájení provozu firemní ubytovny je plánováno na 1. 7. 201ř. Cílem 

této klíčové aktivity je umožnit zamČstnancĤm a uchazečĤm o zamČstnání ubytování se 

v blízkosti místa výkonu práce. Dále tento projekt má podpoĜit zvýšení image vybrané 

výrobní společnosti v regionu a v neposlední ĜadČ posílit spokojenost zamČstnancĤ dané 

výrobní organizace.  

11.2 Matice odpovČdností 

V rámci projektu byly definovány klíčové činnosti, bez jejichž plnČní nemĤže být projekt 

ĜádnČ v termínu dokončen. Pro zĜetelnost rolí v rámci projektĤ, byli vytvoĜeny dílčí tabulky 

matic odpovČdností, které informují o plnČní dílčích aktivit zamČstnancĤ. Každá matice 

zodpovČdností definuje, kdo dílčí činnosti vykonává, popĜípadČ kontroluje/schvaluje, 

konzultuje a kdo je o jejím prĤbČhu informován ĚObr. 20ě.  

 

 

Obr. 20. Legenda k maticím odpovČdností Ěvlastní 

zpracováníě 

  

VykoŶává (responsible) R 

Kontroluje/schvaluje (accountable) A 

Konzultuje (consult) C 

Je iŶforŵováŶ (inform) I 
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Firemní školka 

Na projektu firemní školky se podílí investiční výstavba a personální útvar ĚTab. 4ě.  

Tab. 4. Matice odpovČdností – Firemní školka 
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PĜíprava projektu I I I R I A I

Úpravy prostor R A I C I

DČtské hĜištČ R A I C I

VýbČrové Ĝízení na pedagogické pracovnice A I R R

Dovybavení prostor R A I C I

Tvorba listin ĚProvozní Ĝád, BOZP a požární 
ochrana, formuláĜ žádosti o umístČní dítČte, 
vstupní dotazník, dotazník spokojenosti určen 
rodičĤm dČtí apod. A I R R

Legislativní schválení - hygiena I I I R I I I

VýbČrové Ĝízení na konzultanta/psychologa A I R

VýbČrové Ĝízení - uklízečka A R

PĜíprava smluv A R

PR aktivita mezi zamČstnanci A R C I I

PR aktivita do médií Ědobré jméno společnostiě A R C I

Tvorba výchovnČ vzdČlávací koncepce A I R I I

Evaluace projektu  2019 A I R I I

Provoz firemní školky I A R R I I I

Evaluace projektu  2020 A I R I I

Evaluace projektu 2021 A I R I I
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Cvičební lekce  

Projekt cvičebních lekcí je plnČ v kompetenci personálního útvaru, pĜedevším za jednotlivé 

činnosti zodpovídá HR Business Partner a Manažer interní komunikace pod dohledem 

Personální Ĝeditelky (Tab. 5).  

Tab. 5. Matice odpovČdností – Cvičební lekce 
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PĜíprava projektu A I R I I

VýbČrové Ĝízení lektoĜi - 
Fyzioterapeut, yoga, pilates A I R

ůudit stĜedisek A I R

PĜíprava smluv A R

PR aktivita mezi zamČstnanci  A R I I

PR aktivita do médií Ědobré 
jméno společnostiě A R I

Zahájení cvičebních lekcí A I R I I I

Evaluace projektu A I R I I I
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Ubytovna 

Za projekt ubytovny jsou zodpovČdní zamČstnanci Investiční výstavby, pod dohledem jejich 

Ĝeditele a za spolupráce HR Business PartnerĤ společnČ s Manažerem interní komunikace 

(Tab.6). 

Tab. 6. Matice odpovČdností – Ubytovna 

 

11.3 Harmonogram realizace 

PĜedpokládaná délka celého projektu je stanovena na devatenáct mČsícĤ, ve kterých jsou 

započítány dva mČsíce na pĜípravu dílčích projektĤ. Dílčí projekty mají rĤzné délky trvání. 

ČasovČ nejnáročnČjší je projekt na vybudování firemní školky, který je v délce devatenácti 

mČsícĤ, projekt firemní ubytovny je stanoven na sedmnáct mČsícĤ a časovČ nejménČ náročné 

jsou cvičební lekce, které nepotĜebuji žádné stavební úpravy, jelikož jsou realizovány ve 

firemním kulturním domČ, délka realizace projektu je stanovena na šest mČsícĤ. 
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PĜíprava projektu I I I R A I

Úpravy prostor R A I C

Vybavení prostor R A I C

PĜíprava smluv, domovní Ĝád, BOZP, požární 
a evakuační plán R A I I

Legislativní schválení - hygiena R A I I I

PR aktivita mezi zamČstnanci  I A R C I

PR aktivita do médií Ědobré jméno 
společnostiě I A R C

Zahájení provozu R I I I A I

Evaluace projektu R A I I I I
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Firemní školka 

ČasovČ nejnáročnČjším projektem je vybudování firemní školky, který se skládá celkem ze 

17 aktivit znázornČny v časovém harmonogramu ĚTab. 7ě. Evaluace projektu probČhne 

dvakrát po zahájení provozu firemní školky.  

Tab. 7. Časový harmonogram – Firemní školka 

 

Aktivita
Označení 
aktivity

Termíny Doba trvání v 
mČsících 

PĜíprava projektu A do 30. 4. 2018 2

Úpravy prostor B

1. 5. 2018 - 

31. 12. 2018 8

Dovybavení prostor C

1. 1. 2019 - 

31. 5. 2019 5

Tvorba listin ĚProvozní Ĝád, BOZP a požární 
ochrana, formuláĜ žádosti o umístČní dítČte, 
vstupní dotazník, dotazník spokojenosti určen 
rodičĤm dČtí apod. D

1. 2. 2019 - 

30. 4. 2019 3

VýbČrové Ĝízení na pedagogické pracovnice E

1. 2. 2019 - 

30. 6. 2019 5

DČtské hĜištČ F

1. 3. 2019 - 

30. 6. 2019 4

VýbČrové Ĝízení na konzultanta/psychologa G

1. 5. 2019 - 

30. 6. 2019 2

VýbČrové Ĝízení - uklízečka H

1. 5. 2019 - 

30. 6. 2019 2

Legislativní schválení - hygiena I

1. 6. 2019 - 

30. 6. 2019 1

Tvorba výchovnČ vzdČlávací koncepce J

1. 7. 2019 - 

31. 7. 2019 1

PĜíprava smluv K

1. 7. 2019 - 

15. 8. 2019 2

PR aktivita mezi zamČstnanci L

1. 7. 2019 - 

31. 8. 2019 2

PR aktivita do médií Ědobré jméno společnostiě M

1. 7. 2019 - 

31. 8. 2019 2

Evaluace projektu  2019 N

1. 8. 2019 - 

20. 8. 2019 1

Zahájení provozu firemní školky O od 1. 9. 2019 0

Evaluace projektu  2020 P

1. 8. 2020 - 

20. 8. 2020 1

Evaluace projektu 2021 Q

1. 8. 2021 - 

20. 8. 2021 1
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Časový harmonogram firemní školky je Ganttovým diagramem znázornČn na Obr. 21, jeho 

pĜedpokládaná doba trvání je stanovena na 18 mČsícĤ. Červenou barvou je označena kritická 

cesta, která vede aktivitami A, B, C, I, K, O.  

