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ABSTRAKT

Ptedlozend diplomova prace se zabyva systémem hodnoceni a odménovani pracovnik,
ktery je klicovy pro efektivni fizeni lidskych zdrojti. Hodnoceni zaméstnancti je elementarni
sloZzkou pro motivaci a odménovani, coz je Uzce spjato se spokojenosti zamestnancti. Prace
je rozd€lena na dvé Casti. Prvni ¢ast obsahuje literarni reSersi a jsou zde rozebrany metody
hodnoceni, prvky odménovani, zptisoby motivace a psychologicka rizika, jako je syndrom
vyhoteni, stres a trauma. Praktickd cast ptredstavuje konkrétni spolecnost, jeji historii,
strukturu a systém benefiti. Analyzuje soucasny stav hodnoceni spokojenosti zaméstnancti
a navrhuje novy firemni dotaznik. Rizika jsou hodnocena pomoci matice rizik. Na zaklad¢
vysledkt analyzy je navrzen projekt zaméfeny na zlepSeni systémil hodnoceni a odménovani

pracovnikii.

Kli¢ova slova: hodnoceni spokojenosti, odménovani zaméstnanct,, dotaznikové Setfeni,

spokojenost zaméstnancii

ABSTRACT

The presented diploma thesis deals with the system of employee evaluation and
remuneration, which is key to effective human resources management. Employee evaluation
is an elementary component for motivation and remuneration, which is closely related to
employee satisfaction. The work is divided into two parts. The first part contains a literature
review and discusses evaluation methods, elements of remuneration, methods of motivation
and psychological risks, such as burnout, stress and trauma. The practical part presents a
specific company, its history, structure and benefits system. It analyzes the current state of
employee satisfaction evaluation and proposes a new company questionnaire. Risks are
assessed using a risk matrix. Based on the results of the analysis, a project aimed at

improving employee evaluation and remuneration systems is designed.

Keywords: satisfaction assessment, employee remuneration, questionnaire survey, employee

satisfaction



Touto cestou bych rad podékoval vedouci mé diplomové prace, pani Ing. Evé Hoke, Ph. D.
za jeji odborné konzultace a cenné rady, které mi béhem tvorby této prace poskytla.



L UAYZ0 ) ) 2R A1
CiLE A METODY ZPRACOVANIi PRACE 12
I TEORETICKA CAST 13
1 RIZENI LIDSKYCH ZDROUJU ....coovvurrrnerrersssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 14
1.1 TRENDY V RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ....ceeuvieiieeiiieiieeieeniieeseesieesseensnesseessnesseens 14
1.2 PERSONALNI CINNOSTI ..couttitieeiteetiesiteesiteeteesitesteestteebeesieesabeesateenbeesseeenseesneeenne 16

1.3 ZISKAVANI PRACOVNIKU.....oiuiiiiiiiiiieiieiieniceie ettt sttt 16
1.4 RIZENI VYKONU PRACOVNIKU ....c.oooeievceeseeseeseeeeesseeses s ssenessesessesse s sesneneas 18

2 HODNOCENI ZAMESTNANCU....ovvcnsrrensrnsrsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 19
2.1 CILE HODNOCENT . ......utiitiieiiesiie ettt ettt sttt sttt e sttt esateesbeeenbeesenesaneens 19
2.2 METODY HODNOCENI PRACOVNIKU ....cceeruiiriieiianieniieieniiesieenieeee e nieeeeseeeneeeneeas 21

3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU ...oovrneruenrrensrnsssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssens 22
3.1  PRVKY ODMENOVANI ....ttitiiitiiieitiesie ettt ettt ettt st sttt st 22
3.2 ZPUSOBY ODMENOVANI ..ottt ettt et 23
3.3 FORMY MZDY oottt ettt ettt ettt ettt et st e bttt e b sateenaee e 24

4  MOTIVACE ZAMESTNANCU ....coorererrrensrssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 25
4.1 ZPUSOBY MOTIVACE ....ceitieiieiietieieetienttetesitesieeteeseesaeentesatesseeseensesaeensesneesseensens 27
4.2 TRENDY V OBLASTI PRACOVNI MOTIVACE.......cccuteiieeiieniieeiieniieeieesiieeieesieeeeens 28

5  PSYCHOLOGICKA RIZIKA ....ccourerreneressnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 30
5.1 WELL-BEING ...eitttiiiitteeitte ettt ettt ettt ettt e s e e et e e sibe e s sabeeeenbeesnbeesabeeesanee 30
5.2 SYNDROM VYHORENT ..ottt et 31
53 STRES ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt ettt e et e ettt e sttt e sabt e e s bt eesabteesabeeeeabeesabeeeateeenreeeas 32
54 TRAUMA ..ottt ettt et ettt ettt e b s beenaee e 33

6  SHRNUTI TEORETICKE CASTL...ccoveurerrersnersserssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssens 34
II PRAKTICKA CAST .35
7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTL.....ccnreunernensersssrssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssess 36
7.1 INFORMACE O SPOLECNOSTI c...euttiiieeieeniieetee ettt et siteesiee st e it e sateesieeebeeseaesaeeens 36
7.2 HISTORIE SPOLECNOSTI ....ctiiuttieriiteeniieeeniteeeiteeeireestreessteesseessnseeesnseesssseesnnseesnne 38
7.3 STRUKTURA SPOLECNOST.....ceuutteutieiteeteeniteeteesiteeseesieeeseesasesseesssesseesaeeeneesaees 39
7.4 SYSTEM BENEFITU VE SPOLECNOSTI ..c..ceeutitieieriienieeieniienieeeesieesieesesieesseeneesneenee 41

8  ANALYZA SOUCASNEHO STAVU..uuucrerisrrssrsnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnses 42
8.1 SOUCASNY ZPUSOB HODNOCEN{ SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU .....covevvereveneennnenn 42
8.1.1  Vysledky firemniho dotaznikového Setfeni mezi lety 2019 az 2023 ........... 43

8.1.2  Problémy s nyné&jSim firemnim dotaznikem ...........ccccooeriiiiniiniiniincnnne. 49



8.2 NOVY FIREMNI DOTAZNIK .evvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeees

8.2.1  Tvorba nového dotazniku..........cccceviiriiiniiiinnnen.
8.2.2  Kapitoly dotaznikul ........cceeevieviieiieniiiiiiieeieeee e,
8.2.3  Vystupy z nového dotaznikového Setieni
8.2.4  Sumarizace nedostatkl v systému odménovani ve spole¢nosti

9 MATICE RIZIK......ccccvvereeesrrurnccscnnns
9.1 DEFINOVANT RIZIK ..c.veniieiiisiienieeiesiiesieeee et
9.2 DEFINOVANT{ STUPNIC PRO MATICI RIZIK ...c.uveeuveaiienieaniennne
9.3 HODNOCENI RIZIK .....veruieiieiieniieienienieenieeeesseenseseeesaeensesnnes

10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

11 VYMEZENIi PROJEKTU

11.1  PROJEKTOVY LIST ...eieiieiuiieiiesiieeiiesieeeieesreenieeseeesieesnneenes
11.2  HARMONOGRAM PROJEKTU ...cueeiiiinuiieiieaieenieenieeniieenieeees
11.3  LOGICKY RAMEC PROJEKTU......ceeruieruiiaiienieeieeseeenieesnneenens
11.4  RIPRAN ANALYZA .ccooiiiiiiiieiieeeeeeeieie et

12 NAVRHOVANA RESENI

12.1  NAVRHY NOVEHO CAFETERIA SYSTEMU ....cevvvveeeeeeeeeeeeennnnn

12.2  FORMALNI HODNOCEN{ ZAMESTNANCU ...ueeeeeeeeeeieeeeeeeeeens

SEZNAM POUZITE LITERATURY

SEZNAM OBRAZKU ...eeeeeeerererererenne

SEZNAM TABULEK........cccceevuerrueerrueeanees

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
SEZNAM PRILOH....ouoeeeeeeevereeeeevenenne




UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 11

UvVOD

Rizeni lidskych zdroji je kli¢ovou oblasti kazdé organizace, ktera se zaméfuje na efektivni
vyuzivani lidského kapitalu k dosazeni strategickych cili. V soufasném dynamickém
a konkuren¢nim prostiedi je nezbytné, aby organizace nejen pfitahovaly talentované
pracovniky, ale také je udrzovaly a motivovaly k maximalnimu vykonu. Tato prace je
zamétfena na aspekty fizeni lidskych zdrojt, které jsou nezbytné pro uspésné fungovani
organizace.

4

Teoretickd ¢ast diplomové prace se vénuje tématu fizeni lidskych zdroji a trendim
v jejich fizeni, dale jsou prozkoumany ¢innosti vykonavané personalnim oddélenim véetné
naboru novych zaméstnanctl a fizeni vykonu zaméstnancli. Hodnoceni zaméstnancii, jeho
cile a metody jsou také dikladné probirany v literarni reSersi. V oblasti odménovani jsou
diskutovany rtizné prvky a zptisoby odménovani, véetné financnich a nefinan¢nich benefita,
a jejich vliv na motivaci a spokojenost zaméestnancti. Motivace zaméstnanct je rozebrana
zpohledu rGznych motivaénich teorii, které mohou organizace vyuzit k posileni
angazovanosti a loajality svych pracovnikll. Psychologické rizika, jako je syndrom vyhoteni,
stres a trauma, jsou také dualezitym tématem, které ovliviiuje pracovni vykon a celkovou

pohodu zaméstnanc.

Praktickd cast prace se zaméfuje na konkrétni spolecnost, jeji historii, strukturu
a systém benefitl. Analyzuje souCasny stav hodnoceni zaméstnancti, ktery je dileZitou
soucasti pii rozdélovani odmén zaméstnanct a identifikuje problémy s nynéjSim firemnim
dotaznikem zaméfenym na hodnoceni spokojenosti zaméstnanct. Na zéklad¢ této analyzy je
vytvofen novy dotaznik, ktery ma za cil 1épe prozkoumat divody nespokojenosti mezi
zaméstnanci a najit zpuisoby, jak zvySovat jejich spokojenost. Prace dale obsahuje matici
rizik vytvafenou spoleéné s personalni manaZerkou spole¢nosti. Utelem matice rizik je

pomoci identifikovat a hodnotit rizika spojena s fizenim lidskych zdroji.

Prace je zakonCena vymezenim projektu ureného pro pofizeni nového Cafeteria
systému do spolecnosti, ktery by Iépe reflektoval potfeby zaméstnancii tak, jak byly dany

v dotaznikovém Setfeni.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvorit ndvrh projektu hodnoceni a odmeénovani
zamestnanct pro dosazeni vyssi spokojenosti u zaméstnancii. Mezi dil¢i cile patii provedeni
analyzy soucasné¢ho vyuzivaného systému hodnoceni spokojenosti a odménovani ve
spolecnosti a na zaklad¢ téchto informaci vytvofit nové dotaznikové Setfeni, které bude
problematiku spokojenosti probirat vice do vétsi hloubky, nez soucasna verze firemniho
dotazniku dokaze. Prace se jako prvni zabyva otdzkou, zdali je souCasna verze
dotaznikového Setfeni na spokojenost zaméstnanci dostacujici pro ziskani kvalitnich

informaci a dale fesi zplisob, jak tento sbér dat 1ze prohloubit.

V ramci analyzy soucasné¢ho stavu je nejprve predstavena spolecnost za vyuziti
internich dokumentt spolecnosti, které byly ziskany sbérem dat. V praci je popis spolecnosti
obohacen o vybrané ukazatele jako je Cisty obrat, pocCet zaméstnancti ¢i mira fluktuace
zameéstnanosti ve spole¢nosti, zdroven je poukazano na organizac¢ni strukturu, je provedena
kratka rozprava o historii spolecnosti a v praci jsou zminény soucasné nabizené benefity.
Déale je vpraci provedena analyza soucasné verze dotaznikového Setfeni, kdy jsou
z dotazniku vybrany body, u nichz se nepodafilo v roce 2023 dosdhnout pozadovaného cile
stanoveného personalnim odd€lenim. Je poukézdno na nedostatky soucasného firemniho
dotazniku a dle téchto dat je tedy vytvoieno nové dotaznikové Setfeni pro rok 2024. Po
vyhodnoceni nového podrobnéjsiho dotaznikového Setfeni je, za vyuZiti brainstormingu,

vytvoren seznam hrozeb a ty jsou pomoci matice rizik sefazeny dle svého vyznamu.

Po analytické strance prace, je vymezen projekt zabyvajici se zavedenim novych
systéml hodnoceni a odménovani zaméstnancl. Za vyuziti projektového listu je projekt
definovén a je vytvofen harmonogram projektu spole¢né s logickym ramcem a RIPRAN
analyzou. V nasledujici kapitole jsou popsany tfi rizné Cafeteria systémy, které jsou
nasledn¢ mezi sebou porovnany a jeden z nich je vybrén jako novy systém odménovani.
Dale je vytvoren checklist, ktery se bude kazdoro¢né provadét jako zpiisob hodnoceni

zamé&stnancl a pro poskytnuti zpétné vazby na jejich praci.
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I TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pettikova et al. (2020) pisi, ze hlavnimi ukoly personalniho managementu jsou usili
o zatazeni spravného ¢loveéka na spravné misto; optimalni vyuzivani pracovnich sil podniku;
formovani efektivniho stylu vedeni lidi, ktery povede ke zdravym mezilidskym vztahtim;

zajisténi persondlniho a socidlniho rozvoje pracovnikli podniku a zajisténi work-life balance.

Na otazku ,,Pro¢ by se firmy m¢éli zabyvat fizenim lidskych zdroji?* Duda (2008)
odpovida: ,,Lidska prace je hybnou silou pri vyuzivani vsech zdrojit v organizaci a urcovani
vyuziti techto zdrojii. Lidské zdroje jsou nejcennéjsim i nejdrazsim vyrobnim zdrojem, jez se

podili na vytvareni prosperity a konkurenceschopnosti podniku.

Postupy fizeni lidskych zdrojii jsou zasadni pro zvySeni vykonnosti organizace.
Ukazalo se, Ze postupy fizeni s vysokou angazovanosti, které kladou diraz na participaci
a angazovanost zaméstnancu, zlepsuji vykon, i kdyz jejich u¢innost se muze lisit v zavislosti
na organizacnim kontextu a strategii. Interakce mezi postupy fizeni lidskych zdrojt a dalSimi
manazerskymi postupy, jako je celkové fizeni kvality, mize dale zlepsSit vysledky

vykonnosti (Patterson et al., 2010; Wood, 2003).

Rizeni lidskych zdrojii ¢eli mnoha vyzvam kviili ekonomickym posuniim, globalizaci,
zvySujicim se tlaku na diverzifikaci pracovni sily a technologickému pokroku. Tyto vyzvy
mohou také piedstavovat pfileZitosti pro persondlni oddéleni ve firmach k inovaci
a zlepSovani svych procest, coZ miiZze vést ke zlepSeni organiza¢nich vysledk (Stone

a Deadrick, 2015).

1.1 Trendy v Fizeni lidskych zdroji

Dle Noe et al. (2023) byli dfive zaméstnanci na persondlnim oddéleni prevazné
administrativni pracovnici se zakladnim vzdé€lanim v oboru fizeni lidskych zdroju.
S odchodem téchto pracovnikli budou vSak nahrazeni novymi zaméstnanci, ktefi jiz budou
mit vysokoskolské vzdélani. Autofi zminuji naptiklad studenty ze studijnich oborti zamétené
na podnikani, socidlni v€dy, humanitni obory ¢i pravo. Studenti zminénych oborit by

v budoucnu mohli byt zaméstnani jako personalisté ve spole¢nostech.
Kompetence, jez by mél schopny personalni odbornik mit dle Noe et al. (2023):

e Odbornost v oblasti lidskych zdrojii — Aplikace principti fizeni lidskych zdroji

k dosaZeni Gspéchu v podniku.
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e Rizeni vztahli — Schopnost fizeni interakci mezi lidmi.

e Konzultace — Poskytovani odbornosti zaméstnancim a vedeni na témata

tykajici se personalni problematiky.
e Vedeni a navigace — Provadét pfimé zasahy do persondlniho fizeni v organizaci.

e Diverzita, spravedlnost a inkluze — Vytvofit rovnopravné pracovni podminky

pro vSechny zaméstnance.

e Komunikace —  Efektivné  vymeénovat informace s jednotlivymi

zainteresovanymi osobami ve spolec¢nosti.
¢ Globalni mysleni — Rizeni lidskych zdroja jak vné, tak i mimo spole¢nost.

e Etnické praxe — Vytvoreni zdkladnich hodnot spolecnosti prosazujici integritu

a odpovédnost.
e Analytické schopnosti — Interpretace informaci pro zvySovani ziski.
e Obchodni proziravost — Znalost funkci a metrik spole¢nosti a celého oboru.

V posledni dob& v mnoha firmach pteslo oddéleni lidskych zdrojli z administrativni
funkce na strategického partnera pii dosahovani obchodnich cilli. To zahrnuje sladéni
postupti persondlniho oddéleni s firemnimi cili a fizenim rGznorodych, mezikulturnich

pracovnich sil v globalizovaném prostiedi (Daraojimba et al., 2024; Ali et al., 2023).

Pandemie COVID-19 urychlila ptijeti prace na dalku, coz vyzaduje, aby fizeni lidskych
zdrojii pfizplsobilo postupy naboru, registrace a tymové spoluprace. Tento posun
zduraznuje potiebu flexibilnich strategii pro efektivni fizeni rozptylené pracovni sily

(Daraojimba et al., 2024; Ali et al., 2023).

Roste diiraz na podporu diverzity, rovnosti a inkluze a na podporu blaha zaméstnanct.
Postupy fizeni lidskych zdrojl se nyni zamétuji na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
Zivotem, dusevni zdravi a vytvareni inkluzivnich kultur na pracovisti s cilem zvysit moralku
a produktivitu. Management lidskych zdroji musi fidit riznorodé pracovni sily a zvladat

kulturni rozdily, coZ vyZaduje globalni schopnosti a kulturni povédomi (Ali et al., 2023).

Moderni fizeni lidskych zdroji klade diiraz na strategie zamétené na lidi a uznava
zaméstnance jako zdroj konkurencni vyhody. To zahrnuje iniciativy, jako je hlas
zaméstnancl, rovnovaha prace a rodiny a strategie zaméfené na udrZeni pracovni sily

(Pandey a Mahesh, 2023).
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Ali et al. (2023) se zminuji o novych technologiich vhodnych pro fizeni lidskych zdroji,
jako je uméld inteligence a analyza dat, ke zlepSeni ndboru, fizeni vykonu a zapojeni
zamestnancl. Tento posun umoznuje rozhodovani na zakladé dat a prediktivni analyzy,

zefektivituje funkce personalniho odd¢€leni a zvySuje jeho efektivitu.

O automatizaci procestl na pracovistich se ve své praci zminuji Danilov et al. (2022).
Autofii poukazuji na fakt, Ze éra digitalni transformace pfinesla pfilezitosti pro automatizaci
personalnich procesti, jako je ndbor a zpracovani dat. Tato automatizace miize zvysit

efektivitu persondlnich odd¢€leni, zejména v primyslovych odvétvich.

1.2 Personalni ¢innosti

Cinnosti oddéleni lidskych zdrojii jsou nedilnou sou¢asti viech podnikii, obzvlasté pii
pomoci manazerim pii ziskdvani, budovani, zapojeni a udrzeni talentovanych zaméstnancu.
Spravné fungujici odd€leni fizeni lidskych zdrojt se dokazou rychle ptizpisobit obchodnim
potfebam a zménam pracovni sily v podniku, identifikovat a podporovat talenty vné
spole€nosti a neustale se snazi identifikovat, co motivuje zaméstnance, aby jim pomahali

rust a rozvijet se (Noe et al., 2023).

Oddéleni lidskych zdroji je vyhradné odpovédné za nébor a redukci zaméstnanct,
dodrzovani pracovnépravnich ptedpisii, vedeni zaznaml v ramci fizeni lidskych zdroju
a n¢které aspekty spravy benefitii. Dale oddéleni spolupracuje s mnoha jinymi oddélenimi
ve spole¢nosti pii provadéni pracovnich pohovori, fizeni vykonu a discipliny pracovnikl

a také oddéleni usiluje o zlepSeni kvality a produktivity ve spolecnosti (Noe et al., 2023).

Cinnostmi, kterymi se personalisté na oddéleni lidskych zdroji dle Dudy (2008)
zabyvaji jsou cokoliv tykajici se Clovéka v organizaci, pocinaje ziskanim novych
zamé&stnancl a jejich formovanim, pracovnim vyuZitim a fungovanim vSech pracovnikl
v organizaci, organizovanim c¢innosti a vysledkli prace danych zaméstnancl, zajmem
o schopnosti a chovani osob k jejich pracovnim ¢innostem, podniku a spolupracovnikiim

a dale personalnim a socidlnim rozvojem zaméstnancil.

1.3 Ziskavani pracovniki

Identifikace, pfitdhnuti a najmuti kvalifikované sily jsou hlavnimi cili personalniho oddéleni
pfi ziskdvani novych zamé&stnanct. Tradicné se firmy snazi ptildkat co nejvice zadatelli
znichz si budou déle vybirat. Pro zvyseni kvality vybéru mezi Zadateli je vSak vhodné

snizovat pomér mezi poctem Zadateli a poctem volnych pracovnich mist. Pro toto snizeni
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poctu zadatelll pii nekompromitovani jejich odbornosti je nutné, aby zaméstnavatel poskytl
realistickou piredstavu o nabizeném pracovnim mist€¢ a o pozadavcich na uchazece.

(Dvorakova, 2012).
Dle Dvotakové (2012) probiha nabirani nové pracovni sily v péti bodech.
1. Planovani lidskych zdroji
2. Analyza prace, identifikace pozadavkl na uchazece pro pracovni misto
3. Zpracovani strategie ziskavani nové pracovni sily
4. Vytvoreni metodiky vybéru a samotny vybér
a. Predvybér uchazect
b. Testovani
c. Assessment center
d. Vybérovy pohovor
5. Hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru

Breaugh (2012) piSe, ze organizace se Casto zaméfuji na naborové cileni, metody
a zasilani zpréav, aby pfildkaly vhodné kandidaty. Nacasovani naborovych akci a proces
nabidky préace jsou také zasadni pro ovlivnéni vysledkl pfed nastupem do zamé&stnani i po

ném, jako je kvalita uchazecli o zaméstnani a udrzeni novych zaméstnanc.

Pfi crowdsourcingu miliZze vyuZiti socialnich siti a technik maximalizace vlivu zlepsit
nabor pracovnikli. Vybérem vhodnych platforem pro propagaci mohou organizace budovat

velkou zdkladnu potencialnich budoucich pracovnikii (Alagha et al., 2023).

Horton (2015) vyzdvihuje moZnost pouZiti algoritmickych doporuceni pro vyrazné
zvySeni miry ndboru tim, Ze spoji zaméstnavatele s vhodnymi kandidaty, zejména pro

pracovni mista s mensim poctem uchazecu.

Firma muze pfi plnéni nové pracovni pozice hledat pracovni silu na vnéj§im ¢i vnitinim
trhu prace. Osoby pfichazejici z vnéjsitho trhu mohou do firmy piinést nové znalosti,
zkuSenosti a odlisné pfistupy na feSeni problému a tim inspirovat organizaci k zavedeni
zmén. Osoby, jez se nachazeji ve vnitinim trhu préace jsou jiz pracovniky ve spolec¢nosti. Pti
zaméstnani takové osoby na novém pracovnim misté nedojde k naboru nového zaméstnance,
ale pouze ke zméné pracovni pozice zaméstnance, ktery je jiZ souCdsti organizace

(Dvotakova, 2012).
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1.4 Rizeni vykonu pracovniku

Rizeni vykonu je kritickou slozkou Gspéchu organizace a zaméfuje se na hodnoceni
a zvySovani vykonu zaméstnanct tak, aby odpovidaly cilim spole¢nosti. V posledni dobé
dochéazi ke zméndm v postupech fizeni vykonu. Klade se diraz na hbitost, nepietrzitou
zpétnou vazbu a zapojeni zaméstnancl, aby bylo dosazeno lepSich vysledkd (Cappelli

a Tavis, 2016).

Tradiéni hodnoceni vykonu, casto kritizované pro jejich zpétny pohled, jsou
nahrazovany dynamictéjSimi systémy. Tyto nové pfistupy upfednostiuji asté konverzace
mezi manazery a zameéstnanci zaméfené na rozvoj. Dale podporuji kulturu neustalého
zlepSovani a obratnosti v reakci na rychle se ménici obchodni prostiedi (Cappelli a Tavis,

2016).
Kli¢ové soucasti moderniho fizeni vykonnosti: (Jamie et al., 2011; Cho a Lee, 2012)

e Nepretrzitd zpétna vazba: Moderni systémy kladou diraz na pravidelné
kontroly a zpétnou vazbu a ustupuji od kazdoro¢nich kontrol. Tento pfistup
pomaha sladit individualni vykon s organiza¢nimi cili a podporuje tymovou

praci tim, Ze se zamétuje spiSe na zlepSovani nez na zodpovédnost.

e Zapojeni zaméstnancl: Zapojeni zaméstnancli je zdsadni pro zlepSovani
pracovniho vykonu. Systémy fizeni vykonu, které zahrnuji strategie zapojeni
zaméstnancl, mohou vést k vyssi Grovni pracovniho vykonu tim, Ze podporuji

podptrné a motivujici pracovni prostiedi.

e Diuvéra v kontrolni prvky: Diivéra je vyznamnym faktorem, ktery usnadniuje
efektivni fizeni vykonu. Vysokd mira divéry v kontrolu mize zlepsit vykonnost
pracovnich jednotek, coZ z ni €ini kriticky faktor Uspé€Sné implementace

systému fizeni vykonnosti.

Postupy fizeni lidskych zdroji vyznamné ovliviiuji vykon zaméstnanci. Dopad téchto
postupi se v raznych organizaCnich kontextech a kulturdch 1i8i, coZz naznacuje, ze
univerzalni pfistup neni proveditelny. Efektivni postupy fizeni lidskych zdroji jsou zasadni

pro zvySeni pracovniho vykonu a dosazeni cilli organizace (Alharbi et al., 2022).
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2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Dtivody pro¢ provadét hodnoceni pracovniki ve spolecnosti jsou jednak poskytovani
konkrétnich poznatkti o kvalité socidlniho subsystému v organizaci a také umoznéni tvorby
realné strategie a planovani pii fizeni persondlnich Cinnosti (vzdélavani, rozvoj, prace
s personalnimi rezervami, talenty apod.). Zarovenh ma hodnoceni vyznam i pro pracovniky
ve stylu poskytovani zpétné vazby a pohledu na jimi provedenou praci, coz ovliviiuje jejich

sebereflexi a umoziuje jim kariérni rist (Bartak, 2023).

Bartak (2023) poukazuje na existenci dvou pojeti hodnoceni pracovnikd. Tradicni
pojeti hodnoceni se soustiedi na kvalitu a mnozstvi vykonané prace a tyto hodnoty se snazi
kvantifikovat. Moderni pojeti hodnoceni je komplexné&jsi, protoze kromé vykonu byva

posuzovano i chovani hodnoceného zaméstnance a jeho celkovy pfistup k préci.

Dle Dudy (2008) poskytuje hodnoceni pracovniki dulezit¢ informace o vykonu
zaméstnancl, jejich schopnostech a charakteru. Déle pfi provadéni hodnoceni vyplyne
pfehled o vytiZzenosti zaméstnancl. Cilem spravného hodnoceni je pfifadit k pracovnim

pozicim vhodné pracovniky, kteti pro danou pozici maji odpovidajici schopnosti a charakter.

Hodnoceni vykonu mize ovlivnit udrzeni kvalitnich zaméstnanct ve firm¢, zejména
zameéstnance s niz§imi piijmy. Bylo prokazano, ze pti zavedeni systému hodnoceni vykonu
se sniZzuji hodnoty fluktuace zaméstnanct ve spole¢nosti. Tato skutecnost se vSak vyznamné

nedotykd zamé&stnanct s vy$$imi piijmy (Pohlan a Steffes, 2024).

2.1 Cile hodnoceni

Hlavnim divodem pro provadéni hodnoceni zaméstnancti je zjistit, zdali dany pracovnik je
dostateén¢ schopny splitovat naroky své pracovni pozice, ¢i zdali spole¢nost miize
dosahnout vysSiho vykonu pfesunutim urcitych pracovnikl na jiné pozice, jez by jim vice
vyhovovali a v nichz by mohli vice uplatnit své talenty a zkuSenosti. Hodnoceni poskytuje
informace o pracovni naplni zaméstnancti, jejich pracovnich vysledcich a efektivité jejich

prace (Duda 2008).

Primérni divod provadéni hodnoceni zaméstnanci je posouzeni jednotlivych
kontribuci k cilim spolec¢nosti. Slouzi dvéma hlavnim G¢elim: odménovani zaméstnanct za
plnéni cild a identifikace nesplnénych cilt za t¢elem vytvoteni akéniho planu pro budouci

uspéch. Hodnoceni také pomahd pii urCovani odmén souvisejicich s vykonnostnimi
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kategoriemi, od nepfijatelnych az po mimotadné vykony (Rizana et al., 2023; Islam a Rasad,

2006).
Dle Bartaka (2023) by se pii hodnoceni méli posuzovat:
e Vysledky prace — mnozstvi, kvalita, razovost, spokojenost zdkazniki,

e Pracovni chovani — ochota piijimat ukoly, usili pfi plnéni tkol, dodrzovani

instrukci, ohlaSovani problémd,

e Socidlni chovani — ochota ke spolupraci, jedndni s lidmi, vztahy ke

spolupracovnikiim a nadfizenym, vztah k zakaznikim,

e Dovednosti a znalosti — znalost prace, fyzicka sila, koordinace ¢innosti,

spolehlivost, vytrvalost.

Subrt (2018) uvadi jako hlediska pro hodnoceni zaméstnanci:

e Slozitost, odpovédnost a namahavost prace — Urcené dle vzdélani, praktickych
znalosti a dovednosti potfebnych pro danou préaci, dale podle organizacni
naro¢nosti a miry odpovédnosti, dle fyzické a duSevni zatéze a pisobeni

negativnich vlivi.

e Pracovni podminky — Posuzuji se dle obtiznosti pracovnich reziml
vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, déle dle Skodlivosti, jezZ jsou dané

pusobenim negativnich vlivli prostiedi.
e Pracovni vykonnost — Posuzuje se podle kvality a intenzity provadénych praci.

e Vysledky prace — Posuzuji se podle mnoZstvi a kvality vyrobenych vyrobki ¢i

sluzeb.

Dale Bartak (2023) poukazuje na nutnost piihliZet k dalSim okolnostem pii hodnoceni,
jako napftiklad zda se dané hodnotici kritérium vztahuje ke kliCovym schopnostem; zdali
nedostatecné vyuziti pracovni doby neni diisledkem nedostatecného fizeni prace pracovnika
ze strany nadfizeného; zdali pracovnik ma k dispozici potfebnad zafizeni a vybaveni;

srozumitelnost stanovenych norem, harmonogrami a technologickych postupii apod.
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2.2 Metody hodnoceni pracovniki

Bartak (2023) rozdé€luje metody hodnoceni na verbalni, neverbalni a kombinované.

Verbalni metody vyuzivaji slovniho popisu at’ uz volného ¢i strukturalizovaného, jez

vychazi z pfedem stanovenych a zdvaznych kritérii.

Neverbalni metody pouzivaji hodnotici Skaly, jez ¢iselné ¢i graficky zndzoriuji uroven
hodnocenych zptsobilosti.

Kombinované metody pievazné vychéazeji z hodnoticich §kal a jsou doplhovany
slovnim vykladem.

Pettikova et al. (2020) rozdéluji hodnoceni na objektivni a subjektivni. Autofi oznacuji
hodnoceni, jeZ jsou déland osobné& pti praci jako subjektivni. Na druhou stranu hodnoceni

provadéna za pouziti konkrétnich dat jsou oznacena jako objektivni hodnoceni. V nasledujici

tabulce jsou vyznaceny vyhody a nevyhody jednotlivych typ hodnoceni.

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody typt hodnoceni pracovniki

Totalni métitelnost Eliminace vnéjsich vlivli

Casté vlivy vnéjSich _ _
Osobnost hodnotitele, jeho
okolnosti na dosahovany
vztah k hodnocenému
vykon

(zdroj: Petrikova et al., 2020)

Hodnoceni 1ze rozd¢lit dle provedeni na formalni hodnoceni, jez je standardizované,
periodické a zaméfeno na vysledky prace a pracovni chovani, a na neformalni pribézné
hodnoceni, které neni planovano, ale spise vytvoreno v dany moment, ovlivnéno pocitem
hodnotitele, ktery toto hodnoceni vétSinou nezaznamenava, a tedy mnohdy neni pfi¢innou
personalniho rozhodovani. Druhd mozZnost, jak dé€lit hodnoceni je dle frekvence jejich
vytvareni na prubézné kazdodenni, ptilezitostni - vyvolano okamzitou potiebou dle situace,

¢i systematické - provadéno periodicky dle pfedem urcenych postupti (Duda, 2008).
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3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Dle ekonomického pohledu je cena prace rovna odméné za praci. Cena prace piedstavuje
hlavni motivator pro zaméstnance, ktery poskytuje svoji pracovni silu k dispozici
zaméstnavateli. Z pohledu prava ma zaméstnanec narok na ziskani odmény za praci a jeji

poskytovani je zakladni povinnosti zaméstnavatele (Subrt, 2018).

Teorie ekonomie oznacuje praci jako jeden z vyrobnich faktor, jez jsou domacnostmi
(nabidkou) poskytovany firmam (poptavce). V tomto sméru je odména vnimana jako cena
za odvedenou praci a pro domacnosti také hlavni ptijem finan¢nich zdroji (Paliskova et al.,
2021).

Subrt (2018) pise, ze zakladnim nastrojem fizeni lidskych zdrojii je odméiovani
zameéstnanc.

Dle Bartdka (2023) by solidni zdklad odménovani mél tvotit komplexni a objektivni

hodnocenti, jez bude cyklicky se opakujici nikoliv jednorazové.