 

Obr. 21. GanttĤv diagram – Firemní školka Ěvýstup programu QM for Windowsě 

 

Časový harmonogram projektu mĤže být znázornČn i pomocí síťové analýzy ĚObr. 22ě. 

Kritická cesta je na obrázku znázornČna opČt červenou barvou.  

 

Obr. 22. Síťová analýza projektu – Firemní školka Ěvýstup programu QM for Windowsě 
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Cvičební lekce 

ČasovČ nejménČ náročným projektem jsou cvičební lekce, které se skládají celkem z 8 

aktivit znázornČné v Tab. 8. Evaluace projektu bude probíhat 7 mČsícĤ po zahájení 

cvičebních lekcí.  

Tab. 8. Časový harmonogram – Cvičební lekce 

 

Časový harmonogram cvičebních lekcí je pomocí Ganttova diagramu znázornČn na Obr. 23, 

jeho pĜedpokládaná doba trvání je stanovena na šest mČsícĤ. Červenou barvou je označena 

kritická cesta, která vede napĜíč všemi aktivitami.  

Aktivita
Označení 
aktivity

Termíny
Doba trvání 
v mČsících 

PĜíprava projektu A do 30. 4. 2018 2

VýbČrové Ĝízení lektoĜi - 
Fyzioterapeut, yoga, pilates B

1. 5. 2018 - 

30. 6. 2018 2

ůudit stĜedisek C

1. 7. 2018 - 

15. 7. 2018 1

PĜíprava smluv D

1. 7. 2018 - 

15. 8. 2018 2

PR aktivita mezi zamČstnanci  E

1. 8. 2018 - 

31. 8. 2018 1

PR aktivita do médií Ědobré jméno 
společnostiě F

1. 8. 2018 - 

31. 8. 2018 1

Zahájení cvičebních lekcí G od 1. 9. 2018 0

Evaluace projektu H

1. 3. 2019 - 

31. 3. 2019 1
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Obr. 23. GanttĤv diagram – Cvičební lekce Ěvýstup programu QM for Windowsě 

 

Časový harmonogram projektu je pomocí síťové analýzy znázornČn na Obr. 24. Kritická 

cesta je opČt znázornČna červenou barvou.  

 

Obr. 24. Síťová analýza projektu – Cvičební lekce Ěvýstup programu QM for Windowsě 
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Ubytovna 

Časový harmonogram ubytovny je v celkové délce sedmnácti mČsícĤ a zahájení provozu je 

plánováno na 1. 7. 201ř.  

Tab. 9. Časový harmonogram – Ubytovna 

 

Časový harmonogram firemní ubytovny je pomocí Ganttova diagramu znázornČn na 

Obr. 25, jeho pĜedpokládaná doba trvání je stanovena na sedmnáct mČsícĤ. Červenou barvou 

je označena kritická cesta, která vede napĜíč aktivitami A, B, C, E, F, G, H. 

Aktivita
Označení 
aktivity

Termíny
Doba trvání 
v mČsících 

PĜíprava projektu A do 30. 4. 2018 2

Úpravy prostor B

1. 5. 2018 - 

31. 12. 2018 8

Vybavení prostor C

1. 1. 2019 - 

30. 4. 2019 4

PĜíprava smluv, domovní Ĝád, BOZP, požární a evakuační plán D

1. 2. 2019 - 

31. 3. 2019 2

Legislativní schválení - hygiena E

1. 5. 2019-    

31. 5. 2019 1

PR aktivita mezi zamČstnanci  F

1. 6. 2019 - 

30. 6. 2019 1

PR aktivita do médií Ědobré jméno společnostiě G

1. 6. 2019 - 

30. 6. 2019 1

Zahájení provozu H od 1. 7. 2019 0

Evaluace projektu I

1. 7. 2020 - 

31. 7. 2020 1
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Obr. 25. GanttĤv diagram – Firemní ubytovna Ěvýstup programu QM for Windowsě 

 

Časový harmonogram projektu firemní ubytovny je znázornČn pomocí síťové analýzy na 

obrázku ĚObr. 26ě. Kritická cesta je znázornČna červenou barvou.  

 

Obr. 26. Síťová analýza projektu – Firemní ubytovna Ěvýstup programu QM for 

Windows) 

 

11.4 Nákladová analýza 

Celkové náklady projektu jsou vyčísleny na 3 674 000 Kč bez DPH a jsou detailnČ rozepsány 

v jednotlivých tabulkách níže ĚTab. 10, Tab. 11, Tab. 12 a Tab. 13). Osobní a provozní 

náklady pro provoz služeb projektu činí ročnČ 3 306 400 Kč včetnČ pojištČní pro pĜípad 

pracovního úrazu a odvodĤ povinného pojistného zamČstnavatele ve výši 34 %.  
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Firemní školka 

Celkové náklady na dovybavení prostor firemní školky jsou stanoveny na 1 129 000 Kč. 

Jednotlivé položky nákladĤ jsou rozepsány v Tab. 10.  

Tab. 10. Nákladová analýza – Firemní školka 

 

Dále je potĜebné zajistit provoz firemní školky, kdy jsou osobní náklady pracovníkĤ 

vyčísleny na 2 284 000 Kč za rok ĚTab. 11ě, včetnČ odvodĤ povinného pojistného 

zamČstnavatele ve výši 34 %.   

Tab. 11. Osobní náklady – Firemní školka 

 

 

 

Nábytek 670 000 ZaĜízení 250 000

Vybavení šatny dČtí 120 000 Sestava stolní PC 17 000

Vybavení šatny personálu 14 000 Notebook 20 000

Vybavení kanceláĜe personálu 20 000

Multifunkční zaĜízení pro 
standardní využití 17 000

Stoly pro dČti 48 000 Mobilní telefon 5 000

Židličky pro dČti 46 000 LCD televize 70 000

Kuchyň s vybavením 80 000 HIFI vČž 20 000

Sociální prostory s vybavením 200 000 Plátno 10 000

Spací matrace pro dČti 100 000

Kompaktní pĜenosný 
dataprojektor 25 000

SkĜínČ na hračky, hry a knihy 32 000

Interaktivní dotyková 
tabule 60 000

Policový regál do skladu 10 000 Digitální fotoaparát 6 000

PomĤcky, hračky, hry 130 000 DČtské hĜištČ 79 000

Hry, hračky, knihy 40 000 PískovištČ 18 000

CD a DVD - pohádky, výukové materiály 40 000 Kolotoč, houpačky 34 000

Výtvarný materiál 50 000 Prolézačky, skluzavky 27 000

Celkové náklady 1 129 000

Osobní náklady/rok 2 284 000

4 x Vychovatelky s pedagogickým vzdČláním 2 000 000

1 x Uklízečka - částečný úvazek 84 000

1 x Konzultant/psycholog 200 000



UTB ve ZlínČ, Fakulta managementu a ekonomiky 96 

 