Noe et al. (2023) nazyvaji odmény vysoce efektivnim ndstrojem pro dosahovéni
strategickych cilii spolecnosti, protoZze mzda ¢i benefity funguji jako silny motivator pro

zameéstnance, aby dosahovali stanovenych cili.
Cile mzdové politiky zaméstnavatele dle Subrta (2018) jsou:
e Ziskani kvalifikovanych pracovnikd;
e Motivovani zaméstnanct k vykonu a Zadouciho pracovniho chovani;
e Zajisténi spravedlivé mzdové diferenciace;
e Optimalni stanoveni objemu mzdovych prostfedkii pro spoluvytvareni
konkurenceschopnosti firmy z hlediska vytvareni celkovych nakladi.
3.1 Prvky odménovani

Odménovani zaméstnancii je systém obsahujici soubor riznych plnéni ze strany
zaméstnavatele, jako napiiklad zaméstnanecké vyhody, benefity ¢i poskytnuti vhodnych
pracovnich podminek a dalSich prvka, jejichz prostiednictvim jsou hmotné 1 spolecenskeé

potieby zaméstnance uspokojovany (Subrt, 2018).
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Subrt (2018) ve své knize uvadi nékteré funkce, jez mzda nabyva.

e Funkce stimulacni — Mzda je néstrojem zainteresovanosti zaméstnanci na

pracovnim vykonu a plnéni cila firmy.

e Funkce regula¢ni — Mize se legaln¢ projevovat jen na trhu prace. Vyse mezd

vytvaii konkurenci na trhu prace.

e Funkce diferenciatni — Mzda musi byt rozdilna dle slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace, dale podle obtiznosti pracovnich podminek a dle pracovni

vykonnosti zaméstnance a jim dosahovanych pracovnich vysledka.

e Funkce alimenta¢ni — Mzda je zdkladnim zdrojem obzivy zaméstnanct a jejich

rodin. Funkci mzdy je tedy zajiStovani Zivotni irovn¢ zaméstnancil.

e Funkce kompenzacni — Mzda kompenzuje zaméstnanci urcité nevyhody jako

napfiklad praci prescas, v noci, ve svatek ¢i o vikendu.

3.2 Zpisoby odménovani

Subrt (2018) rozdéluje zplisoby odméiiovani na dvé skupiny. Pen&zité odmény, které jsou
davany ve formé mzdy ¢i platu, ndhrady mzdy ¢i odmény za pracovni pohotovost, ale také
prispévky na zavodni stravovani, ptispévky na penzijni a zivotni pojisténi, piispévky na
dopravu, jez jsou vyplaceny v penézich apod. Druhd skupina je nazyvand nepenézité
odmény a Subrt (2018) rozdéluje tuto skupinu déle na nepenézité hmotné odmény, kde
zatazuje napiiklad pridéleny osobni automobil, prodlouzeni dovolené, naklady na
nadstandartni vzd€lavani, pracovni odév apod. a nepenézit¢ nehmotné odméeny jako je

prestiz zaméstnance v zameéstnani, uspokojeni z prace, trovein firemni kultury a jiné.
Bartak (2023) poukazuje na urcité zvlastni ocenéni pracovnika:

e Vzdé¢lavani pracovnika,

e Formalni uznéni (pochvaly),

e Povéfovani vyznamnymi pracovnimi tkoly,

e Povérovani vedenim lidi,

e Povérovani tkoly Skolitele novych pracovniki,

e Obohaceni prace; rozmanitost a zajimavost prace,
e Delegovani,

e PovySeni pracovnika.
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3.3 Formy mzdy

Spolecnosti nastavuji rizné mzdové formy pro optimalizaci ndkladi prace a také jako

ocenéni vysledkl prace dle faktord, jez jsou pro danou praci dulezité (Bartak, 2023).

Jako zakladni formu odménovani je pokladdna ¢asova forma, u niz vychazi zpravidla
z hodinové, tydenni ¢i mési¢ni sazby. Jednd se o administrativné nenarocnou formu, u niz
l1ze snadno planovat naklady, a ktera je téz lehce pochopitelnd pracovniky (Bartak, 2023;
Subrt, 2018).

Zasluhovostni mzdové formy rozdéluji odmény dle vykonu a dovednosti pracovniki.
Mezi vyhody pfi pouziti této formy jsou zvySeni zajmu pracovnikd na svém pracovnim
vykonu a pfinos moznosti odlisit zainteresované zamé&stnance, kteti podavaji vysoky vykon
od zaméstnanci, jez se vyhybaji pracovnim povinnostem a vyZzaduji neustdlou kontrolu

(Bartak, 2023).

Ukolova mzda je nejéast&ji uplatiiovana v délnickych profesich. Zaméstnanci pracuji
v tkolech a jsou placeni urcitou ¢éastkou za jednotku prace, kterou vykonaji. Miize byt
uplatnéna jak u jednotlivct, tak i1 pfi odménovani vétSich pracovnich skupin (Bartak, 2023;

Subrt, 2018).

V obchodnich ¢innostech je Casto pouzivana podilova mzda, a to pfi odménovani
dealerti, zprostfedkovatelll a v nékterych sluzbach. Provize pii této formé byva zavisla na
mnozstvi, jeZ je prodano ¢i poskytnutych sluzbach. Provize byva stanovena podilem
zobjemu trzeb. Nevyhodou této metody je skuteCnost, Ze vykon pracovnika zdvisi
1 faktorech, jez nemulZe ovlivnit jako naptiklad recese, pfirodni katastrofy, zmeéna

zékaznickych preferenci apod (Bartak, 2023; Subrt, 2018).

.....

jak odmeénovat jednotlivé pracovniky, skupiny, ¢i 1 vykon celého podniku. Mohou byt
jednorazové €1 se mohou periodicky opakovat. DalSim typem této formy jsou tzv. tfinacté
a Ctrnacté platy, vanocni prispévky, ndborovy piispévek ¢i prispévek k Zivotnimu nebo

pracovnimu vyroc¢i (Bartak, 2023).
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4 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivace je uspokojovani potieb zaméstnanct (Pettikova et al., 2020).

Aby cClovék mél dostatek energie k dosazeni svych cilli, tak musi byt dostate¢né
namotivovan. Samotnou motivaci lze rozdélit na tfi odliSné c¢asti: Vybér chovani
(rozhodnuti, co osoba bude délat), intenzita prace (kolik usili je ¢loveék do dané prace ochoten
vlozit) a vytrvalost (jak dlouho na daném tukolu ¢i problému bude c¢lovék pracovat)

(Horvathova a Copikova, 2017).

V ptipadé, ze sami zameéstnanci se neciti dostate¢né motivovani k realizaci cili

spolec¢nosti, tak dana spolecnost téchto cilti nikdy nedosédhne (Petiikova et al., 2020).

Snaha o dosazeni ptesné definovaného cile a dostate¢na znalost o stanovené¢ odmené,

at’ uz hmotné nebo nehmotné, vedou k vyssi motivaci lidi (PaliSkova et al., 2021).

Paliskova et al. (2021) a Armstrong a Taylor (2015) rozd¢€luji motivaci na dvé skupiny.
Vnitini motivace, jejiz faktory mohou lidé sami ovlivnit (napf. snaha néceho dosdhnout, byt
samostatny, mit zodpovédnost) a vnéjsi motivace taktéz nazyvana jako stimulace, kterd na

osoby pusobi zvenci (napt. finanéni odmény, benefity, pochvaly).

Jako nejproslulejsi klasifikaci potieb clovéka nazyvaji Armstrong a Taylor (2015)
Maslowovu hierarchii potfeb. Americky psycholog Abraham Maslow klasifikoval pét
hlavnich kategorii potfeb, jeZ maji vSichni lidé spolecné a tyto kategorie jsou hierarchicky

uspotfadané od zakladnich fyziologickych potieb aZ k nejvyssi potiebé seberealizace.
Pét urovni potteb dle Maslowova: (Pettikova et al., 2020)
1. Zékladni fyziologické potteby (hlad, zizen, plat, pracovni podminky)
2. Potieba jistoty a bezpeci (pocit jistoty, bezpeci a spokojenosti v praci)
3. Socialni potieby (potieby ptatelstvi, spoluprace, spoleenského zatazeni do tymu)
4. Potteba uznani (pocit uzitecnosti, ocenéni jinymi, dobra povést, sebeucta)

5. Potieba seberealizace (pIné vyuziti vlastniho potencialu, talentu, potfeba vzdélani)
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/\

SEBEREALIZACE
L AN

/ UZNANI \
/ SOCIALNI POTREBY\
/ JISTOTA A BEZPECI \

/ FYZIOLOGICKE POTREBY \

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb

(zdroj: viastni zpracovani dle Horvathovai a Copikova, 2017)

Pettikova et al. (2020) k Maslowovée pyramidé¢ tika, ze jednotlivé urovné lze rozdélit na
kategorie pfinosu pro ¢lovéka. Spodni ¢ast pyramidy se sestava z vnitinich potieb, jejichz
uspokojeni je pouze podminkou kratkodobého pteziti. Tyto potieby nepatii k motivaci. Pti
cest¢ na vrchol pyramidy téchto vnitinich potieb, a 1 vnéjSich potfeb ubyva a objevuje se

stale vice vnéjSich hodnot a déle i vnitinich hodnot.

Vnitini potieby (podminky preziti), 1.— 2. iroven pyramidy

Vnéjsi potfeby (podminky nezbytné
k uspofadani vztahti k vné&jSimu svétu 2.-3. Grove pyramidy
a ostatnim lidem),

Vnéjsi hodnoty (po kterych clovék
. . ; oL . » 3.— 4. Groven pyramidy
touzi kvuali své vlastni vaznosti v o¢ich

okoli, protoze véfi, Ze jsou cenény),
Vnitini hodnoty (hodnoty, které se 5. uroven pyramidy

snazi ziskat, protoze stoji vysoko v jeho

vlastni stupnici hodnot) (Petfikova et al., 2020)
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4.1 Zpusoby motivace

Paliskova et al. (2021) piSi o prostiedcich pro stimulaci zaméstnancti ke zvySeni

produktivity:
1. Finan¢ni odména

Jednd se o zdkladni stimula¢ni faktor, jez stimuluje vétSinu zaméstnanct. Pokud
zameéstnanci projevi nespokojenost se svymi platy, tak zddny jiny systém stimulace nebude
fungovat. Nejvétsi duraz je kladen na zarucenou zakladni mzdu. U pracovniki, ktefi mohou
vysi své odmény pifimo ovlivnit (napf. tkolova mzda, podilovd mzda) mulze pusobit

motivacné i variabilni slozka mzdy (PaliSkova et al., 2021).
2. Obsah prace

Obsah prace by mél odpovidat schopnostem a dovednostem pracovnika. Pokud jsou
pracovnikovy dovednosti nedostacujici na danou préci, tak jeho spokojenost a vykon budou
nizké. Pti nevyuzivani svych znalosti zase pracovnik ztraci zajem o praci (Paliskova et al.,

2021).
3. Pracovni podminky

Do této kategorie lze zatadit pfistup vedeni k podiizenym, pracovni prostiedi ¢i
pracovni rezim. Efektivni vedeni zahrnuje aktivni naslouchani, jasnou komunikaci a posileni
postaveni zaméstnancii. Manazefi by méli inspirovat zamé&stnance tim, Ze sladi jejich cile
s cili organizace a poskytuji pfilezitosti k osobnimu rastu (Paliskova et al., 2021; Winland,

2014).
4. Benefity a socialni pozitky

Riizni zaméstnanci maji rizné potieby a zajmy, a proto pro zvyseni motivace je dileZzité
zafidit dostatecné rozmanité moznosti Cerpani zameéstnaneckych vyhod. Benefity jsou

dialezitym faktorem pti vybéru zaméstnavatele (Paliskova et al., 2021).
5. Jistota zaméstnani

Hlavné u starSi generace predstavuje jistota zaméstnani dileZitou slozku motivace.
Mladsi generace na jistot¢ zaméstnani tolik netrva, obzvlast¢ v obdobi nizké miry

nezameéstnanosti, a tedy vysokého poctu volnych pracovnich mist (PaliSkova et al., 2021).
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6. Odpovédnost, delegovani pravomoci

Zvysuje pocit zodpovédnosti za plnéni tkolu a s tim i angazovanost pracovnika pii
hledani vlastniho feSeni ukolu. Uznéni zaméstnancii za provedenou praci, pii niz byli
ponechani, aby sami nalezli feSeni, pomahd pracovnikiim nalézt smysl ve své praci

(Paliskova et al., 2021).
7. Hodnoceni prace a uznani

Pravidelné poskytovani uznani za dobfe vykonanou préaci stimuluje pracovniky
k vy$§imu pracovnimu nasazeni a zvySuje pocit dulezitosti jejich pracovnich c¢innosti

(Paliskova et al., 2021).
8. Pracovni kolektiv

Pratelsky pracovni kolektiv vytvaii stabilni prostfedi pro vSechny zaméstnance
a pomaha k vysSimu vykonu u pracovnikd. V kolektivu s problémovymi jedinci obvykle

dochazi ke zvyseni fluktuace a k demotivaci pracovniki (Paliskova et al., 2021).
9. Sounalezitost s organizaci

Tento stimulacni prostfedek je zavisly na znafce zaméstnavatele, jeho prestizi

a postaveni na trhu (Paliskova et al., 2021).
10. Firemni kultura

Firemni kultura je vyznamna v rdmci motivace a spokojenosti pracovniki. Kazdy
pracovnik preferuje jinou firemni kulturu, nékdo chce pracovat v korporatnim prostiedi se
zavedenymi pravidly a smérnicemi a né¢kdo chce pracovat v malém ¢i stfednim podniku

(Paliskova et al., 2021).

4.2 Trendy v oblasti pracovni motivace

Pomoci prizkumu lze vytvofit odlisné motivacni profily pro zaméstnance. Tyto profily jsou
spojeny s ruznou urovni vyhofeni, pracovni spokojenosti a zavislosti na praci. Vyssi
sebeurceni a autonomni motivace koreluji s niZsi Sanci vyhoteni a vySsi spokojenosti, 1 kdyZz
u vysoce motivovanych jedincil se stale miize objevit zavislost na praci (Toth-Kiraly et al.,

2020).

Kanfer a Chen (2016) zduraznuji vnitini motivaci, tedy odhodlani k dosazeni cile

a spravedlnosti na pracovisti.
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Pracovni motivace je stidle vice vnimdna jako dynamicky proces ovlivnény
individudlnimi rysy, pracovnimi rysy a S$irSimi environmentdlnimi kontexty. Tato
perspektiva zdlraziuje dulezitost usilovani o cil a alokaci zdroji v pribéhu Casu a napfic

ruznymi prostfedimi (Kanfer et al., 2017).

Vo et. al. (2022) poukazuji na vliv kulturnich a socidlnich faktorG na motivaci
pracovniki. Narodni kultura, pracovni pozice a ptizpiisobeni se ¢loveéku a prosttedi maji dle
autorti rozsahli vliv na pracovni nasazeni. Tyto faktory mohou ovliviiovat dopad

individualnich potieb, naptiklad autonomie a socidlni ptibuznost, na motivaci.

V predchozich kapitolach jsme se vénovali klicovym aspektiim tizeni lidskych zdroju,
véetné hodnoceni a odménovani zaméstnanci a jejich motivace. Tyto oblasti jsou zasadni
pro efektivni fungovani organizace, nebot’ spravné nastaveni procesti v téchto oblastech
muze vyznamné ovlivnit pracovni vykon, spokojenost zaméstnancii a celkovou produktivitu.
Dobfte nastavené fizeni lidskych zdroju tedy pfispiva nejen k dosazeni strategickych cilti

firmy, ale také k vytvoteni pozitivniho pracovniho prostredi.

Vedle téchto aspektl je vSak dilezité zaméfit se i na psychologické faktory, které
mohou ovlivnit pohodu a dusevni zdravi zaméstnancti. Pracovni stres, syndrom vyhoteni ¢i
nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zZivotem piedstavuji rizika, ktera mohou negativné
ovlivnit jak jednotlivce, tak celou organizaci. Nasledujici kapitola se proto zaméii na
psychologicka rizika spojena s pracovnim prostfedim a jejich mozné dopady, stejné jako na

strategie prevence a podpory dusevni pohody zameéstnancti.



30 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

5 PSYCHOLOGICKA RIZIKA

Psychologicka rizika se tykaji potencialnich negativnich dopadt na dusevni zdravi a pohodu,
které mohou vzniknout z rtznych faktor, vcetné¢ osobniho, socidlniho a pracovniho
prostfedi. Tato rizika se mohou projevit jako uzkost, deprese a dalsi problémy dusevniho

zdravi, které ovliviuji fungovani ¢lovéka a jeho kvalitu Zivota (Zivkovié et al., 2017).