Cvičební lekce 

Cvičební lekce jsou časovČ i finančnČ nejménČ náročné. K jejich realizaci je potĜebný audit 

stĜedisek, který je vyčíslen na ř 000 Kč a následnČ k zajištČní pravidelného provozu 

cvičebních lekcí jsou stanoveny roční osobní náklady lektorĤ ve výši 27Ř 400 Kč. Jedna 

lekce s fyzioterapeutem je stanovena na 1 500 Kč, ménČ finančnČ náročné jsou lekce yogy 

a pilates, kde je jedna lekce vyčíslena na 700 Kč. Roční provozní náklady zabezpečující 

pravidelné cvičební lekce jsou vyčísleny vybranou výrobní společností na 144 000 Kč. Ceny 

jsou stanoveny bez ohledu na počet účastníkĤ (Tab. 12). Cvičební lekce jsou pro 

zamČstnance plnČ hrazeny zamČstnavatelem.  

Tab. 12. Nákladová analýza – Cvičební lekce 

 

 

Ubytovna  

NákladovČ nejnáročnČjším projektem je firemní ubytovna, její celkové náklady jsou 

stanoveny na 2 536 000 Kč. Jednotlivé položky jsou rozepsány v Tab. 13. Roční provozní 

náklady ubytovny jsou společností odhadnuty na 600 000 Kč, včetnČ služeb investiční 

výstavby, která bude mít na starosti i služby správce objektu.  

ůudit stĜedisek - Fyzioterapeutické lekce 9 000

Provozní náklady/rok Ěnájem, voda, 
elektĜina, topení, úklidě 144 000

Osobní náklady/rok 278 400

Lektor - Fyzioterapeut 144 000

Lektor - yoga 67 200

Lektor - pilates 67 200
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Tab. 13. Nákladová analýza – Ubytovna 

 

Po konzultaci s Ĝeditelem odštČpného závodu servis, bude mČsíční nájemné za pokoj ve výši 

4 000 Kč, byt bude ve výši Ř 000 Kč a apartmány jsou benefitem pro Ĝeditele, nebo TOP 

management společnosti plnČ hrazeny organizací. Doba návratnosti ubytovny je pĜi plném 

obsazení stanovena na necelé 4 roky.  

11.5 ůnalýza rizik 

V prĤbČhu celého projektového cyklu objektivnČ existují tendence k ovlivnČní, respektive 

narušení jeho plánovaného prĤbČhu, proto byl celý projekt pečlivČ promyšlen, naplánován 

a konzultován. V rámci logického rámce byla identifikována rizika a následnČ stanovena 

opatĜení k eliminaci či úplnému odstranČní rizika.  

 

Rizika firemní školky 

Riziko 1: Nedostatek potĜebných finančních prostĜedkĤ a dostupnost v čase. 

Riziko 2: NesplnČní časového harmonogramu. 

Riziko 3: Nezájem rodičĤ o služby školky. 

Riziko 4: Nekvalitní služby školky. 

Riziko 5: Nevhodné nastavení provozní doby. 

Úpravy prostor 1 400 000

Nábytek + sociální zaĜízení - 
byty 450 000

Nábytek + sociální zaĜízení - 
apartmány 316 000 Kuchyňská linka vč. instalace 175 000

Kuchyňská linka vč. instalace 80 000 Postel + noční stolek 50 000

Sedací souprava 40 000 SkĜíň 50 000

Konferenční stolek 10 000 Sociální zaĜízení 175 000

Televize 30 000

Nábytek + sociální zaĜízení - 
ubytovna 370 000

Obývací stČna 20 000 Kuchyňská linka vč. instalace 50 000

Postel + noční stolek 16 000 Postel + noční stolek 80 000

Vestavná skĜíň 20 000 SkĜíň 80 000

Sociální zaĜízení 100 000 Sociální zaĜízení - ženy, muži 160 000

Celkové náklady 2 536 000
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Riziko 6: Nekvalitní vybavení prostor firemní školky. 

Riziko 7: Nespolupráce zamČstnancĤ na programu firemní školky. 

 

Rizika cvičební lekce  

Riziko 1: OnemocnČní cvičitele/fyzioterapeuta. 

Riziko 2: Nezájem zamČstnancĤ o služby cvičebních lekcí. 

Riziko 3: Nedostatek míst na cvičebních lekcí. 

Riziko 4: Nekvalitní cvičitel/fyzioterapeut. 

 

Rizika firemní ubytovna 

Riziko 1: ZajištČní potĜebných finančních prostĜedkĤ a dostupnost v čase. 

Riziko 2: NesplnČní časového harmonogramu. 

Riziko 3: Nezájem o služby ubytovny. 

Riziko 4: Hluk z prostor firemní školky. 

Riziko 5: Problémy mezi nájemníky. 

11.5.1 Stanovení pravdČpodobnosti rizik 

Pro každé zmínČné riziko je nutné stanovit pravdČpodobnost, že se riziko vyskytne, a míru 

dopadu v pĜípadČ, že by se opravdu vyskytlo. Stanovené úrovnČ pravdČpodobnosti rizika 

i jeho dopadu jsou názorem autorky diplomové práce po konzultaci s personální Ĝeditelkou 

a Ĝeditelem správy areálu budov.  

Každému riziku je pĜisouzena jeho pĜíslušná úroveň, která je současnČ vyjádĜena v Tab. 14. 
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Tab. 14. Možné úrovnČ rizika a jejich číselné vyjádĜení 

ÚroveĖ PravdČpodobnost rizika Číselný interval 

5 Velmi pravdČpodobné 5 – 4,1 

4 PravdČpodobné 4 – 3,1 

3 Možné 3 – 2,1 

2 NepravdČpodobné 2 – 1,1 

1 Velmi nepravdČpodobné 1 – 0,1 

 

NáslednČ je pĜistoupeno k samotnému odhadování pravdČpodobnosti nastání rizika a jeho 

číselnému vyjádĜení, které je pĜehlednČ zapsáno do Tab. 15. 

Tab. 15. Stanovení pravdČpodobnosti nastání definovaných rizik 

Riziko ÚroveĖ pravdČpodobnosti 

rizika 

Číselné 

vyjádĜení 

Firemní školka 

ZajištČní potĜebných finančních 

prostĜedkĤ a dostupnost v čase 
2 1,4 

NesplnČní časového harmonogramu 2 1,8 

Nezájem rodičĤ o služby školky 3 2,7 

Nekvalitní služby školky 3 2,5 

Nevhodné nastavení provozní doby 3 2,8 

Nekvalitní vybavení prostor firemní 

školky 
2 1,3 

Nespolupráce zamČstnancĤ na 

programu firemní školky 
2 1,2 

Rizika cvičební lekce 

OnemocnČní cvičitele/fyzioterapeuta 4 3,7 
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Nezájem zamČstnancĤ o služby 

cvičebních lekcí 
3 2,8 

Nedostatek míst na cvičebních lekcí 4 3,9 

Nekvalitní cvičitel/fyzioterapeut 3 2,3 

Rizika firemní ubytovna 

ZajištČní potĜebných finančních 

prostĜedkĤ a dostupnost v čase 
2 1,4 

NesplnČní časového harmonogramu 2 1,8 

Nezájem o služby ubytovny 4 3,9 

Hluk z prostor firemní školky 4 3,7 

Problémy mezi nájemníky 4 3,9 

 

11.5.2 Stanovení míry dopadu rizik 

Po vyjádĜení míry výskytu pravdČpodobnosti rizik je nutné stanovit míry dopadu rizik. 

Zásada této činnosti je obdobná jako v pĜedchozím pĜípadČ – úroveň dopadu rizika a jejich 

číselné vyjádĜení je formulováno v Tab. 16. 

Tab. 16. PĜehled úrovní dopadu rizik a jejich číselné vyjádĜení 

ÚroveĖ Dopad na projekt Číselný interval 

5 Destruktivní 5 – 4,1 

4 Velmi výrazný 4 – 3,1 

3 Výrazný 3 – 2,1 

2 Drobný 2 – 1,1 

1 TémČĜ neznatelný 1 – 0,1 

 

Dále je nutné stanovit každému z rizik úroveň dopadu na projekt, pokud by došlo k jeho 

naplnČní (Tab. 17). Postup je stejný jako pĜi stanovení pravdČpodobnosti nastání rizika. 
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Tab. 17. Stanovení úrovnČ dopadu definovaných rizik 

Riziko ÚroveĖ dopadu Číselné 

vyjádĜení 

Firemní školka 

ZajištČní potĜebných finančních 

prostĜedkĤ a dostupnost v čase 
5 4,7 

NesplnČní časového harmonogramu 3 2,8 

Nezájem rodičĤ o služby školky 3 2,7 

Nekvalitní služby školky 4 3,5 

Nevhodné nastavení provozní doby 2 1,8 

Nekvalitní vybavení prostor firemní 

školky 
3 2,2 

Nespolupráce zamČstnancĤ na 

programu firemní školky 
2 1,6 

Rizika cvičební lekce 

OnemocnČní cvičitele/fyzioterapeuta 2 1,7 

Nezájem zamČstnancĤ o služby 

cvičebních lekcí 
3 2,8 

Nedostatek míst na cvičebních lekcí 2 2,6 

Nekvalitní cvičitel/fyzioterapeut 4 3,9 

Rizika firemní ubytovna 

ZajištČní potĜebných finančních 

prostĜedkĤ a dostupnost v čase 
5 4,7 

NesplnČní časového harmonogramu 3 2,8 

Nezájem o služby ubytovny 3 2,9 

Hluk z prostor firemní školky 2 1,7 

Problémy mezi nájemníky 4 3,7 
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11.5.3 Hodnocení rizik 

Poslední a nedílnou součástí rizikové analýzy je výpočet celkové úrovnČ rizika. Vychází se 

v nČm ze stanovených hodnot pravdČpodobnosti výskytu rizika a jeho možného dopadu – 

výsledkem jejich vzájemného součinu je hodnota daného rizika, která je vyhodnocována 

podle následujících kritérií v Tab. 18. 

Tab. 18. Určení intervalu a pĜíslušné 

síly rizika 

Interval  Síla rizika 

0 – 8 Slabé 

8,1 – 16,5 StĜední 

16,6 - 25 Vysoké 

 

Podle výše uvedeného postupu byly vypočteny síly jednotlivých rizik a pĜespány do Tab. 19. 

Tab. 19. Síly jednotlivých rizik 

Riziko PravdČpodobnost Dopad Síla rizika 

Firemní školka 

ZajištČní potĜebných finančních 

prostĜedkĤ a dostupnost v čase 
1,4 4,7 6,58 

NesplnČní časového 

harmonogramu 
1,8 2,8 5,04 

Nezájem rodičĤ o služby školky 2,7 2,7 7,29 

Nekvalitní služby školky 2,5 3,5 8,75 

Nevhodné nastavení provozní doby 2,8 1,8 5,04 

Nekvalitní vybavení prostor 

firemní školky 
1,3 2,2 2,86 

Nespolupráce zamČstnancĤ na 

programu firemní školky 
1,2 1,6 1,92 
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Rizika cvičební lekce 

OnemocnČní 

cvičitele/fyzioterapeuta 
3,7 1,7 6,29 

Nezájem zamČstnancĤ o služby 

cvičebních lekcí 
2,8 2,8 7,84 

Nedostatek míst na cvičebních 

lekcí 
3,9 2,6 10,14 

Nekvalitní cvičitel/fyzioterapeut 2,3 3,9 8,97 

Rizika firemní ubytovna 

ZajištČní potĜebných finančních 

prostĜedkĤ a dostupnost v čase 
1,4 4,7 7,99 

NesplnČní časového 

harmonogramu 
1,8 2,8 5,04 

Nezájem o služby ubytovny 3,9 2,9 11,31 

Hluk z prostor firemní školky 3,7 1,7 6,29 

Problémy mezi nájemníky 3,9 3,7 14,43 

 

Rizika, které mohou nastat v prĤbČhu realizace projektu nikterak nevybočují z tČch, která 

jsou pro daný typ projektu bČžná, proto je možné projekt z tohoto hlediska považovat za 

bezproblémový. Jejich vznik je málo pravdČpodobný, ovšem v pĜípadČ, že nastanou, je 

personální oddČlení společnosti schopno reagovat bez závažnČjších dopadĤ na kvalitu 

projektu.  

11.5.4 OpatĜení proti rizikĤm 

Jednotlivá opatĜení proti rizikĤm byla konzultována s Ĝeditelem odštČpného závodu servis, 

který má s podobným projektem firemní školky a firemní ubytovny zkušenosti od 

pĜedchozího zamČstnavatele. 
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OpatĜení proti rizikĤm firemní školky 

1) ZajištČní potĜebných finančních prostĜedkĤ a dostupnost v čase 

 Opatření: ZpĤsobilé náklady projektu jsou reálnČ odhadnuty a jsou pĜedstavitelem 

společnosti vyčlenČny prostĜedky z vlastních zdrojĤ k zajištČní bezproblémovému 

chodu projektu. Ve firemní školce bude nastaven systém tzv. školného ve výši 

600 Kč. 

2) NesplnČní časového harmonogramu 

 Opatření: Prostory pro provoz firemní školky jsou již rekonstruovány, zbývají 

drobné stavební úpravy a dovybavení. Časový plán zohledňuje pĜimČĜenou časovou 

rezervu.  

3) Nezájem rodičĤ o služby školky 

 Opatření: Realizace projektového zámČru vychází ze šetĜení poptávky po službách 

firemní školky. Je zmapován zájem kmenových zamČstnancĤ ĚrodičĤ s dČtmiě. Mezi 

klíčovými aktivitami je zahrnuta i PR aktivita mezi zamČstnanci a smČrem do médií, 

kterou má na starosti manažer interní komunikace. 