5.1 Well-being

Pojem well-being, do Cestiny pielozen jako pohoda ¢i blahobyt, popisuji Hesketh a Cooper
(2023) jako stav mysli a ziti, kde se osoba citi Stastnd, zabezpecend, v pohodli a hlavné
zdrava. Dale tito autofi definuji well-being jako pozitivni zpiisoby, jak Zijeme a nahlizime

na zivot, a nase osobni chapani a ovladani téchto jevi.
Hesketh a Cooper (2023) rozd¢€luji pojem well-being na ¢tyfi podskupiny:

e Psychologickd pohoda — Pocit smysluplnosti a smyslu Zivota, osobni rozvoj

a rust.

e Fyzicka pohoda — Byt zdravy a netrpét z&dnym zranénim ¢i nemoci. Byt fyzicky

aktivni a udrzovat si zdravou kondici.

e Fiskalni blahobyt — Mit dostatek financnich prostfedkli pro zvySovani své
Zivotni Grovné.
e Socidlni pohoda — Zapojeni a touha po ocenéni jako Clen SirSiho socialniho

prostiedi.

Well-being je Casto délen na piijemnosti a poZitky ze Zivota (hédonicky typ) a vnitini
blaho (eudaimonsky typ). Hédonickd pohoda se zamétuje na pozitivni pocity, jako je Stésti
a spokojenost, zatimco eudaimonskd pohoda klade diraz na seberozvoj, osobni rist

a cilevédomou angazovanost (Ryff et al., 2004).

Subjektivni pohodu ovliviiuji rizné faktory, véetné temperamentu, piijmu, socialnich
vztahli a zdravi. VyS$§i troven subjektivni pohody je spojena s lepSim zdravim,
dlouhovékosti a socialnimi vztahy, stejn€ jako s lepSi pracovni vykonnosti a kreativitou.

Kulturni rozdily také hraji roli v irovnich a typech blahobytu (Diener et al., 2018).
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5.2 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni je psychologicky stav charakterizovany emocnim vycerpanim,
depersonalizaci a snizenym pocitem osobniho uspéchu, ktery je primarné zplisoben

chronickym pracovnim stresem (Rodrigues et al., 2018; Bianchi et al., 2015).

Shankar (2023) oznacuje syndrom vyhoteni jako pocity vyCerpani, negativni nalady
VUCi praci a sniZzena profesni vykonnost. Casto je vyvolan nesouladem mezi ocekavanim
z pracovni pozice a skuteCnymi pozadavky na praci, coz vede k postupnému zhorSovani

pracovni nalady v prub¢hu casu.

Na psychiku miize syndrom vyhoteni plsobit zvySenou mirou nespavosti, depresi

a vede k zvySeni uzivani psychotropnich latek (Salvagioni et. al., 2017).

Efektivni zvladani syndromu vyhoteni vyzaduje pochopeni faktori pfispivajicich
k jeho rozvoji a implementaci interven¢nich strategii, aby se zabranilo jeho opakovani. To
zahrnuje fteSeni stresorli na pracovisti, zlepSeni spokojenosti s praci a poskytovani

podplrnych systémi postizenym jednotlivelim (Shankar, 2023; Salvagioni et. al., 2017).
Symptomy syndromu vyhoreni

Emoc¢ni vyCerpani: Toto je zakladni slozka syndromu vyhoteni, kterd odrazi pocity

pretizeni a vyCerpani emociondlnich a fyzickych zdrojt (Tavella et al., 2021).

Depersonalizace: Zahrnuje pocit odpoutanosti nebo cynismu vi€i vlastni préci, ¢asto
se projevujici jako nedostatek empatie nebo negativni postoje ke klientim nebo koleglim

(Tavella et al., 2021).

SniZené osobni uspéchy: Jednotlivei Casto pocituji pokles svého pracovniho vykonu
a pocit neucinnosti nebo nedostatku uspéchu ve svych profesnich rolich (Tavella et al.,
2021).

Kognitivni poruchy: Vyhoteni mize vést k potizim s koncentraci a paméti, coz ptispiva
ke snizeni pracovniho vykonu (Tavella et al., 2021).

Socialni stazeni: Tendence stahnout se ze socidlnich interakei a ztrata zajmu o ¢innosti,
které byly kdysi pfijemné (Tavella et al., 2021).

Zmény nalad: Pocity smutku, osamélosti a zklaméni z povolani jsou bézné, a prestoze
jsou pritomny depresivni symptomy, nemusi nutné¢ znamenat klinickou depresi (Ivashkina

a Makeeva, 2023).
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Fyzické ptiznaky: Patii mezi n¢ Ginava, poruchy spanku a somatické potize, jako jsou

bolesti hlavy a zvySeny krevni tlak (Ivashkina a Makeeva, 2023).

5.3 Stres

Stres je Siroce definovan jako nesoulad mezi vnimanymi pozadavky a dostupnymi zdroji pro
zvladnuti téchto pozadavkii. Miize byt spustén rtiznymi podnéty, jako jsou terminy, slozité
ukoly nebo socialni interakce, a je charakterizovan psychickym a fyzickym stavem, ktery

nastava, kdyz zdroje jednotlivce nestaci ke splnéni danych situaci (Michie, 2002).

Hesketh a Cooper (2023) tvrdi, ze v pracovnim prostiedi mize stres vyrazn¢ ovliviiovat
pracovni produktivitu, pracovni vysledky a spokojenost zaméstnancii. Pro ¢lovéka je
nezbytné vyvinout velké mnozstvi osobni odolnosti proti stresovym situacim, se kterymi se

muze potkat.

Stres je vyznamnym faktorem v medicing zivotniho stylu. Pfimo ovlivituje nemoci,
jako jsou kardiovaskularni onemocnéni, a nepfimo ovlivituje zdravotni chovani, jako je
spanek a fyzick4 aktivita. Chronicky stres je spojen se zvySenou zranitelnosti vii¢i nemocem,
vcetné ischemické srde¢ni choroby, a miiZze vyvolat srde¢ni ptihody u jedincii s pokrocilou

ateroskler6zou (Braun et al., 2016; Steptoe a Kivimaiki, 2012).

Déle tvrdi, ze stres mliZze pfedstavovat jak hrozbu, tak i ptileZitost. KdyZ se osoba citi
vystresovand, tak jeji mozek vypousti riizné latky do naSeho téla jako odpovéd na dany
stresor. Pokud stresor redlné existuje, tak tyto latky mohou pfinést pozitiva pii feSeni dané
situace. Pokud vSak dany stresor je pouze v na$i predstavivosti a skutecné neexistuje, tak
osoba muze skoncit s chemickou nevyvazenosti, coz vede k pocitim uzkosti ¢i dokonce

1 k chronické depresi (Hesketh a Cooper, 2023).

I Rudland a Wilkinson (2018) poukazuji na mnohé vyhody, jez miZe stres pfinést. Stres
muize pomoci jednotlivedm vyrovnat se s kazdodennimi problémy. Nadmémé nebo
nedostatené reakce na stres vSak mohou narusit vyvoj, riist a vést k riznym patologickym

stavum.
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5.4 Trauma

Trauma vznika ze stresovych situaci, jez mohou byt vysledkem jednordzového zasahu nebo
muze jit o fadu véci, jez osoba jim vystavend povazuje za traumatické. Tyto traumatické
faktory nemusi ovliviiovat vSechny osoby, které jsou témto situacim vystaveny a mize se
jednat o situace, které by jind osoba mohla pokladat za kazdodenni udalosti. Tyto situace
nemusi byt pfimo traumatické, staci pouze pokud jsou vystavenou osobou vnimany jako
takové. Primarni trauma vznika v okamziku vystaveni dané traumatické situaci. Sekundarni
trauma je, kdyZ si osoba vzpomene na traumatickou situaci, ¢i kdyZ je o téchto situacich

upozornéna jinou osobou, jez si danou situaci prosla (Hesketh a Cooper, 2023).

Leahy a Lino (2022) hovofi o traumatu jako o nedilné soucésti lidského ziti, jez mlze
ovlivnit psychickou i fyzickou pohodu. Je definovdno jako udélost nebo série udélosti
vnimanych jako Skodlivé nebo zivot ohrozujici s trvalymi neptiznivymi G€inky na fungovani
a pohodu jedince. Trauma muze pochazet z riznych zdroja, véetné fyzické ujmy, emocniho

stresu nebo udalosti, které zpochybniuji svétondzor a schopnosti zvladat situaci.

Trauma vyznamné zhorSuje kvalitu Zivota, protoze vede ke zvySenému stresu a zvySuje
Sance komorbidité (pfitomnosti vice onemocnéni vyskytujicich se soufasné s primarnim
onemocnénim). Vyvolava také vysoké finan¢ni a socidlni naklady v disledku zvyseného
poctu hospitalizaci, mize vést k pokusiim o sebevrazdu a zneuzivani navykovych latek

(Davidson, 2000).

Trauma z jednoho incidentu mize vést k posttraumatické stresové poruse (PTSD),
zatimco komplexni trauma zahrnuje vystaveni mnoha traumatickym udalostem, casto
interpersondlni povahy, coZz méa za nasledek dlouhodobé ucinky, jako jsou potize se

seberegulaci, vztahy a sebevédomim (Leahy a Lino, 2022).

PTSD je stav dusevniho zdravi vyvolany prozitim traumatické udélosti nebo pokud je
osoba svédkem traumatické udalosti. Postihuje vyznamnou ¢ast populace od 5 % do 10 %
a je astéjsi u zen nez u muzd. U¢inna 1é¢ba PTSD zahrnuje kombinaci 1éki a psychoterapie,

pfi¢emz psychoterapie vykazuje vétsi ucinnost (Bisson a Olff, 2021; Yehuda et al., 2015).
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka Cast této diplomové prace je tematicky rozdélena na pét kapitol.

V prvni kapitole je proveden rozbor knih a praci na téma fizeni lidskych zdroji.
Kapitola je déle rozdélena na ctyfi podkapitoly. Trendy v fizeni lidskych zdroji poukazuji
na zmeény, jez byly v oboru personalniho managementu provedeny v poslednich letech diky
naptiklad technologickému pokroku, podkapitola personalni ¢innosti piiblizuje, jakym
procesim se personalisti musi vénovat, tfeti podkapitola hovoii o ziskavani novych
pracovniki do spolecnosti a podkapitola fizeni vykonu pracovnikli se zabyva vlivem

personélniho oddéleni na vykon v organizaci.

Druh4 kapitola pojedndva o hodnoceni zaméstnanct, jak takové hodnoceni Ize provadét
a na jaké typy se hodnoceni zaméstnancti mize d¢lit. Déle jsou v kapitole definovény cile

a metody hodnoceni.

Odménovani zaméstnancu je zakladni nastroj personalniho oddéleni a je to také nazev
treti kapitoly. Soucasti této kapitoly je rozdéleni odménovani a také cile, které chce firma
dosédhnout pomoci systému odmén. Posledni podkapitola s ndzvem formy mzdy debatuje

o moznostech, jak Ize penézité odmény vyplacet.

Rozpravé o motivaci pracovnikil je uréena ¢tvrta kapitola. Kapitola obsahuje definici
pojmu motivace, rozdéleni motivace a déale se v kapitole nachazi rozprava o potiebach
clovéka. V kapitole jsou popsany zplsoby, jak lze stimulovat zaméstnance k podavani

lepSich pracovnich vykoni a také jsou popsany trendy v oblasti pracovni motivace

Teoretickd ¢ast je zavrSena posledni patou kapitolou o psychologickych rizicich
a stavech, jez mohou postihnout pracovniky v organizaci. Kapitola dale hovoti o well-being
pracovnikl a také co to je syndrom vyhoteni a jak zabranit jeho vzniku. Cela kapitola je

uzaviena reSersi o stresu, traumatech a posttraumatické stresové poruse.
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II PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Prakticka ¢ast diplomové prace byla provedena v organizaci, jeZ si nepieje byt jmenovana.
Po zbytek této prace proto bude tato spolecnost oznaCovana jako ,,organizace XYZ*,

,organizace* ¢i ,,spolecnost™.

7.1 Informace o spole¢nosti

Spole¢nost XYZ se zabyvéa vyrobou technickych plastovych dili za vyuziti technologii
vstiikovani plastti, dal$i naplni prace je Gprava téchto plastovych dilii a montaz. Spole¢nost
XYZ je soucasti holdingu, kde jeji dcefind spolecnost se zabyva vyrobou plastovych
a kovovych doplikii a od svého zaloZeni s podporou matefské spolecnosti dokazala
zkoumana spolecnost poskytovat sluzby Sirokému okruhu zakaznika. (Interni dokumentace

spole¢nosti)

Spolec¢nost byla zalozena v roce 2001 se zadkladnim kapitalem 200 000 K¢. Sidlo
organizace se nachazi ve Zlinském kraji. Svou pravni formou se jednd o spole¢nost
s ruCenym omezenym. Prevazna vétsina vyrobkl spolecnosti je uréena pro automobilovy

pramysl. (Interni dokumentace spole¢nosti)

Za poslednich pét let spole¢nost bézné¢ méla mezi 130 aZ 140 pracovniky, pouze v roce
2022 toto ¢islo kleslo na 113. V zavislosti na po¢tu zamé&stnanct je spolecnost klasifikovana
svazem pramyslu Ceské republiky jako stiedné velky podnik. Na obrazku 2 lze vidét

zaméstnanost v podniku od roku 2018 do roku 2022. (Interni dokumentace spolecnosti)
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Obrazek 2 Pocet zaméstnancu z roku 2018 do 2022

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)
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Dle klasifikace ekonomickych subjektii CZ — NACE spadé spole¢nost do skupiny 222
Vyroba plastovych vyrobkt; 22 190 Vyroba ostatnich pryzovych vyrobkl a 25 990 Vyroba

ostatnich kovodélnych vyrobk j. n. (Interni dokumentace spolec¢nosti).

S cilem ziskani lepSi konkurenceschopnosti na trhu vyrobkli firma investovala do
kvality svych vyrobki, jez jsou nutné pro ziskani certifikatu EN ISO 9001, ktery se firmé
podafil v roce 2007 ziskat a od t€¢ doby pravidelné prodluzuje platnost tohoto certifikatu
udrzovanim a zlepSovanim systému fizeni kvality. Dalsi certifikat, jehoz je spolecnost
drzitelem je IATF 16949, ktery prvné¢ ziskala v roce 2016 a jehoz ucelem je rozsifit
pozadavky na systém kvality podle ISO 9001 v automobilovém priamyslu. Dle této normy
musi byt systém kvality procesné orientovany na neustalé zlepSovani; na prevenci vad a na

snizovani odchylek a plytvani v dodavatelském fetézci (Interni dokumentace spolecnosti).

Spole¢nost v minulych letech dosahovala kolem 250 tis. K¢ ¢istého obratu, tato hodnota
se vSak v poslednich letech snizila z divodu pandemie COVID-19, oslabeni svétové
ekonomie a mensiho zajmu o plastové vyrobky diky zelené transformaci. V nasledujicim

grafu je zobrazen Cisty obrat mezi lety 2018 az 2022 (Interni dokumentace spole¢nosti).
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Obrazek 3 Cisty obrat (v tis. K&) z roku 2018 do 2022

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)
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Personalni oddéleni organizace pozoruje ro¢ni fluktuaci spole¢nosti. Vypocet fluktuace
je provadén za pouziti nasledujici rovnice. Vysledek je poté hodnota od 0 do

100 v procentech.

Pocet zaméstnancn, kteri odesli

Mira fluktuace = — - —* 100
Celkovy pocet zaméstnancu

Fluktuace ve spolecnosti mezi lety 2019 az 2023 Ize pozorovat v nasledujicim grafu.
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Obrazek 4 Fluktuace zaméstnanosti (v procentech) z roku 2019 do 2023

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)
7.2 Historie spolecnosti

Spolecnost XYZ byla zalozena v roce 2001 a jiz o rok pozdé&ji zahgjila sériovou vyrobu
v pronajatych prostorach. Od samého pocatku se firma specializovala na vyrobu plastovych

vyliskt (Interni dokumentace spolecnosti).

V roce 2005 se spoleCnost kvili nedostatku prostor piest¢thovala do nové
vybudovaného zavodu ve Zlin€. Nasledujici rok, tedy 2006, rozsifila technologické
vybaveni svého zavodu a tim i portfolio produktli zavedenim technologie vakuového

pokoveni (Interni dokumentace spolecnosti).
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V roce 2007, s cilem zvysit svou konkurenceschopnost, spolenost zahgjila
implementaci standardi normy ISO TS 16949. V roce 2008 nasledovala implementace

standardti 5S do vyroby (Interni dokumentace spolecnosti).

Diky zvyseni kvality, potvrzené ziskanymi certifikacemi v piedchozich letech, se zvysil
pocet novych zakazek a poptavka po produktech spolecnosti. V reakci na tuto skute¢nost
spolecnost v roce 2011 pristavéla treti halu a navysila skladovaci prostory o 600 m? (Interni

dokumentace spole¢nosti).

7.3 Struktura spole¢nosti

Struktura spole¢nosti je tvofena osmi oddélenimi, které jsou vSechny zobrazeny na obrazku
5 obsahujici organizacni strukturu spole¢nosti. Vrcholovy management spole¢nosti je tvofen
dvéma jednateli s opravnénim zastupovat firmu a podepisovat veSkerou dokumentaci

souvisejici s jeji ¢innosti. Stejna prava nalezi také firemnimu prokuristovi.

Oddé¢leni vyroby je nejvétsi ve firmé a zahrnuje nékolik specializovanych sekci, jako
jsou lisovna plastli, vakuové pokoveni, montdzni vyroba a néstrojarna. Néstrojarna se
zaméfuje na piipravu forem pro lisovnu a vyménu néhradnich dilt. Vyrobni oddéleni také
odpovida za udrzbu vyrobnich zatizeni a budov. Procesni inzenyr, ktery uzce spolupracuje
s vyrobnim oddélenim, mé na starost tvorbu norem, layoutli a optimalizaci vyrobnich

procest.

Obchodni oddéleni se soustfedi na komunikaci s pfipadnymi novymi zékazniky,
ziskavani novych projektii a vytvareni nabidkovych kalkulaci. Po pfijeti projektu jeho spravu

piebira projektové oddéleni.

Projektové oddé€leni jmenuje projektového inzenyra, ktery ve spolupréci s technologem
pfipravuje vyrobu novych dild. Tato pfiprava zahrnuje zadani vyroby forem, zajiSténi
obalovych materidli a vyrobnich pfipravkli. Projektovy inzenyr také ve spolupraci

s inZenyrem kvality domlouvé se zdkaznikem specifické pozadavky na vyrobky.

Oddéleni kvality je zodpovédné za komunikaci se zdkazniky, zajiSténi podminek pro
kontrolu a ptipravu dili, které slouzi jako voditko pro kontrolory, operatory strojil
a sefizovace. Tyto dily zahrnuji hrani¢ni, chybové a referen¢ni dily. Po dohodé
s projektovym oddélenim dochdzi k vzorkovani vyroby na nové formé¢, jejimu doladéni

a ovétovacimu provozu, po kterém nasleduje zahdjeni sériové vyroby.
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Logistické oddéleni se stara o cely proces od zahajeni vyroby az po doruceni hotovych
vyrobkl zékaznikovi. To zahrnuje ndkup materialii, piijem zbozi, distribuci obalovych
materialti, skladovani hotovych vyrobku a jejich doruceni zakaznikovi. Kazdy tyden takeé

piredava vyrobnimu oddéleni pozadavky zékaznikd.

Oddé¢leni controllingu analyzuje data ziskand z rGznych firemnich procest. Tyto
analyzy poskytuji zpétnou vazbu o efektivité, hospodareni a dalSich sledovanych ukazatelich

na pravidelné tydenni bazi.
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Obrazek 5 Organizacni struktura spole¢nosti

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)
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7.4 Systém benefiti ve spole¢nosti

Spolecnost vyuziva systém Enedred benefiti. Kazdému zaméstnanci je dana Edenred karta,
na niz jsou vkladany penize, které pracovnici mohou vyuzit na stravovani, ¢i na volnocasové
aktivity. Pracovnikim je poskytovan penézity benefit do vyse 300 K¢ formou Edenred po
odpracovani 3 mésicti. Dale po odpracovani 5 let pracovnici dostanou odménu ve vysi 1 000
K¢, odména 2 000 K¢ po dosazeni 10 let v zaméstnani, na 15. vyro¢i pracovnik dostane

odménu 3 000 K¢ a po 20 letech v zaméstnani je udélena odména 5 000 K¢.

Spolecnost poskytuje stravenkovy pausal za kazdou odpracovanou sménu (min. 4

hodiny) ve vy3i 100 K¢&.

Na zadost zaméstnance je poskytovano penzijni pfipojisténi dle odpracovanych let. Po
odpracovani 2 let je pfipojisténi rovno 500 K¢ mésicné. Po odpracovéani 5 let dosahuje
pripojisténi 800 K¢ mésicné.

Spolec¢nost dale poskytuje 3 dny pracovniho volna se 100% nahradou mzdy pii narozeni

ditéte a 2 dny pracovniho volna se 100% nahradou mzdy pii umrti v roding.

Pracovnik miize dale podat zlepSovaci navrh za néjz dostane odménu v minimalni

hodnoté 500 K¢&, dle podaného navrhu.

Kvartalni odména udélena pracovnikiim dle hodnoceni nadfizeného mtize dosahovat
vyse az 2 000 K¢&.

Nakonec spolecnost vyplaci pfiplatky na praci v noci rovny 10 % primérného
hodinového vydélku, 30 % za praci v soboty a ned¢le, 25 % pro kazdou hodinu piescas,

kterou dany pracovnik odpracuje a 100% ptiplatek vydelku za praci v obdobi svatk.
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8 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V této kapitole je piiblizen soucasny stav hodnoceni a odménovani zaméstnancii vybrané
spolecnosti. Veskeré informace ze soucasné praxe byly poskytnuty personalni manazerkou,
ktera byla napomocna pti dotaznikovém Setteni, pfi sestavovani matice, pii identifikaci rizik

a urCovani vah, a taktéz u vybéru nového Cafeteria systému.

V nynéjsi dob¢ hodnoceni zaméstnanct jako formalni personalni ¢innost v podniku
zavedeno neni, probiha nahodile a neplanovang. Préace se tedy dale bude zabyvat vytvoirenim
standardizovaného zpisobu hodnoceni zaméstnancli ve spole¢nosti pomoci metody

checklistu.

8.1 Soucasny zpusob hodnoceni spokojenosti zaméstnanci

Spolec¢nost kazdoro¢né provadi hodnoceni spokojenosti pracovnikli pomoci dotaznikového
Setteni, které pfi zpracovani vykazalo znacné nedostatky, a proto bylo v dalSich kapitolach
zefektivnéno. Nynéjsi firemni dotaznik se sklada z péti ¢asti: Spoluprace s mym piimym
nadfizenym a v pracovnim kolektivu; Pracovni prosttedi; Odménovani; Sounalezitost s nasi
firmou; Kvalita a EMS (ekologie). V kazdé kategorii se nachdzi tfi az pét otazek, cely

dotaznik obsahuje 19 otazek. Celkovy seznam otazek lze najit v ptiloze I.

Pii vypliiovani dotazniku respondent vybird hodnotu mezi 1 az 4, jak moc s vyrokem
v dotazniku souhlasi. Pfi vyhodnocovani dotaznikli je z danych hodnot vypocitan prameér
pro kazdou otazku ¢i vyrok. Tyto pruméry jsou dale seCteny a zprimérovany pro kazdou
kategorii a dale se vypocita primér pro dotaznik jako celek. Personalni oddéleni spole¢nosti
si klade za cil, aby vysledny primér celého dotazniku byl roven ¢i vyssi hodnoté 3,2.
V poslednich letech vSak dochdzelo k zhorSovani vysledkd v dotazniku a v roce 2023 jiz
spolecnost nedosahovala stanovené¢ hodnoty. V tomto roce se dotaznikového Setfeni

zucastnilo 27 pracovniki.

V tento okamzik je dotaznikové Setteni jedinym standardizovanym zpiisobem pro sbér
informaci spokojenosti zaméstnanct s postupy ve spolecnosti. Personalni odd¢leni dale vede
pohovory s vedoucimi jednotlivych oddéleni, tyto vSak probihaji namétkové dle konkrétni

situace. Pracovni nasazeni fadovych pracovnikl je ponechéno v rukou vedoucich odd¢leni.
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8.1.1 Vysledky firemniho dotaznikového Setieni mezi lety 2019 az 2023

V kategorii ,,Spoluprace s mym pfimym nadiizenym a v pracovnim kolektivu* doslo mezi
lety 2019 az 2023 ke zhorSeni vSech otdzek, pticemz nejvétsi propad zaznamenala tieti

otazka.

Na otazku ,,Miij primy nadrizeny mé pravidelné seznamuje s hodnocenim mého
pracovniho vykonu® vysla v roce 2023 hodnota vazeného pruméru 2,85. V roce 2019 tato
hodnota ¢inila 3,29. Priméry na danou otazku mezi lety 2019 az 2023 lze vidét na

nasledujicim grafu
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Obrazek 6 Vysledky dotazniku na otdzku ,,Mij pfimy nadfizeny mé
pravidelné seznamuje s hodnocenim mého pracovniho vykonu*
mezi lety 2019 az 2023

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)

Z 27 zaméstnanci pouze 9 hodnotilo informovanost s hodnocenim svého vykonu
plnymi ¢tyfmi body. Minimalni pocet bodi, tedy jeden bod, udalo zase 5 zaméstnanct.

Celkové vysledky hodnoceni této otazky Ize pozorovat v nasledujici tabulce.
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Tabulka 2 Vysledky dotazniku na otazku ,,Miij primy nadiizeny mé pravidelné seznamuje s
hodnocenim mého pracovniho vykonu‘ v roce 2023

Viha hodnoceni  Podet respondenti ohl(;):)i(lil?):eé:ni rel:;zfle(ll:etli)tﬁ
4 9 36 333 %
3 10 30 37 %
2 3 6 11,1 %
1 5 5 18,5 %
- Sewet | Konelwyprimdr |
- 27 77 2,85

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)

Mezi divody poklesu sezndmeni s hodnocenim patii pfevazné zmény v komunikaci
mezi pracovniky béhem pandemie COVID-19. Ale i pfes snizovani kvality komunikace
v ramci hodnoceni prace pracovnikil se nadfizeni pracovnici chovaji slusné€ a s respektem se
svymi podiizenymi (22 dotazanych) a 18 respondenti je pfesvédCeno, Ze jejich prace

prispiva k uspéchu spolecnosti.

Celkové dotazy z prvni kategorie dosahly v roce 2023 nad hranici 3,2. Jedinou vyjimku
tvofila jiz zminénd otdzka ohledné seznamovani podfizenych o hodnoceni vykonu.
Kategorie jako celek dosahla v tomto roce priméru 3,32, tedy dosdhla nad cil stanoveny

personalnim oddélenim.

V ¢asti dotazniku zabyvajici se pracovnim prosttedim doslo v roce 2023 ke zna¢nému
poklesu dostupnosti pracovnich pomtcek a podkladi k praci, ackoliv v pfedchozich letech
tato hodnota stoupala. Rok 2023 byl prvni za poslednich pét let, ktery pfi této otdzce
nepiekrocil hranici cile, tedy 3,2 bodd. Pojmem pracovni pomicky jsou mysleny jakékoliv

nastroje, které pracovnik vyzaduje ke spravnému a kvalitnimu vykonani své prace.
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(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)

V roce 2023 klesla spokojenost s poskytovanymi predméty uréenymi ke spravnému
vykonavani prace. Prestoze z odevzdanych dotaznikl 22, tedy ptes 75 %, odpovédélo
pozitivné€ na danou otazku, tak celkovy prumér spokojenosti s kvalitou pomucek klesl, a to

az pod hranici 3,2 bodu.

Tabulka 3 Vysledky dotazniku na otadzku ,,Co se tyce pracovnich pomiicek a podkladii k
praci. Mate vse, co potrebujete?* v roce 2023

Véha hodnoceni  Pocet respondenti ohlz(()i(ril(()):ini reIs,;gflfil:etr(:tﬁ
g 1 44 40,7 %
3 10 30 37 %
: 3 6 11,1 %
1 3 3 11,1 %
I - e
i 27 83 3,07

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)
Samotné pracovni prostiedi bylo dotdzanymi pracovniky ohodnoceno jako
nedostacujici s vyslednym primérem pouhych 2,74 bodt. Nevyhodou provadéného

dotazniku je skute¢nost, Ze pokud dotazovany sam nevyjmenuje nedostatky a neuvede na
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jakém oddéleni v organizaci pracuje, tak tuto skutecnost bude velice obtizné napravit.

Hodnoceni z dotazniku jsou vypsana v nasledujici tabulce.

Tabulka 4 Vysledky dotazniku na otazku ,,Jak hodnotite své pracovni prostiedi?*

v roce 2023
Viha hodnoceni  Poéet respondenti ohl(})(()itlll(()):ini rels)ll).g::;:etlftﬁ
4 7 28 259 %
3 10 30 37 %
2 12 222 %
! 4 4 14,8 %
- | (Sowet | Konelnyprimir |
- 27 74 2,74

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)

Druhé ¢ast dotazniku obsahuje Ctyfi otdzky zamétené na pracovni prostiedi, z toho dvé
otazky, jejichz vysledky byly zobrazeny v ptedchozich oranZovych tabulkach, jsou
zaméfeny na konkrétni prostfedi pro plnéni pracovnich Cinnosti, dalSi otdzka se ptd na
stravovani ve spolecnosti a posledni dotaz v této kategorii je sméfovan na dopravni
dostupnost do firmy. Celkovy primér této ¢asti byl roven 2,98 a Zadna z otdzek samostatné
nedosahla na hranici 3,2 bodd.

Tteti ¢ast dotazniku se zabyva spokojenosti zaméstnancii se systémem odmeénovani ve

pro vedeni spole€nosti.

Dle dotazniku jsou vSichni pracovnici dostatecné obeznameni, z jakych sloZek se sklada
jejich ptijem. AvSak mnozi dotazovani se domnivaji, ze vyse jejich odmén neni umérna

jejich pracovnimu nasazeni. Konkrétni data jsou uvedena v nésledujici tabulce.
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Tabulka 5 Vysledky dotazniku na otazku ,.Jste odmenovan(a) podle svych vysledkii a
pracovniho vykonu? v roce 2023

Viha hodnoceni Pocet respondenti oh](;)((;(lil(();ini rels)[l).gflillztl(l)tﬁ
4 6 24 22,2 %
3 12 36 44.4 %
2 7 14 25.9 %
1 2 2 7.4 %
- Sowet | Konelnjprimir
) 27 76 2,81

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)

Z dat v tabulce je patrné, ze tietina dotdzanych pracovnikl véfi, Ze za svoji odvedenou
praci by méli dostavat vyssi odmény. Tato skutecnost je zpiisobena jak vysi odmén, tak
1 principy s nimiZ jsou jednotlivé odmény distribuovany. Samotny dotaz zabyvajici se
spokojenosti s pravidly odménovani a osobniho ohodnoceni dostala nejhorsi hodnoceni ze
vSech otazek v dotazniku a to konkrétné 2,56 bodl. Nadpoloviéni vétSina dotazanych
reagovala negativné na dotaz, zdali jsou spokojeni s principy a pravidly odménovani.
Vsechna data k tomuto dotazu Ize vidét v nésledujici tabulce.

Tabulka 6 Vysledky dotazniku na otazku ,.Jste spokojen(a) s principy odménovani a
osobniho hodnoceni?* v roce 2023

- 27 69 2,56

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)

Je nutno podotknout, Ze pocity zaméstnancti ohledné odménovani se nevyskytly pouze
v roce 2023, ale byly konstantni i v pfedchazejicich letech. Mezi lety 2019 az 2023 byly obé

tyto otazky ohodnocovany nejhor§imi vysledky v dotazniku a ani jednou nedoSlo
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k prolomeni hranice 3,2 bodu. Za poslednich pét let byl nejvyssi vysledek na otazku, zdali

je vyse odmén umérna vysi vykonu roven tfem bodim, jak je patrné v nasledujicim grafu.
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Obrézek 8 Vysledky dotazniku na otazku ,,Jste odménovan(a) podle
svych vysledkit a pracovniho vykonu?* mezi lety 2019 az 2023

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)
Spokojenost s pravidly odménovani byla mezi lety 2019 az 2023 vzdy nejnizsi,

dosahujici dokonce i 2,48 bodu v roce 2022.
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Obrazek 9 Vysledky dotazniku na otazku ,.Jste spokojen(a)
s principy a pravidly odménovani a osobniho ohodnoceni?*
mezi lety 2019 az 2023

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)
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Nizké vysledky v otazkach spokojenosti s odménovanim patii mezi diivody, pro€ by si
az tfetina pracovnikll nevybrala tuto spolecnost jako svého zaméstnavatele, kdyby méli
moznost. Na otazku , Kdybyste znovu stal(a) pfed rozhodnutim o vybéru zameéstnani,
vybral(a) byste si opét tuto spoleCnost?* v kategorii o sounalezitosti s firmou byl kone¢ny
primér roven 2,7 bodii. Hodnoty, jez byly zodpovézeny jsou zobrazeny v nésledujici
tabulce.

Tabulka 7 Vysledky dotazniku na otazku ,,Kdybyste znovu stal(a) pred rozhodnutim o
vybéru zameéstnani, vybral(a) byste si opét tuto spolecnost?* v roce 2023

4 6 24 22,2 %
3 12 36 44,4 %
2 4 8 14,8 %
1 5 5 18,5 %
- 27 73 2,70

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti)

Ztrata loajality pracovnikli ve spolecnost je patrna pii doporuceni firmy jako
zaméstnavatele jinym, kde 10 z 27 pracovnikii by nedoporucilo zaméstnavatele pro osoby

hledajici novou praci.

Celkova kategorie soundleZitosti s firmou obsahuje tfi otazky, z nichZ ani jedna
nedosédhla ve svych vysledcich na hranici 3,2 bodl a kone¢na primérna hodnota celé této

¢asti byla nejhtite hodnocenou kategorii v roce 2023 s vysledkem 2,79 bodi.

8.1.2 Problémy s nynéjSim firemnim dotaznikem

Nyné;jsi pouzivana verze dotaznikového Setfeni neni uzplisobena pro ziskavani dostate¢ného
mnozstvi dat. Z dotaznikového Setfeni lze zjistit oblasti fungovani organizace s nimiz
pracovnici nejsou spokojeni, ale jiz neposkytuje navrhy pro zlepSeni téchto nedostatki.
Pouze v ptipadé, kde pracovnik slovné napise poznamky pod otdzky, ve kterych vice piiblizi
svoji nespokojenost, lze z téchto poznamek najit skute¢né divody vzniku dané

nespokojenosti.