4) Nekvalitní služby školky 

 Opatření: Péče bude zajišťována kvalitním týmem pedagogických pracovnic. 

VýbČrové Ĝízení bude pod dohledem personálního oddČlení, které vždy na novČ 

pĜíchozí zamČstnance zjišťuje po souhlasu uchazeče reference u pĜedchozích 

zamČstnavatelĤ. Spokojenost bude každý rok dotazníkovým šetĜením a na 

rodičovských schĤzkách, které budou probíhat dvakrát do roka, zjišťována u rodičĤ 

dČtí.  

5) Nevhodné nastavení provozní doby 

 Opatření: Provozní dobu je možné flexibilnČ zmČnit po zahájení jejího provozu. 

Vzhledem k otevĜení dvou tĜíd a pĜijetí čtyĜ pedagogických pracovnic je možné 

provozní dobu pokrýt i v delších časových intervalech, kdy budou ranní a odpolední 

hodiny sloučeny do jedné tĜídy pod vedením jedné pracovnice. 

6) Nekvalitní vybavení prostor firemní školky 

 Opatření: Vybavení prostor firemní školky je konzultováno se zástupci ĜeditelĤ škol 

v regionu a jsou zjišťovány co nejlepší recenze.  

7) Nespolupráce zamČstnancĤ na programu firemní školky 

 Opatření: Již v současné dobČ zamČstnanci spolupracují se základními a stĜedními 

školami, jedná se u vybraných zamČstnancĤ o náplň pracovní doby. 
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OpatĜení proti rizikĤm cvičebních lekcí  

1) OnemocnČní cvičitele/fyzioterapeuta 

 Opatření: OnemocnČní lektora musí být zajištČno ve smlouvČ se společností, která 

musí zajistit okamžitou náhradu.  

2) Nezájem zamČstnancĤ o služby cvičebních lekcí 

 Opatření: Realizace projektu cvičebních lekcí vychází z probČhlého prĤzkumu 

a zájmu po službách cvičebních lekcí. Je zmapován zájem zamČstnancĤ. 

3) Nedostatek míst na cvičebních lekcí 

 Opatření: V pĜípadČ vysokého zájmu o cvičební lekce bude navýšen počet 

cvičebních lekcí. 

4) Nekvalitní cvičitel/fyzioterapeut 

 Opatření: Lekce budou zajišťovány kvalitní společností poskytující cvičební lekce 

s pĜedem získanými referencemi a zkušenostmi s poskytováním cvičebních lekcí ve 

výrobních společnostech. Spokojenost bude zjišťována u účastníkĤ lekcí pĜed 

evaluací projektu a následnČ každý rok pomocí dotazníkového šetĜení. 

 

OpatĜení proti rizikĤm firemní ubytovny 

1) ZajištČní potĜebných finančních prostĜedkĤ a dostupnost v čase 

 Opatření: ZpĤsobilé náklady projektu jsou reálnČ odhadnuty a jsou pĜedstavitelem 

společnosti vyčlenČny prostĜedky z vlastních zdrojĤ k zajištČní bezproblémovému 

chodu projektu. Ve firemní ubytovnČ bude nastaven systém nájemného. MČsíční 

nájemné za pokoj ve výši 4 000 Kč, byt bude ve výši Ř 000 Kč. 

2) NesplnČní časového harmonogramu 

 Opatření: Prostory pro provoz firemní ubytovny jsou již rekonstruovány, zbývají 

stavební úpravy a dovybavení. Časový plán zohledňuje pĜimČĜenou časovou rezervu.  

3) Nezájem o služby ubytovny 

 Opatření: Realizace projektového zámČru vychází ze šetĜení poptávky po službách 

firemní ubytovny. Je zmapován zájem zamČstnancĤ, odsouzených pracovníkĤ 

a zájem o ubytovny v regionu. Mezi klíčovými aktivitami je zahrnuta i PR aktivita 

mezi zamČstnanci a smČrem do médií, kterou má na starosti manažer interní 

komunikace. 
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4) Hluk z prostor firemní školky 

 Opatření: Prostory firemní ubytovny budou od školky odhlučnČny kvalitním 

materiálem, je využito akustické izolace. Budou použita kvalitní plastová okna 

s vysokou hodnotou indexu vzduchové neprĤzvučnosti, která zabraňují hluku ze 

zahrady firemní školky.  

5) Problémy mezi nájemníky 

 Opatření: PĜi podepisování smlouvy o nájmu budou nájemníci zároveň podepisovat 

domovní Ĝád a pravidla platná pro užívání ubytovny. Pokud tyto pravidla nebudou 

dodržována, bude nájemní smlouva okamžitČ ukončena. Spokojenost nájemníkĤ 

bude zjišťována ročním dotazníkovým šetĜením a prĤbČžným informováním se mezi 

nájemníky.  
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12 SHRNUTÍ PROJEKTU 

V projektu rozšíĜení péče o zamČstnance jsou společnosti na základČ empirického šetĜení 

mezi zamČstnanci společnosti a následného rozhovoru se zástupci zamČstnavatele navrženy 

aktivity za účelem zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ o minimálnČ 15 %, zvýšení dobrého 

jména společnosti v regionu, snížení fluktuace zamČstnancĤ společnosti o minimálnČ 5 % 

a snížení absence zamČstnancĤ společnosti o minimálnČ 3 %.  

Projekt byl rozdČlen do tĜí částí. První část zahrnuje work-life balance zamČstnancĤ, která 

se zamČĜuje na vybudování firemní školky. Druhá část je zamČĜena na péči o zdraví 

zamČstnancĤ, ve které jsou navrhnuty cvičební lekce s fyzioterapeutem, lekce yogy a pilates. 

TĜetí část projektu se vČnuje využití prostor nad firemní školkou pro firemní ubytovnu.  

Všechny dĤležité informace o projektu jsou zpracovány do logického rámce, který je 

pĜílohou ĚP IVě diplomové práce. Součástí logického rámce je také hlavní cíl projektu a jeho 

výstupy včetnČ ukazatelĤ, pomocí kterých bude ovČĜováno plnČní projektu. 

V rámci projektu jsou stanoveny klíčové aktivity, které je nutné splnit pro úspČšné ukončení 

projektu. Za jednotlivé aktivity, včetnČ časového harmonogramu, jsou stanoveny osoby, 

které budou zodpovČdné za jejich plnČní.  PĜedpokládaná doba trvání celého projektu je 

devatenáct mČsícĤ, v projektu jsou zahrnuty dva mČsíce, zajišťující pĜípravu projektu. 

V rámci časové analýzy je stanovena kritická cesta všech dílčích projektĤ. Konec projektu 

je datován k 1. ř. 201ř, kdy je plánován provoz firemní školky. Součástí každého dílčího 

projektu je jeho evaluace.  

Nákladová analýza projektu je vyčíslena na 3 674 000 Kč bez DPH. Tyto náklady jsou 

rozdČleny do dvou let. V roce 201Ř budou realizovány stavební úpravy prostor firemní 

školky a ubytovny, dále audit jednotlivých stĜedisek pro správné zacílení cvičebních prvkĤ, 

které budou hrazeny z rozpočtu roku 201Ř. Následné náklady budou zahrnuty do rozpočtu 

roku 201ř. Osobní náklady pro provoz služeb projektu Ěpedagogičtí pracovníci + lektoĜiě 

činí ročnČ 3 306 400 Kč včetnČ pojištČní pro pĜípad pracovních úrazĤ a odvodĤ povinného 

pojistného zamČstnavatele ve výši 34 %. Všechny náklady byly schváleny pĜedstaviteli 

zamČstnavatele.  

PozitivnČ dopadla i riziková analýza projektu, kdy nebylo zjištČno riziko pĜedstavující 

velkou hrozbu pro celý projekt. Ke každému riziku bylo pro jeho snížení navrhnuto opatĜení, 
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které bylo konzultováno s Ĝeditelem závodu servis, který má s podobným projektem 

zkušenosti od pĜedchozího zamČstnavatele.  
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ZÁVċR 

Cílem diplomové práce „Projekt rozšíĜení péče o zamČstnance ve vybrané výrobní 

organizaci“ bylo navrhnout opatĜení, která povedou ke zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ, 

snížení fluktuace zamČstnancĤ a snížení absence zamČstnancĤ. 

Prvním krokem k naplnČní cíle byla literární rešerše pojmĤ, kterých se diplomová práce týká. 

Identifikovány byly trendy ovlivňující Ĝízení lidských zdrojĤ, a to rostoucí význam 

společenské odpovČdnosti organizace a sociální politiky organizace, a narĤstající apel na 

diversity management, péči o zdraví zamČstnancĤ a jejich work-life balance.  

Byla analyzována současná situace ve společnosti. Ukázalo se, že zamČstnanci mají zájem 

o benefity, které podporují péči o jejich zdraví a work-life balance. Proto se projekt zamČĜil 

na 3 opatĜení: 

 Vybudování firemní školky 

 Zavedení pravidelných cvičebních lekcí 

 ZĜízení firemní ubytovny 

Projekt firemní školky pomĤže zamČstnancĤm skloubit profesní život se soukromým. 

PodpoĜí dĜívČjší návrat kvalifikovaných zamČstnancĤ z mateĜské nebo rodičovské dovolené 

již po dvou letech. Udrží kvalifikované zamČstnance, omezí míru fluktuace u rodičĤ po 

návratu z MD a RD. Projekt cvičebních lekcí v areálu vybrané výrobní společnosti je 

podporou péče o zdraví pracovníkĤ, jeho realizace pomáhá prevenci proti bolesti zad, 

prevenci v boji se syndromem karpálních tunelĤ, osteoporózy a inkontinence. Udrží 

koncentraci a kondici pracovníkĤ a zároveň osvČží jejich tČlo a mysl. V návaznosti na projekt 

firemní školky bylo využito prostor druhého a tĜetího patra skeletové budovy pro firemní 

ubytovnu. Firemní ubytovna bude sloužit jako startovací byty pro zamČstnance, rozšíĜí oblast 

náboru nových zamČstnancĤ, pomĤže resocializaci odsouzených zamČstnancĤ a také 

pomĤže zamČstnancĤm v nenadálých životních situacích. Navrhované projekty mají 

v neposlední ĜadČ zvýšit prestiž organizace a posílit její konkurenceschopnost v regionu.  

Celkové náklady na projekt byly stanoveny na 3 674 000 Kč. Osobní náklady pro provoz 

služeb projektu Ěpedagogičtí pracovníci + lektoĜiě činí ročnČ 3 306 400 Kč včetnČ pojištČní 

pro pĜípad pracovních úrazĤ a odvodĤ povinného pojistného zamČstnavatele ve výši 34 %. 

Všechny náklady byly schváleny pĜedstaviteli zamČstnavatele. Doba trvání projektu je 

celkem 1Ř mČsícĤ. 
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SEZNůM POUŽITÝCH SYMBOLģ ů ZKRůTEK 

BOZP  Bezpečnost a ochrana zdraví pĜi práci. 

CSR  Společenská odpovČdnost podniku. 

EMS  Systém environmentálního managementu. 

HR  Lidské zdroje. 

HR BP  HR Business Partner. 

ICT  Informační a komunikační technologie. 

MD  MateĜská dovolená. 

OZV  Odbor zamČstnaneckých vztahĤ. 

PO  Požární ochrana. 

QMS  Systém Ĝízení kvality. 

RD  Rodičovská dovolená. 
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PěÍLOHů P II: OsvČdčení o pĜínosu pro životní prostĜedí 

 

 

 

 



 

 

PěÍLOHů P III: PrĤzkum spokojenosti a motivace zamČstnancĤ 

PrĤzkum spokojenosti a motivace zamČstnancĤ 

Vážené kolegynČ, vážení kolegové, 
 

prosíme Vás o pĜibližnČ 15 minut Vašeho času, které Vám zabere vyplnČní následujícího 

anonymního dotazníku. Ten má za úkol zmapovat aktuální spokojenost a motivaci 
zamČstnancĤ napĜíč bĜeclavským závodem, zjistit jeho silné stránky a zároveň i 
nedostatky, na které je potĜeba se zamČĜit. 
 

PĜedem velmi dČkujeme a pĜejeme pČkný zbytek dne 

 

Vaše personální oddČlení 
*Povinné pole 

Motivace zamČstnancĤ 

 

1) Jak vnímáte společnost jako zamČstnavatele? * 

 

a) Vedení si váží svých zamČstnancĤ 

b) Společnost je zamČstnavatel, který dobĜe platí za odvedenou práci 
c) Společnost je normální zamČstnavatel, který platí za odvedenou práci, ale o 

d) své zamČstnance se více nezajímá 

e) Nevím a nezajímá mČ to, hlavnČ že mám práci 

 

2) Vezmete-li v úvahu spokojenost s Vaším současným pracovním zaĜazením jste: * 

 

a) Rozhodnutý zĤstat beze zmČny 

b) Rozhodnutý zĤstat, ale na jiné pracovní pozici 
c) Rozhodnutý odejít, když se naskytne pĜíležitost 
d) JednoznačnČ rozhodnutý odejít 

 

3) Jste ochoten vykonávat práci pĜesčas podle potĜeb svého zamČstnavatele? * 

 

a) Ano jsem 

b) Nejsem, pokud jde o dny pracovního klidu ĚSO+NE+svátkyě 
c) Nejsem 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

4) Jak jste spokojen s ….? * 

 

 Velmi 

spokojen  

Spíše 

spokojen 

Spíše 

nespokojen 

Velmi 

nespokojen 

Se zajímavostí práce     

S délkou práce, smČnností     

S využitím odborných schopností     

Se vztahy mezi lidmi na pracovišti     

S organizací práce na pracovišti     

S prostĜedím na pracovišti     

Se svým nadĜízeným     

S namáhavostí práce     

S tím, jak se podnik stará o své 

zamČstnance 

    