DalSim problémovym faktorem pii hodnoceni spokojenosti pracovniki je jiz zminéna

neexistence jinych standardizovanych zptsobl ziskdvani dat o spokojenosti pracovnikl ve
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spolecnosti kromé dotaznikového Setfeni. Forma pohovord vedenych persondlnim
oddélenim je provadéna namatkové a prevazne pouze s vedoucimi jednotlivych odd¢€leni dle
nastalé situace. Vedouci oddéleni je zodpovédny za zjiStovani spokojenosti a pracovniho

nasazeni ve svém oddéleni.

V poslednich letech také zna¢né ubylo pracovnikd, kteti vyplnény dotaznik odevzdali.
Mezi lety 2018 az 2020 dotaznik byl vypliovan 65 az 70 % ze vSech pracovnikii ve
spole€nosti. Ale vroce 2021 bylo odevzdano uz pouze 47 % ze vSech dotazniki.
V nésledujicich letech toto ¢islo dale kleslo na 30 % v roce 2022 a 28 % pro rok 2023.
Hlavnim diivodem tohoto poklesu je skutecnost, Ze do roku 2020 spole¢nost davala 100 K¢
v benefitech na Edernet pracovniktim, ktefi dotaznik vyplnili. Tato praxe vSak usnadiiovala
spojeni vyplnéného dotazniku sjménem konkrétniho pracovnika. Dal$im divodem
snizujiciho se poctu vyplnénych dotazniki je pocit pracovnikii, Ze vyplilovani dotazniku je

ztrata Casu a nepifinasi zddnou poznatelnou zménu.

8.2 Novy firemni dotaznik

Na zakladé¢ vysledki analyzy z ptfedchoziho roku bylo pfistoupeno k inovaci a zdokonaleni
dotaznikového Settfeni, coby nastroje pro hodnoceni spokojenosti posuzovanych oblasti.
Novy dotaznik také 1épe reflektuje oblast hodnoceni zaméstnancti a jejich odménovani, jeho
celé znéni se nachazi v Pfiloze II. Dotaznik byl ve zkoumané spole¢nosti mozno zodpoveédét
v dob¢ od 01. 11. 2024 az 30. 11. 2024 a celkem se ho zucastnilo 43 pracovniki. Pro tento

dotaznik byla hranice rozd¢€lujici dostacujici a nedostacujici hodnoceni stanovena na 3 body.

8.2.1 Tvorba nového dotazniku

Pti vytvareni standardizovaného dotazniku na spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti bylo
nutno se zaméfit na otazky, které se detailné zabyvaji systémem hodnoceni a odmén. Tvorba

dotazniku $la dle nésledujicich bodu:

e Stanoveni obsahu dotazniku: Urceni bliZz§iho zaméfeni dotazniku za vyuZiti

odborné literatury a brainstormingu s dobrovolniky.
e Vytvoreni kostry dotazniku: Konstrukce nazvu kapitol dotazniku.
e Formulace otazek: Tvorba otazek pro jednotlivé kapitoly dotazniku.
e Opravy, reformulace otazek, kontrola, testovani srozumitelnosti.

e Vizuailni zpracovani dotazniku.
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Odevzdané dotazniky byly déale vyhodnoceny. Odpovédi z dotaznikii byly vlozeny do
excelového souboru, ktery jednotlivé odpovédi u uzavienych otdzek prevedl na body
a propocital celkové praméry u jednotlivych otazek. Nasledujici obrazek zobrazuje vystiizek

z dokoncéeného excelového souboru.

Soucet Odpoved C
Otazka Suma  Pramér Spoko Spise Spise Nespc- 1
Oddéleni Souhli Spise Spise Nesov- Vyroba C
Jsem spokojen se svym zaméstnanim 131 3,119047619 14 19 9 0 1 4
Jak jste spokojen s nasledujicimi oblastmi Vaseho
zaméstnani
Mzda 100 2435902439 6 16 9 10 2 3
Benefity 104 2,536585366 5 22 4 10 2 3
Stabilita zaméstnani 144 3,428571429| 22 15 0 2 1 4
Kariérni rist 108 2,769230769 9 20 2 8 4 4
Moznosti dalsiho vzdélani 99  2,605263158 8 14 9 7 5 3
Vztahy s kolegy 146 3,476190476| 23 17 1 1 1 3
Watalhi o nadfizamboni 144 2 ARR118770 ] 12 1 1 n A

Obrazek 10 Ukéazka excelového souboru s vysledky dotaznikového Setfeni
(zdroj: vlastni zpracovani)

8.2.2 Kapitoly dotazniku

Dotaznik se skladd z 11 casti, které jsou blize pfedstavené v této podkapitole. Cely

dotaznik lze nalézt v Priloze II.
1. Pfiblizeni oddé€leni, v némz se dotazovany pohybuje (tato otdzka neni povinna).
2. Obecna otazka na spokojenost se zamé&stnanim.
3. Konkrétni oblasti spokojenosti/nespokojenosti se zaméstnanim.
4. Pracovni ¢innosti, narocnost prace.
5. Srozumitelnost se systémem odmén a pozadavku pro jejich dosazeni.
6. Spravedlnost pti rozdélovani osobniho ohodnoceni nadfizenym.
7. Struktura a vySe mzdy.
8. Systém benefitd ve spolecnosti
9. Zpisoby komunikace ve spolecnosti
10. Obecna otdzka na doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele.

11. Konkrétni  oblasti  doporuceni/nedoporuc¢eni  firmy jako  dobrého

zameéstnavatele.



52 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

8.2.3 Vystupy z nového dotaznikového Setfeni

V nasledujici kapitole jsou vyobrazeny vybrané vystupy z dotaznikového Setieni. VSechny

vystupy lze najit v Ptiloze IIL.

Mezi prvnimi otazkami, jez dotazovany pracovnik zodpovi je, zdali je ve spolecnosti
spokojeny. Hned poté je tato otdzka dale rozdélena na 17 aspektli, u nichz respondent
hodnoti miru spokojenosti, kterou mu ptindseji. Mezi tyto aspekty patii napiiklad vyse mzdy,
stabilita zamé&stnani, dopravni dostupnost ¢i pracovni prostfedi. Z celkovych 17 polozek
bylo sedm, u nichz jejich primérnd hodnota po spocteni byla nizs$i nez 3. Téchto sedm

problémovych aspektil je zaznamendno v nasledujicim grafu.

100%
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40%
20%
11

0%
Mzda Benefity  Kariérni MoZnosti Stylvedeni Férové  Radostz

rlst dalsiho jednanize  prace
vzdélani strany
vedeni

B Spokojen/a M SpiSe spokojen/a M SpiSe nespokojen/a M Nespokojen/a

Obrazek 11 Sedm problémovych aspektli zaméstnani
(zdroj: vlastni zpracovani)

Pata kapitola dotazniku je zamétena na pracovni prosttedi. Dle vysledkl ve spole¢nosti
neni jediny pracovnik, ktery by si myslel, Ze jeho prace nepfispiva k uspéchu podniku. Déle
vétSina pracovnikl (78 %) jsou schopni své pracovni ¢innosti vykonavat bez nutnosti
neocekavanych prescasti. Dllezitym faktorem, na néjz je nutno upozornit je fakt, ze az dveé
zvySené narocnosti patii mezi divody ztraty entuziasmu z prace, o némz je vyjadfilo

11 respondenti ze 42.
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Kapitola zaméfend na srozumitelnost v rdmci hodnoceni a odménovani obsahovala
celkem sedm dotazli zabyvajici se, zdali pracovnici si jsou védomi, co pfispiva ke zvyseni
jejich mzdy, zdali znaji podminky potifebné k ziskdni prémii a zdali jsou seznameni
s nedostatky své prace. Komunikace zabyvajici se problematikou odmén a ohodnocovani
probiha bez vétsich problémt a vysledné primérné hodnoty u vSech dotazi vysly vyssi nez

3.

Spravedlnosti v rozdélovani odmeén se zabyvala dalsi kapitola. Pres 40 % respondentd,
z nichz vSichni pracuji jako obsluha stroje, poptipad€ jsou montaznimi délniky, se domniva,
ze jejich mzda neni imérnd pracovnimu nasazeni. Pracovnici, jez na prvni dotaz reagovali
negativné tento postoj také vyjadfili u nasledujici otdzky, zdali je systém odmeénovani
spravedlivy. Déle se mnozi pracovnici vyjadiili negativné k otdzce splnitelnosti podminek
potiebnych pro ziskani ¢tvrtletnich ¢i mimotradnych odmeén. Zna¢ny rozkol mezi pozitivnimi
a negativnimi nazory na otazky v této kapitole lze pozorovat mezi vyrobnimi d€lniky, ktefi
se prevazn¢ vyjadiovali negativné a pozitivnimi ndzory na téma spravedlnosti
u technickohospodaiskych pracovnikll. VSechny vysledky na dotazy z této kapitoly jsou

vyobrazeny v nésledujicim grafu.

Ma mzda je vZdy adekvatni mému pracovnimu vykonu
Systém odméiiovaniv nasi firmé je spravedLlivy 6 17 11

Muj pfimy nadfizeny rozdéluje odmény spravedlivé 17 13

Podminky, které musi byt splnény pro ziskani maximalniho
osobniho ohodnoceni v daném mésici jsou splnitelné

Podminky, které je tfeba splnit, abych dané étrtleti
) P B 12 16
ziskal/a prémie jsou splnitelné
Podminky, které je tieba splnit, abych ziskal/a mimofadné
prémie jsousplnitelné

{{:] w 1.
~
W W w

10 17

Mé nazory k pracovnim podminkam jsou vyslySeny

e L 12 19 ] P
nadrizenymi

0

X

20% 40% 60% 80% 100%

mSouhlasim  mSpiSe souhlasim  m SpiSe nesouhlasim  m Nesouhlasim

Obrazek 12 Vysledky — Spravedlnost

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Kapitola ,,Struktura a vySe mzdy* byla nejhiife hodnocenou ¢asti dotazniku. Cela
kapitola ma tii otazky. Prvni otdzka se zabyva pfinosem motivace ze mzdy na kvalitu
odvedené prace jednotlivymi pracovniky. 62 % dotazovanych odpovédélo pozitivné na
zadany vyrok, avSak po zprimérovani vSech vysledkli vySla konecnd hodnota rovna

2,62 bodu. Vysledky z odevzdanych dotaznikli se nachazeji v nasledujicim grafu.

@ Souhlasim
@ Spise souhlasim
B Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

Obrazek 13 Dotaz: Mzda mé motivuje k vys§imu vykonu
(zdroj: vlastni zpracovani)

Na vyrok: ,,Myslim si, Ze za podobnou praci v jiné firme bych dostaval nizsi mzdu*
odpovédélo kladné pouze devét respondentti ze 41. Zbylych 32 dotdzanych se domniva, ze
u konkuren¢nich podniki by dostavali za odvedenou praci stejnou ¢i mozna i vyssi mzdu.

Primérna hodnota tohoto dotazu ¢ini 1,85 a je tedy nejhiife ohodnocenym vyrokem.
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B Souhlasim
@ Spise souhlasim
B Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

Obrazek 14 Dotaz: U konkurence bych mél méné penéz
(zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni vyrok této sekce dotazniku se zabyval pocitem radosti pfi obdrZzeni mzdy, kdy
40 % dotazanych pracovnika pocit'uje radost pii pohledu na svoji vyplatni pasku jak lze

1 pozorovat na nasledujicim kola¢ovém grafu k danému vyroku.

@ Souhlasim
@ Spise souhlasim
@ Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

Obrazek 15 Pocit radosti pti pohledu na vyplatni pasku
(zdroj: vlastni zpracovani)

Na otazku, zdali by zaméstnanci doporucili spole¢nost jako dobrého zaméstnavatele
odpovédélo pozitivné 64 % dotazanych. Z celkovych 42 dotazanych byly dvé osoby

pracujici na odd€leni montdzi, které by spolecnost viibec nedoporucili.
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B Souhlasim
@ Spise souhlasim
@ Spise nesouhlasim

Bl Nesouhlasim

Obrazek 16 Poskytnuti doporuceni spolecnosti jako dobrého zaméstnavatele
(zdroj: vlastni zpracovani)

Na otazku informovanosti mezi pracovniky o benefitech, které spolecnost nabizi,
odpovédélo 93 % pozitivné. Stejné procento pozitivnich odpovedi bylo i1 na otazku, zdali

pracovnici nabizené benefity vyuzivaji.

V dotazniku se dale nachazela oteviend otazka, kde se mohli dotazovani vyjadfit jaké
benefity by si ptali. 15 respondenti odpovédélo na tuto otdzku a mezi odpoveédmi se

nachézelo: V zévorce je pocet respondenttl, ktefi danou odpovéd’ napsali.

e Vice dni dovolené (6)

Ptispévek na sportovni aktivity (3)

e Vzdélavaci akce (3)

e Vyssi odmény (2)

e Prispévek na zdravotni prohlidky (2)
e Firemni vecirky (2)

e Lepsi stravenky (2)

Dale se jednotlivé vyskytly: ptispévek na penzijni pfipojisténi, prispévek na dopravu,

kava zdarma a vétsi plat za prescasy.
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Na konci dotazniku byli dotazovani pozadani o poskytnuti diivodi, pro¢ by doporucili
¢i nedoporucili spole¢nost jako dobrého zaméstnavatele. Pro dotazované byl vytvoren
seznam 17 polozek a po pracovnicich se pozadovalo zaSkrtnuti téch, diky kterym by
spolecnost doporucili, popfipadé¢ nedoporucili jako dobrého zaméstnavatele. Jak lze
pozorovat na nadchazejicim grafu, ktery obsahuje vsechny vysledky nejvétsim diivodem pro
nedoporuceni zaméstnavatele byla vyse mzdy, konkrétné 27 dotazovanych by z tohoto
divodu spolecnost nedoporucili a pouze 5 by ji doporucili. Mezi dalsimi diivody s celkovym
negativnim vysledkem nevyhovujici nabizené benefity, nedostatecny kariérni riist a dale také

fakt, ze spole¢nost nenabizi zddné moznosti dal§iho vzdélavani.

Naopak jako divody pro doporuceni spolecnosti dalSim potencidlnim zaméstnancim
bylo nejvice zminéna vysokd stabilita zaméstnani, kterou oznacilo 29 lidi. Mnoho
pracovniki také vychvaluje pracovni kolektiv, ktery ve spolecnosti existuje jak s kolegy, tak
1 s nadfizenymi (ackoli to do mens$i miry). Dopravni dostupnost je dalsim diivodem pro
doporuceni zkoumané firmy, jez na svém pozemku obsahuje parkovisté pro své pracovniky
a pred branou do arealu spolecnosti se nachdzi autobusova zastavka s pravidelnym a astym

dojezdem autobusi.
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Obrazek 17 Divody doporuceni/nedoporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Na obrazku 17 se nachéazi graf se vSemi informacemi tykajicich se doporuceni ¢i
nedoporuceni spolecnosti jako dobrého zaméstnavatele. Graf obsahuje vSech 17 kategorii
a kazda z nich ma modry sloupec (doporuceni) a cerveny sloupec (nedoporuceni). Vytvoreni
této otazky bylo provedeno zamérné pro identifikaci silnych stran pii budouci tvoieni

naborové kampané, kde se spole¢nost zaméii pievazné na sva kladnd stanoviska.

Mezi zajimavosti, na n¢z je vhodné poukazat oddélené¢ jsou divody nedoporuceni
spolecnosti u osob, jez u obecné otazky na doporuceni spolecnosti daly nejvetsi hodnoceni.
V obecné roviné by spolecnost pln¢ doporucilo devét respondentii (vyobrazeno na obr. 14
tmaveé modrou barvou), avsak sedm z nich dale pti dopliujici otdzce zaznacilo i divody pro
nedoporuceni spolecnosti jako dobrého zaméstnavatele. Nasledujici graf ukazuje konkrétni
divody pro nedoporuceni spole¢nosti mezi zminénou skupinou pracovnikll. I mezi témito

zaméstnanci jsou nejveétsim nedostatkem spolecnosti nizké mzdy pracovnikii.

[y

2
1 1 I 1 1
0 . I I I
Mzda Kariérnirust Dopravni Stravovani Moznost Dostatek casu
dostupnost podilet se na pro osobni

Fizenivéci, jez potiebu
se mne tykaji

Obrézek 18 Diivody nedoporuceni spolecnosti

u nejveérnéjsich pracovnikli
(zdroj: vlastni zpracovani)
8.2.4 Sumarizace nedostatki v systému odménovani ve spole¢nosti

Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze mezi nejvice problémové aspekty, které snizuji
spokojenost pracovnikll jsou nizké mzdy, nedostacujici benefity, neexistence moznosti
dal$iho vzdélavani a kariérniho rustu a déle styl vedeni a férové jednani nadtizenych.
Z dotazniku lze dale vypozorovat, ze tato nespokojenost vede 1 k nizsi radosti ze zaméstnani
ve spolecnosti. Naroc¢nost splnitelnosti tkold potfebnych k ziskani mimotfadnych prémii

patii mezi jeden z divodl nespokojenosti obzvlasté mezi délniky a obsluhou strojii ve
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vyrobgé. Dale u mnohych pracovniki dochdzi z divodu nizkého finanéniho ohodnoceni
a malé nabidky pro vybér nefinan¢nich odmén k nizké loajalité ke spolecnosti. Pracovnici
se domnivaji, ze v konkurencnich spole¢nostech by jejich pfijmy mohli byt vyssi pii

vykonani stejného mnozstvi prace.