S jistotou pracovního místa     

Se svou mzdou     

S vyhlídkou na pracovní postup     

S informovaností o své 

budoucnosti v podniku 

    

S delší dovolenou Ě25 dnĤě     

S dĤležitostí své práce     

S možností dalšího vzdČlávání     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ZamČstnanecké benefity 

 

5) Jak jste spokojen s daným zamČstnaneckým benefitem? * 

 

 Velmi 

spokojen 

Spíše 

spokojen 

Spíše 

nespokojen 

Velmi 

nespokojen 

Tento benefit 

se mé pozice 

netýká 

Vitamínové balíčky      

Proplácení očkování 

proti chĜipce 

     

Rehabilitace      

Závodní stravování      

Iontové nápoje      

Delší dovolená Ě25 

dníě 

     

Kratší pracovní doba      

Pružná pracovní 

doba 

     

Jazykové a odborné 

vzdČlávání 

     

PĜítomnostní bonus      

PĜíplatky nad rámec 

zákona 

     

Náhrady mzdy      

13. mzda      

OdmČna za 

doporučení 

     

Levné mobilní tarify      



 

 

OdmČna pĜi životním 

jubileu 

     

Školkovné      

Benefitní portál – 

cafeterie 

     

PĜíplatek na penzijní 

pĜipojištČní 

     

OdmČna za vČrnost 

firmČ 

     

OdmČna pĜi odchodu 

do dĤchodu 

     

 

 

6) Jaké další benefity byste ve společnosti uvítali? * 

 

a) PĜíspČvek na dopravu 

b) Firemní školka 

c) Firemní ubytovna 

d) Lekce s fyzioterapeutem ĚpĜedcházení syndromu karpálních tunelĤ, bolestem 

zad...) 

e) Lekce pilates, aerobicu, jógy v areálu GTX 

f) Posilovna v areálu GTX 

g) Jiné: 
 

PrĤzkum interní komunikace  
 

7) Myslíte si, že jste dostatečnČ informován o následujících oblastech? Ěhodnocení 
1=nejlepší; 4=nejhoršíě * 

 1 2 3 4 

Dlouhodobé a krátkodobé cíle 

společnosti 

    

Výsledky za uplynulý rok     

Organizační struktura společnosti     

ÚspČchy a neúspČchy společnosti     

ůktuální dČní ve společnosti     



 

 

8) Uveďte, prosím, své stanovisko k následujícím tvrzením: * 

 

 Naprosto 

souhlasím 

Spíše 

souhlasím 

Spíše 

nesouhlasím 

RozhodnČ 

nesouhlasím 

Myslím, že je informovanost uvnitĜ 

společnosti na dobré úrovni 

    

Informace jsou vedením 

poskytovány včas, srozumitelnČ a 

v dostatečném rozsahu 

    

DobĜe znám organizační strukturu 

firmy 

    

Komunikace v mém úseku probíhá 

bez problému 

    

Informace potĜebné k plnČní úkolu 

dostávám z rĤzných stran a jsou 

často v rozporu 

    

Informace často pĜichází z 

neoficiálních zdrojĤ Ěšeptemě 

    

Mám dostatek informací pro výkon 

své práce 

    

Jsem pĜesvČdčen, že mi mĤj 

nadĜízený naslouchá 

    

VČĜím, že zmČny ve firmČ vedou 

ke správnému cíli 

    

Svým nadĜízeným mohu bez 

problémĤ Ĝíct svĤj názor 

    

 

 

 

 

 

 



 

 

9) Jak často se v komunikaci se svým nadĜízeným setkáváte s následujícími 
problémy? * 

 

 Pokaždé Velmi často Občas Nikdy 

Neochota     

Osobní zaujatost, 

rozpory 

    

Časová vytíženost     

Nesrozumitelné 

informace 

    

Nedochází 

k pĜedávání všech 

informací 

    

Nedostávám 

zpČtnou vazbu 

(pochvalu/kritiku) 

    

 

10) Jaké další společenské akce byste ve společnosti uvítali? Ěke společenskému 
večírku, dni dČtí a dračím lodímě * 

 

 

11) Znáte etickou linku společnosti, kam mĤžete anonymnČ hlásit své podnČty? * 

a) Ano 

b) Ne 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Profil respondentĤ 

 

12) VČk * 

 

a) do 24 let 

b) 25 - 30 let 

c) 31 - 35 let 

d) 36 - 44 let 

e) 45-50 let 

f) 51 a více let 
 

13) Pohlaví * 

 

a) Muž 

b) Žena 

 

14) Pracovní zaĜazení * 

 

a) DČlník 

b) Technicko-hospodáĜský zamČstnanec 

 

15) Délka trvání pracovního pomČru * 

 

a) MénČ než 1 rok 

b) 1 - 2 roky 

c) 3 - 5 let 

d) 6 - 10 let 

e) více než 10 let 
 

16) Nejvyšší dosažené vzdČlání * 

 

a) Základní 
b) Vyučen 

c) StĜední s maturitou 

d) Vyšší odborná škola 

e) Vysoká škola 

 

17) Na jakém OZ pracujete? * 

 

18) Je ještČ nČco, co byste nám rádi sdČlili? 



 

 

PěÍLOHů P IV: Logický rámec projektu 

 
 

 
Strom cílĤ ObjektivnČ ovČĜitelné ukazatele ZpĤsob ovČĜení PĜedpoklady a rizika 

Hlavní cíl 
ĚpĜínosyě 

 Zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ 

 Snížení fluktuace zamČstnancĤ 

 Snížení absence zamČstnancĤ 

 Zvýšení spokojenosti zamČstnancĤ o min. 15 % po 

evaluaci projektu v roce 2021 

 Snížení fluktuace zamČstnancĤ o min. 5 % do konce 

roku 2020 

 Snížení absence zamČstnancĤ o min. 3 % do konce 

roku 2020 

 Min. Ř0 % respondentĤ v roce 2021 označí 
společnost jako dobrého zamČstnavatele 

 Personální statistiky 

 Vstupní dotazník 

 PrĤzkum veĜejného mínČní 
 PrĤzkum spokojenosti zamČstnancĤ 

 

 

 
 

 

 
 

 

PĜedpoklady: 
 

 Celorepublikový trend – nedostatek 

míst ve školkách 

 Baby boom 

 PrĤzkum pĜedbČžného zájmu 

 Snaha udržet kvalitní zamČstnance 

 Nedostatek uchazečĤ o zamČstnání 
v regionu 

 Zájem o firemní ubytovnu 

 Nenadálé životní situace 

 Zvýšení počtu zamČstnancĤ trpící 
syndromem karpálních tunelĤ 

 Celorepublikový trend – hodnota 
zdraví 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

Projektové cíle 

 

1. Work-life balance zamČstnancĤ 
2. Péče o zdraví zamČstnancĤ 

 Zahájení provozu firemní školky v záĜí roku 201ř 

 Zahájení provozu firemní ubytovny v červenci roku 
2019 

 Zahájení cvičebních lekcí v záĜí roku 201Ř 

 Nástup prvních dČtí do firemní školky 

 Pracovní smlouvy vychovatelek 

 Fotodokumentace 

 Ubytovaní první nájemci 
 Smlouva s lektorem 

Výstupy 

Ěvýsledkyě 
 

 

1.1. Využití prostor 
1.2. Firemní školka 

1.3. Firemní ubytovna 

2.1. Cvičební lekce 
 

 

 DĜívČjší a plynulý návrat kvalifikovaných 
zamČstnancĤ z MD a RD po dvou letech – min. 8 
úvazkĤ za rok 

 VČtší míra využívání částečných, nebo dČlených 
úvazkĤ – min. 8 úvazkĤ za rok 

 Min. Ř0% míra stabilizace klíčových zamČstnancĤ 

 Omezení míry fluktuace o minimálnČ 5 % Ěu rodičĤ 
po návratu z MD a RD) 

 Zlepšení konkurenceschopnosti na trhu práce 
Ězvýšení počtu žádostí o zamČstnání o 30 % žádostí 
ročnČě 

 Prevence proti bolesti zad, v boji se syndromem 

karpálních tunelĤ, osteoporózy a inkontinence – 
snížení absence zamČstnancĤ o min. 3 % do konce 

roku 2020 

 RozšíĜení oblasti náboru nových zamČstnancĤ po 
celé ČR i v zahraničí – min. 100 žádostí/rok ze 
vzdálenosti 50 km a více 

 Personální statistiky 

 Vstupní dotazník 

 PrĤzkum spokojenosti zamČstnancĤ 

 PrĤzkum mezi účastníky cvičebních lekcí 
 

UTB ve ZlínČ, FaME Projekt rozšíĜení péče o zamČstnance ve vybrané výrobní organizaci 

Bc. ůndrea Stejskalová Logický rámec 

Identifikační číslo projektu



 

 

Aktivity 

 

 

 

 

1.1.1. Úpravy prostor 
1.2.1. Dovybavení prostor  
1.2.2. Tvorba listin 

1.2.3. VýbČrové Ĝízení – pedagogické 
pracovnice 

1.2.4. DČtské hĜištČ 

1.2.5. VýbČrové Ĝízení – psycholog 

1.2.6. VýbČrové Ĝízení – uklízečka 
1.2.7. Legislativní schválení – hygiena 

1.2.8. Tvorba výchovnČ vzdČlávací 
kampanČ 

1.2.9. PĜíprava smluv 

1.2.10. PR aktivita – zamČstnanci 
1.2.11. PR aktivita – média Ědobré jméno 

společnosti 
1.2.12. Evaluace projektu 2019 
1.2.13. Provoz firemní školky 

1.2.14. Evaluace projektu 2020 

1.2.15. Evaluace projektu 2021 
1.3.1. Vybavení prostor 
1.3.2. PĜíprava smluv a bezpečnostních 

pĜedpisĤ 
1.3.3. Legislativní schválení – hygiena 

1.3.4. PR aktivita – zamČstnanci 
1.3.5. PR aktivita – média 
1.3.6. Zahájení provozu 

1.3.7. Evaluace projektu 

2.1.1. VýbČrové Ĝízení – lektoĜi 
2.1.2. ůudit stĜedisek 

2.1.3. PĜíprava smluv 

2.1.4. PR aktivita – zamČstnanci  
2.1.5. PR aktivita – média 

2.1.6. Zahájení cvičebních lekcí 
2.1.7. Evaluace projektu 

ProstĜedky Časový rámec aktivit 
 

1.1.1. do 31. 12. 2018 
1.2.1. do 31. 5. 2019 

1.2.2. do 30. 4. 2019 

1.2.3. do 30. 6. 2019 
1.2.4. do 15. 7. 2019 

1.2.5. do 30. 6. 2019 

1.2.6. do 30. 6. 2019 
1.2.7. do 30. 6. 2019 

1.2.8. do 31. 7. 2019 

1.2.9. do 15. 8. 2019 
1.2.10. do 31. 8. 2019 

1.2.11. do 31. 8. 2019 
1.2.12. 1. 8. - 20. 8. 2019 

1.2.13. 1. 9. 2019 

1.2.14. 1. 8. - 20. 8. 2020 
1.2.15. 1. 8. - 20. 8. 2021 

1.3.1. do 30. 4. 2019 

1.3.2. do 31. 3. 2019 
1.3.3. do 31. 5. 2019 

1.3.4. do 30. 6. 2019 

1.3.5. do 30. 6. 2019 
1.3.6. 1. 7. 2019 

1.3.7. 1. 7. - 31. 7. 2020 

2.1.1. do 30. 6. 2018 
2.1.2. do 15. 7. 2018 

2.1.3. do 15. 8. 2018 

2.1.4. do 31. 8. 2018 
2.1.5. do 31. 8. 2018 

2.1.6. 1. 9. 2018 

2.1.7. 1. 3. - 31. 3. 2019 
 

 

 

 
 

 

Rizika: 

 

 Nedostatek potĜebných finančních 
prostĜedkĤ a dostupnost v čase 

 NesplnČní časového harmonogramu 

 Nezájem rodičĤ o služby školky 

 Nekvalitní služby školky 

 Nevhodné nastavení provozní doby 

 Nekvalitní vybavení prostor firemní 
školky 

 Nespolupráce zamČstnancĤ na 
programu firemní školky 

 Nezájem o služby ubytovny 

 Hluk z prostor firemní školky 

 Problémy mezi nájemníky 

 OnemocnČní cvičitele/fyzioterapeuta 

 Nezájem zamČstnancĤ o služby 
cvičebních lekcí 

 Nedostatek míst na cvičebních lekcí 
 Nekvalitní cvičitel/fyzioterapeut 

 
 

 

 
 

 Finanční prostĜedky 

 Projektové plány 

 Prostory 

 IT zaĜízení 
 PĜístup k internetu 

 Telefon 

 E-mailová schránka 

 Kontakt na zamČstnance 

 Popis volných pracovních míst a požadavky na nČ 

 Popis cvičebních lekcí a požadavky na agentury 

 Webové schránky 

 Vybavení šatny dČtí 
 Vybavení šatny personálu 

 Vybavení kanceláĜe personálu 

 Stoly pro dČti 
 Židličky pro dČti 
 Kuchyň s vybavením 

 Sociální prostory s vybavením 

 Spací matrace pro dČti 
 SkĜínČ na hračky, hry a knihy 

 Policový regál do skladu 

 Výtvarný materiál 
 PC, LCD televizor, notebook, plátno, fotoaparát, 

dataprojektor 

 PískovištČ, kolotoč, houpačky, prolézačky, 
skluzavky 

 Pedagogičtí pracovníci, lektoĜi 
 Postele, skĜínČ, noční stolky, obývací stČny, sedací 

soupravy 
 

 

 PĜedbČžné podmínky: 
 

 

 

 Podpora vedení společnosti 
 VyčlenČní finančních prostĜedkĤ na 

projekt 

 

 