Na zaklad¢ vysledkt analyzy bude zamétena pozornost na systém benefiti. Inovovat
mzdovy systém spolecnosti neni mozné z divodu slozitosti zavedeni nového systému
a nevuli top managementu. Misto toho bude kvalifikacni prace na toto téma cilena na systém
benefitd, ktery je aktudlné tvofen pouze finanénimi odménami. Nefinancni odmény jsou
poskytovany systémem Edenred, ktery zajistuje standartni stravenkovy systém c¢i fadu
volnocasovych aktivit, jez si ale sami pracovnici musi vyhledat. Ani firma ani systém
Edenred nenabizi Z4dné moznosti vzdélavani, jez by pomohly zaméstnancim rast jak
v kariéfe, tak 1 mimo spolec¢nost. Nové vytvotfeny Cafeteria systém bude nabizet nejen

benefity, ale i chténé moznosti vzdélavani pro zaméstnance.
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9 MATICE RIZIK

V této kapitole budou nejdiive definovana rizika za vyuziti metody brainstormingu a dale

tato rizika budou vyhodnocena za vyuziti matice rizik.

9.1 Definovani rizik

Za vyuziti dat z dotazniku byl dale pomoci brainstormingu vytvofen seznam hrozeb, jez

mohou z nedostatku spokojenosti ve spolecnosti nastat. Seznam nalezenych hrozeb, které

mohou vzniknout je napsan v nésledujicich bodech.

1.

SniZeni produktivity — Nizka mzda a nedostacujici benefity vedou k demotivaci

zaméstnanci a ke snizeni jejich produktivity.

Negativni vliv na firemni kulturu — Pocit nespravedInosti pfi rozdélovani prémii

a nizky pocet nefinan¢nich benefitti vede ke zhorSovani firemni kultury.

Zvysena fluktuace — Nedostacujici benefity, nizkd mzda, pocit neférovosti vedeni

a nizké moznosti kariérniho riistu zvysi odchod pracovniki a tim 1 fluktuaci.

Ztrata talentovanych pracovniki — Pocit pracovniki, ze v jiném zaméstnani by
mohli dostat stejné ¢i mozna i vys$i odmény povede k odchodu talentovanych

pracovnikii.

Pocit stagnace — Zaméstnanci se mohou citit stagnovani na misté diky
nedostacujicimu kariérnimu rastu. Pii hledani dalSiho postupu se mohou pracovnici

rozhodnout hledat 1 mimo spole¢nost.

SniZzeni motivace — Nedostate¢ny kariérni rist, nevyhovujici nabidka benefit

a nizkd mzda povede k nizké motivaci pro praci.

Ztrata konkurenceschopnosti — Nedostatek odbornych znalosti kviili neexistujici
nabidce vzdélani ve spole¢nosti miize vést ke snizeni schopnosti adaptace na nové

technologie, a tedy 1 ke ztraté konkurenceschopnosti.

Omezeny kariérni rist — Bez moznosti ziskdni novych znalosti pracovnici piijdou

o moznost jak osobniho, tak i kariérniho ristu.

SniZeny zajem o pracovni misto ve spole¢nosti — Neférové jednani ze strany

vedeni poSpini reputaci spolecnosti a tim 1 sniZi pocet ptipadnych zajemcii o praci.
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10. Ztrata duvéry ve vedeni — Neférové jednani ve strany vedeni povede ke ztraté

divéry v dané vedeni.

11. ZvySeny stres, syndrom vyhoreni — NedostateCny pocit radosti z prace vede ke

zvySseni stresu, coZ miize u zamé&stnancii dale vést az k syndromu vyhoteni.
12. Konflikty na pracovisti — Pokud pracovnici nemaji ze své prace radost, tak mohou
mit tendence zacinat konflikty mezi pracovniky.
9.2 Definovani stupnic pro matici rizik

Pted vytvofenim matice rizik je nutno si nastavit stupnice pravdépodobnosti a dopadu.

V tabulce 8 je vyznacena stupnice pravdépodobnosti vyskytu rizika.

Tabulka 8 Stupnice pravdépodobnosti vzniku rizika

1 Vzécné Nastane pouze ve vzacnych ptileZitostech
2 Mozné Né&kdy moznéd miiZe nastat

3 Pravdépodobné Pravdépodobné nastane

4 Takika jisté Je oCekavani, Ze nastane

(zdroj: vlastni zpracovani)

Spole¢né s mirou pravdépodobnosti je nutno si i uréit stupnici miry negativniho dopadu
rizika na spole¢nost. Nasledujici tabulka urcuje stupnici dopadu rizika, kterd byla vytvotrena

pro hodnoceni nalezenych hrozeb.

Tabulka 9 Stupnice intenzity dopadu rizika

1 Minimalni

2 Nizké

3 Nadpriimérné
4 Velké

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Pro stanoveni celkové hodnoty rizika je potieba urcit pro kazdé jednotlivé riziko jejich
pravdépodobnost a piipadné dopady a tyto dale vynasobit. Dle vypoctené hodnoty je riziko
dale vlozeno do matice rizik (kterou lze vidét v tabulce 10), kde je dle své polohy urcena

mira akceptovatelnosti daného rizika.

Tabulka 10 Matice rizik

Matice rizik

Velké

Minimalni Nizké Nadprimérné

- Takika jisté 4 8 12 16
g Pravdépodobné 3 6 9 12
é Mozné 2 4 6 8
=

£ Vzhcné 1 2 3 4

(zdroj: vlastni zpracovani)

Jednotliva rizika mohou nabyvat hodnot od 1 do 6, kde rizika v intervalu 1 az 5 jsou
dale hodnocena jako nevyznamna a jejich vyskyt je mozné akceptovat, ale nemély by byt
kompletné prehlédnuta. Rizika nabyvajici hodnoty 6 az 10 jsou oznacena jako vyznamna
rizika a v matici jsou oznacena zlutou barvou. Tyto rizika vyzaduji tvorbu opatieni a je
dualezité kontrolovat vyvoj téchto rizik. V kategorii mezi hodnotami 11 az 16 jsou kriticka
rizika a jedna se o rizika, kterd mohou svym vyskytem zpiisobit zna¢né finan¢ni problémy,

a dokonce i kolaps spole¢nosti. Legenda matice rizik se nachazi v tabulce 11.

Tabulka 11 Vyznam rizik

1-5 Nevyznamna rizika
6-10 Vyznamna rizika
11-16 Kriticka rizika

(zdroj: viastni zpracovani)
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9.3 Hodnoceni rizik

Naésledujici tabulka urcuje jednotlivym rizikiim jejich pravdépodobnosti vyskytu

a hodnoty dopadu. Tyto dvoje data jsou déle vynasobena pro vypocet vyznamu rizika.

Tabulka 12 Hodnoceni rizik

1. Snizeni produktivity 4 4 16

Negativni vliv na

firemni kulturu

3. Zvysena fluktuace 1 4 4
Ztrata talentovanych
4 3 4 12
pracovnik
5. Pocit stagnace 3 1 3
6. Snizeni motivace 3 2 6
Ztrata
7 , 1 3 3
konkurenceschopnosti
8. Omezeny kariérni rtst 4 3 12

Snizeny z4jem o
9. pracovni misto ve 2 2 4

spole¢nosti

Ztrata duvéry ve
10. 2 4 8
vedeni

Zvyseny stres,

11 1 3 3
Syndrom vyhoteni
Konflikty na
12. o 3 3 9
pracovisti

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Rizika jsou dle svych hodnot vloZena do matice rizik a vysledkem vznikne tabulka 13.

Tabulka 13 Vyplnéna matice rizik

Matice rizik

Minimalni Nadprumérné

- Takika jisté 8 1
g Pravdépodobné 5 6 12 4
% Mozné 2;9 10
E Vzacné 75 11 3

(zdroj: vlastni zpracovani)

Matice rizik poukdzala na tfi kriticka rizika. Jednd se mozné snizeni produktivity
z diivodu demotivace, ztratu talentovanych pracovniki, ktefi budou odchazet do jinych firem
s vy$§imi odménami a omezeni kariérniho rastu z diivodu neexistence moznosti dal$iho
vzdelavani zaméstnancl. Jako vyznamné rizika jsou oznaceny konflikty na pracovisti
z diivodu absence radosti z prace mezi pracovniky, dale ztrata diivéry ve vedeni zptisobené
neférovymi praktikami pfevazné pti rozdélovani prémii a jako tfeti vyznamné riziko vysla

sniZzena motivace z pusobena limitovanymi moZznostmi vybéru benefiti ¢i kariérniho ristu.
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Spolecnost je predstavena vcetné své historie, struktury a systému benefiti, které nyni svym
zaméstnancim poskytuje. Po tomto pfedstaveni je provedena analyza soucasného stylu
hodnoceni spokojenosti ve spolecnosti a je zodpovézeno na otazku, zdali je soucasna verze
dotaznikového Setfeni na spokojenost zaméstnanci dostacujici pro ziskani kvalitnich
informaci. Po nalezeni nedostatki s nynéjSim firemnim dotaznikem, jmenovité problému,
kdy firemni dotaznik sice dokaze poukazat na problémovy sektor fizeni spokojenosti, ale jiz
nedokaze poskytnout moznosti feSeni vzniklého problému, je vytvoren novy dotaznik, ktery

tématiku hodnoceni spokojenosti prozkoumava vice do hloubky.

Nové¢ dotaznikové Setfeni, jez se ve spolecnosti uskutecnilo v obdobi od 01. 11. 2024
do 30. 11. 2024 poukdzalo na hlubsi problémy pociti pracovnikii souvisejici s jejich
spokojenosti ve spole¢nosti. Na rozdil od ptivodniho dotaznikového Setfeni bylo novym
dotaznikem mozno odhalit pfimo oblasti spole¢nosti s nimiz jsou pracovnici nejvice
nespokojeni. Konkrétné se jedna o mzdy, benefity, kariérni rist, moznosti dal§iho vzdélani,
styl vedeni, férové jednani ze strany vedeni a celkova radost z prace. DalSim vysledkem byla
skute¢nost, ze az dvé tietiny respondentd se domniva, ze jejich prace je vice naro¢néjsi, nez
byla minuly rok, coz je jeden z diivodd pro¢ 26 % respondentll ze své prace nepocituje
zadnou radost. Mezi dal$imi zjiSténimi byl fakt, Ze jako jeden z benefitd, ktery nyni firma
neposkytuje, avSak je pracovniky pozadovan je vice dni dovolené, vzdélavaci akce Ci
piispévky na sportovni aktivity.

4

Po provedeni analyzy nového dotazniku je na zavér analytické ¢asti vytvofen seznam
hrozeb pro spolecnost, které mohou diky nalezenym nedostatkim vzniknout. Témto
hrozbam jsou dale pfifazeny jejich pravdépodobnosti vzniku a ptipadné dopady na
spolecnost a jsou rozifazeny v matici rizik na nevyznamna rizika, vyznamna rizika a kriticka

rizika.

Kromé systému nabizenych benefitli spolecnosti se jako dal§i problém ukazal
nedostateny systém hodnoceni prace zaméstnanctli a s tim 1 poskytovani zpétné vazby pro
zaméstnance. Nizkd mira hodnoceni zaméstnancti pfispiva k niz$i komunikaci mezi
fadovymi pracovniky a vedoucimi a vede ke zhorSujicimu se stylu vedeni a také k pocitu

neférovosti ze strany vedeni spolecnosti.
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11 VYMEZENi PROJEKTU

V této kapitole jsou popsany veskeré nalezitosti projektu nutné ke spravnému vypracovani
projektu. V jednotlivych kapitolach se nachazi projektovy list, harmonogram projektu,

logicky ramec a RIPRAN analyza.

11.1 Projektovy list

Projektovy list je dokument slouzici pro vymezeni potfebnych nalezitosti projektu nutnych
ke spravnému splnéni cile projektu. Projekt, jehoz projektovy list se nachazi v tabulce 14 je
zaméien na zavedeni novych systému benefiti a hodnoceni ve spolecnosti. Cilem inovace
je zvyseni spokojenosti mezi zaméstnanci. Dil¢imi cili je provedeni analyzy soucasnych
systémi hodnoceni spokojenosti a odménovani zaméstnancii a poté vytvoreni nového
dotaznikového Setfeni vice uzptisobeného pro odhaleni hlubSich probléma s nynéjSim
systémem odmeénovani. Zacatek projektu byl stanoven na 26. 8. 2024 a konec na 30. 11.
2025 na kdy je ptredpokladano ukonceni realizace navrzenych feSeni. Projekt se nezabyva
mzdovym systémem ani finan¢nimi benefity z diivodu jejich komplikovanosti pti obhajobé
pred vedenim spolecnosti. Proces, jimz se projekt zabyva jsou systémy benefitd a hodnoceni
ve vybrané spolecnosti. Naklady projektu nejsou ciseln¢ stanoveny, avSak je pfedem
ptedpokladdno, Ze jimi budou naklady spojené s nakupem ptipadnych softwarovych
prostiedkil a jejich instalaci a Skolenim. Hlavni metrikou pro méfeni spravného splnéni
projektu je spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti dle vyhodnoceni dotaznikového Setieni.
Nastroje vyuzity pii tvorbé tohoto projektu jsou dotaznikové Setieni, jak staré, tak nové,

brainstorming a matice rizik. Vlastnikem projektu je personalista ve vybrané spole¢nosti.
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Tabulka 14 Projektovy list

Personalni oddéleni, dotaznikové Setfeni, hodnoceni

spokojenosti zaméstnancu
Zvysit spokojenost u pracovnikll spolecnosti

Analyza soucasného systému hodnoceni spokojenosti

a odménovani, vytvoreni nového dotazniku
Personalista, student
Zacatek 26.8.2024 Konec 30.11.2025

Mzdovy systém, finan¢ni benefity

Systém benefitl ve spolecnosti; systém hodnoceni ve

spole¢nosti

Naklady na novy systém benefitl

Spokojenost zaméstnancti dle dotaznikového Setfeni
Dotaznikové Setfeni, brainstorming, matice rizik

Personalista

(zdroj: vlastni zpracovani)
11.2 Harmonogram projektu

Pti konkrétnim planovani vSech ukolti nutnych pro spravné dokonceni projektu je potieba
vytvotit harmonogram projektu, ktery da jednotlivé tikoly do posloupnosti, jak budou délany
po sobé. Vypracovany harmonogram ma tii ¢asti: piipravnou cast, analytickou cast

a aplikacni ¢ast. Harmonogram se nachdzi v Ptiloze IV.
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11.3 Logicky ramec projektu

Pro dukladnou definici cile projektu spolecné se zadmérem, jez se snazime dosahnout,
vystupy projektu a jednotlivymi aktivitami nutnymi udélat je dtlezité vytvorit logicky ramec
projektu. Logicky ramec dale slouzi pro stanoveni objektivné ovétitelnych ukazatell ¢i
zdroju informaci, harmonogramu projektu a urceni rizik projektu. Logicky rdmec pro tento

projekt se nachazi v Ptiloze V.

11.4 RIPRAN analyza

Rizikova analyza je nedilnou soucasti kazdého projektu. Diivodem provadéni analyzy je
definice hrozeb a jejich ptipadny dopad na cile projektového fizeni. Urceni samotnych

hrozeb bylo provedeno jako soucast logického ramce, kde byly nalezeny tyto hrozby:

e Chybné zpracovana analyza e Ztrata dat
e Nespoluprace vedeni spolecnosti e Nedodrzeni ¢asového harmonogramu
e Neochota spoluprace pracovnikli e Ukonceni ¢innosti firmy
e Nepfijeti navrhovanych fesSeni

V ramci projektu bylo definovano sedm hrozeb, jejichz dopady byly za vyuziti metody
RIPRAN a tabulky 15 hodnoceny v Ptiloze VI. Chybné& zpracovany dotaznik ptfedstavuje

nejvetsi riziko pro projekt.

Tabulka 15 Kritéria pro hodnoceni RIPRAN analyzy

Pravdépodobnost rizika Hodnota rizika a reakce
Mala <20 % MP Mala MHR Akceptovat riziko
Stfedni 20-66 % SP Sttedni SHR Vytvofit rizikovy plan
Velka > 66 % VP Velka VHR Vyhnout se riziku
Vliv rizika MP SP VP

Maly MV MV MHR MHR SHR
Stiedni SV SV MHR SHR VHR
Velky \'AY \'AY SHR VHR VHR

(zdroj:

viastni zpracovani)
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12 NAVRHOVANA RESENI

V této kapitole jsou vytvotreny ndvrhy pro zlepSeni pocitu spokojenosti zaméstnancii. Prvni
navrh se zabyva zlepSenim systému odmeén ve spolecnosti a pojednava o ziizeni nového
Cafeteria systému pro firmu. Druhd podkapitola se zabyva tvorbou nového systému
hodnoceni zaméstnancti za Gcelem poskytovani zpétné vazby k praci zaméstnanct. Prace
zaméstnancl bude jednou rocné hodnocena za vyuziti checklistu a jeho vysledky budou
ukazany pracovnikovi, jemuz bude dale feceno, jak mlize své chovani ve firmé upravit pro

dosazeni vysSich odmén.

12.1 Navrhy nového Cafeteria systému

Tato kapitola se blize zabyva zavedenim nového Cafeteria systému do vybrané spole¢nosti.
Nov¢ zavedeny Cafeteria systém bude obohacen o nejvice pozadované benefity dle vysledka
dotaznikového Setfeni. Piesnéji je nutno aby v nabidce benefitl byly také moznosti dal§iho
vzdélavani vné 1 mimo obor plsobnosti pracovnikll a aby systém poskytoval moznosti
Skoleni softskills pro vedouci pracovniky ve spolecnosti s cilem snizit pocit neférovosti pti
jednani se svymi podiizenymi. Cafeteria systémy poskytuji zaméstnavateli moznost stanovit
si firemni balicek zaméstnaneckych benefiti pro své zaméstnance, kteti si z balicku zvoli
takové benefity, které jim osobn¢ vyhovuji. Dale by pro pracovniky méla existovat moznost

si své body v Cafeteria systému vyménit za dny dovolené navic od zaméstnavatele.

V soucasnosti na trhu existuje nékolik poskytovatelii Cafeteria systému do spolecnosti
dle jejich specifickych potieb. Dale v praci budou analyzovany tfi systémy, z nichZ bude

vybran ten nejvhodnéjsi.
Benefity a.s.

Benefity.cz nabizi Sirokou Skalu sluzeb zaméfenych na motivaci a odménovani
zaméstnanc. Mezi hlavni nabidky patfi volnoCasové benefity, stravenky a stravenkové
karty, a dopliikové moduly. Zaméstnanci mohou vyuZivat tyto benefity na rlizné aktivity,
jako je obéd, navstéva kina, fitness centra nebo vikendové vylety. Benefity.cz také umoziuje
firmam sestavit motiva¢ni programy na miru. Systém je navrzen tak, aby byl uzivatelsky
privétivy, snadno integrovatelny s dalSimi systémy (napt. SAP, Helios, Pohoda) a rychle

implementovatelny, véetné distribuce karet pro zameéstnance.

Benefity.cz nabizi rizné moznosti vzdélavani a Skoleni pro zaméstnance. Zaméstnanci

mohou vyuzivat Skoleni zaméfena na rozvoj odbornych dovednosti, jako jsou kurzy
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ucetnictvi, daitové poradenstvi, nebo $koleni zaméfena na bezpecnost a ochranu zdravi pfi
praci (BOZP). Kromé toho jsou k dispozici webinafe a seminaie, které poskytuji aktudlni

informace o legislativnich zménéch a spravném zaictovani benefita.
Pluxee Ceska republika a.s.

Pluxee Ceska republika a.s., dfive znama jako Sodexo, nabizi Sirokou $kalu benefiti
zaméfenych na zlepSeni kvality zivota zaméstnanct. Mezi hlavni produkty patii stravenky,
volnocasové benefity, a dairkové poukazy. Zaméstnanci mohou vyuZzivat stravenkové karty,
které jim umoznuji ziskat zpét z kazdé platby u vybranych partnerii. Pluxee také nabizi

ptispévky na péci o zdravi a Sirokou nabidku cestovani, ubytovani a aktivit po celém Cesku.

Pluxee nabizi Skoleni zaméfend na zlepSeni pracovnich dovednosti a interni
komunikaci. Platforma PluxeeTeam umoziluje snadné piihlaSovani na Skoleni, sledovani
kapacity a organizaci udalosti. Zaméstnanci mohou vyuzivat Skoleni prvni pomoci, Skoleni
fidi¢d, nebo obchodni Skoleni zaméfend na prodejni dovednosti. Pluxee také podporuje
teambuildingové aktivity a interni komunikaci prostfednictvim rychlych oznameni

a planovani akci.
Cafeteria Systems s.r.o.

Cafeteria Systems s.r.o. poskytuje flexibilni systém benefitl, ktery umoziuje
zaméstnancim vybirat z Siroké Skaly volnocasovych aktivit, stravenek a dalSich benefiti
podle jejich individualnich potieb. Systém Cafeteria zahrnuje online aplikaci a mobilni verzi,
které usnadnuji spravu a vyuzivani benefiti. Mezi dopliikové moduly patii napiiklad
manazerské rozhrani, moduly pro chvalu a gratulace, a nastroje pro interni prizkumy.
Cafeteria Systems také nabizi rychlou implementaci systému a moznost pfizpusobeni

aplikace firemnimu stylu.

Pii vybéru nového systému jsou jednim z nejvice podstatnych kritérii naklady potfebné
na implementaci daného systému. Tabulka 16 zndzorfiuje naklady, které spole¢nost musi
vynalozit pro ziskani zédkladni verze jednotlivych systémi. Dané hodnoty se mohou zvySovat

v zavislosti na ptipadnych dalSich vlastnostech systému, které si firma zvoli.
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Tabulka 16 Naklady na zavedeni a mési¢ni poplatky

Naklady na 25 000 K¢ 20 000 K¢ 0 K¢

zavedeni

Mésiéni 5000 K¢ —nezavisina 30 K¢ za zaméstnance = 30 K¢ za zaméstnance
poplatky poctu zaméstnancti

(zdroj: vlastni zpracovadni)

V tabulce si mizeme povsimnout, Ze u dvou moznosti se mesicni poplatky pocitaji dle
poctu zaméstnanct. Tieti moznost je tedy vice vhodna pro spole€nosti s vétSim poctem
zaméstnancl. Po¢et zaméstnancli v ndmi zkoumané spolecnosti se pohybuje piiblizné kolem
120 zaméstnanci. S timto poctem miizeme spocitat, Ze mésicni poplatky u systémut Pluxee
a.s. a Cafeteria Systems s.r.0. budou ¢init 3 600 K¢. Pro prevysSeni ¢astky 5 000 K¢, jez je

u systému Benefity.cz by bylo zapotiebi, aby pocet zaméstnancli byl minimalné 167.

Pro stanoveni konkrétniho systému byl vytvofen seznam kritérii, jimZ byla dale zvolena vaha
v procentech. Soucet vah u vSech kritérii se rovna 100 %. Déle byly vSechny systémy
hodnoceny na stupnici 1 az 3, kde 1 dostaly systémy, které jsou v dané oblasti nejlepsi. Pro
nejhorsi systém v dané oblasti mohli byt hodnoceny 3 body. Tyto body byly dale vynasobeny
vahami a tyto nasobky secteny. Systém s nejmensim souctem je nejlepsi volbou pro novy

Cafeteria systém.
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Tabulka 17 Vybér systému benefita

Kritéria Viaha Benefity a.s. Pluxee a.s. Cafeteria
vybéru Systems s.r.o.
Naklady 35% 3 2 1
Administrativa 10 % 2 1 1

Obsluha 10 % 1 2 3

Funkce 20 % 1 1 1

systému

Nabidka 20 % 2 1 3

Recenze 5% 1 1 2

Celkem 100 % 2 1,45 1,65

(zdroj: vlastni zpracovani)

Dle ohodnoceni v tabulce 17 se jako nejlepsi systém jevi Pluxee a.s. Jeho zavedeni
v zakladni verzi bude stat 20 000 K¢ a pfi poctu 120 zaméstnancii bude mésicni poplatek

¢init 3 600 K¢&. Diky novému cafeteria systému se zlepsi spokojenost pracovnikil

12.2 Formalni hodnoceni zaméstnancu

V soucasné dobé pro hodnoceni prace zaméstnancli neni ve spolecnosti vytvofen zadny
standardizovany postup. Proto byl vytvofen checklist pro hodnoceni pracovniho vykonu
jednotlivych zaméstnanctl. Toto hodnoceni je vhodné provadét u vS§ech zaméstnanci jednou
ro¢né a po provedeni a vyhodnoceni, ho vyuzit pti poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim.
Diky provadéni hodnoceni prace zaméstnancli a pohovoru s nimi, kde zlepSit své usili
v dalSim roce se zlepSi postoj zaméstnanct ke svym nadiizenym. Déle tato zména zvysi
informovanost pracovnikii ohledné podminek pro ziskdni prémii. A také provadéni
pohovort s pracovniky pomtize Iépe identifikovat pracovni aspirace, jez dani zaméstnanci
maji.

Na nasledujici strance je vytvoten checklist, ktery bude kazdoro¢né proveden. Tento
checklist byl vytvofen zamérné, aby nebyl vétsi nez jeden papir A4 a bude hodnocen

nadfizenym hodnoceného pracovnika.
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Ro¢ni hodnoceni zaméstnance — Checklist
Jméno zameéstnance:

Oddéleni:

Datum hodnoceni:

Hodnotitel:

€ 1. Pracovni vykon

Kritérium
e PIni pravideln¢ své pracovni tikoly vcas a kvalitné
e Dodrzuje pracovni postupy, smérnice a standardy
e Umi samostatné fesit bézné pracovni situace
e Je spolehlivy/a a odpoveédny/a

4 2. Spoluprice a tymova prace

Kritérium
e Aktivné spolupracuje s kolegy a prispiva

k tymové atmosfére

e Respektuje ndzory ostatnich a komunikuje konstruktivné
e Piedava informace vcas a srozumitelné

4 3. Iniciativa a rozvoj

Kritérium

ANO

O O O O

ANO

O

ANO

e Projevuje iniciativu a hleda zplsoby, jak zlepSit svou pracil]

e Ma zdjem o vlastni profesni rozvoj
& 4. Zakaznicky / vnitrofiremni pFistup
Kritérium
e Je vstticny/a ke kolegim, klientiim nebo partnerim
e Reaguje na pozadavky profesionalné a vcas

Volitelny komentar hodnotitele:

(]

ANO

NE

NE
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala systémy hodnoceni spokojenosti a odménovani pracovnikii ve
vybrané spole¢nosti. Cilem prace je vytvofit projekt zaméfeny na vybér nového Cafeteria
systému pro spolecnost. Literarni reSerSe je zaméiena na témata fizeni lidskych zdroji,
hodnoceni zaméstnancti, odménovani zamestnancti, motivace zaméstnanct a psychologicka
rizika. V jednotlivych kapitolach jsou popsany cCinnosti personalniho oddéleni a trendy
v fizeni lidskych zdroji, dale cile a metody hodnoceni spolecné s prvky a zpiisoby
odmeénovani. V kapitole o motivaci jsou vyzdvihnuty zplisoby motivace a trendy v oblasti
motivace pracovnikd a posledni kapitola literdrni reSerSe pojednava o well-being
pracovnikd, stresu a syndromu vyhoteni a také o traumatech, které mohou pracovniky
a kolegy v préci trapit.

rowr

Prakticka ¢ast prace zacina predstavenim spole¢nosti, ktera si neptala byt jmenovana.
Je popsana historie a organiza¢ni struktura spolecnosti a systém benefitl ve spole¢nosti. Dale
je vpraci proveden rozbor dotaznikové Setfeni zroku 2023 na méfeni spokojenosti
pracovniki se spole¢nosti. Vysledky tohoto rozboru ukazaly, zZe sou€asny systém hodnoceni
spokojenosti zaméstnanci ma nckolik nedostatkli. Dotaznikové Setfeni, které bylo
provadéno, nedokéazalo dostatecné identifikovat konkrétni problémy a navrhnout feseni.
Proto se pftistoupilo k vytvoteni nového dotazniku pro rok 2024, ktery problematiku

spokojenosti pracovnikli bude zkoumat vice do hloubky.

Mezi hlavni problémy, které byly identifikovany novym dotaznikovym Setfenim, patii
nizké mzdy, nedostacujici benefity, omezené moznosti kariérniho ristu a vzdélavani, styl
vedeni a férové jednani ze strany vedeni. Tyto faktory vedou k nizké radosti z prace a snizené
loajalité zaméstnancii viici spolecnosti. Mezi dal§imi poznatky bylo zjisténo, Ze az 44 %
pracovniki nejsou piresvédceni spravedlnosti soucasného systému odménovani, ¢i ze
nejveétsi diivodem pro doporuceni spolecnosti novym potencionalnim pracovnikiim je
stabilita zaméstndni. Matice rizik identifikovala tfi kritickd rizika: sniZeni produktivity

z diivodu demotivace, ztratu talentovanych pracovnikli a omezeni kariérniho rastu.

Na zaklad¢ téchto zjisténi byla navrzena inovace systému benefitd, ktera by méla
zahrnovat vice moznosti vzdélavani, Skoleni softskills pro vedouci pracovniky a moznost
vymény bodll v Cafeteria systému za dny dovolené navic. Pro zavedeni nového Cafeteria
systému byl vytvofen projekt, ktery ze tii predlozenych Cafeteria systémut vybral jeden,

ktery se pro potteby spolecnosti nejvice hodi. Prace je zavrzena navrhem systému hodnoceni
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zaméstnanc. Toto hodnoceni bude provadéno za vyuziti checklistu, ktery bude
vyhodnocovat pracovni vykon a nasazeni zaméstnancii a bude provadéno kazdorocné
u vSech zameéstnanci. Vysledky hodnoceni budou poté prezentovany pracovnikiim spolec¢né

s radami, jak zlepSit svoji praci a dosahnout na vyssi odmény.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

PTSD

ISO

IATF

EMS

BOZP

a.s.

S.1.0.

Posttraumaticka stresova porucha
Mezinarodni organizace pro normalizaci
Mezinarodni automobilova pracovni skupina
Systém enviromentdlniho managementu
Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
Akciova spolecnost

Spolecnost s ru¢enym omezenym
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PRILOHA P I: OTAZKY FIREMNIHO DOTAZNIKU

e Spoluprace s mym nadfizenym a v pracovnim kolektivu

©)

©)

©)

O

Muyj pfimy nadfizeny se mnou jedna s respektem a slusné.

Muj piimy nadiizeny mé zapojuje do procesti rozhodovani, které se tykaji mé
prace.

Muj piimy nadfizeny mé pravidelné seznamuje s hodnocenim mého pracovniho
vykonu.

Jsem piesvédcen(a), ze nas tym/ skupina ptispiva k uspéchu nasi firmy.

V obtiznych situacich se mohu na své kolegy v tymu / skupiné spolehnout.

e Pracovni prostredi

o

o

o

o

Co se ty¢e pracovnich pomtcek a podkladi k praci. Mate vse, co potiebujete?
Jak hodnotite své pracovni prostiedi?
Jste spokojeni se stravovanim v nasi spolecnosti?

Jste spokojeni s dopravni dostupnosti do firmy?

e Odmeénovani

o

o

o

Vim, z jakych slozek se sklada muj piijem.
Jsem odménovan podle svych vysledki a pracovniho vykonu.

Jste spokojen(a) s principy a pravidly odménovani a osobniho ohodnoceni?

e Sounalezitost s nasi firmou

o

o

o

Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim v této spolecnosti?
Kdybyste znovu stal(a) pfed rozhodnutim o vybéru zaméstnani, vybral(a) byste
si op€t tuto spolecnost?

Nasi firmu bych doporucil(a) jako zaméstnavatele.

e Kuvalita a EMS (ekologie)

O

o

o

NaSe prace (procesy, vyrobky) je fizena a hodnocena podle jasnych pravidel.
Mame dostatek informaci o disledcich chyb v nasi praci.

Myslite si, ze ,kvalita a ekologie jsou vyznamnou soucasti nasi firemni
kultury?

Jste informovan(a) o cilech kvality a EMS spolecnosti a jejich plnéni?



PRILOHA P II: NOVY DOTAZNIK

1. Pracuji v oddéleni:

2. Ve spolecnosti jsem zaméstnany/a:

O0-1rok O 1-2roky O 2-5let O 5-10let O vice nez 10 let

3. Jsem spokojen/a se svym zaméstnanim.
O Souhlasim O Spige nesouhlasim

O Spi&e souhlasim O Mesouhlasim

4. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi oblastmi Vaseho zaméstnani.
Vyberte jednu odpovéd z kazdého radku.

<pokoi Spite Spite N koi
pokojen/a spokojen/a nespokojen/a espokojen/a
Mzda O O O O
Benefity O O O O
Stabilita zamé&stnani O O O O
Kariérni rdst O O O O
MoZnosti daldiho vzdélani O O O O
Vztahy s kolegy 8] O 8] O
Vztahy s nadfizenymi O 0 O O
Styl vedeni 8] O 8] O
Férové Jednani ze strany vedeni O 0 O O
Dopravni dostupnost O 0 O O
Stravovani O O O O
Pracovni prostfedi {(pomicky, podklady,
. P P P g O O O O
fistota, ...}
Pracovni podminky (délka pracovni
P ky (délka p o o o o
doby, bezpetnost, ...)
Pracovni finnosti (zajimavost,
O O O O
narofnost, ...)
MoZnost podilet se na Fizenl véci, jeZ se
- 8] O O ]
mne tykaji
Dostatek £asu pro osobni potfebu
O O O

(rodina, konitky, ...

Radost z prace O 0 O




5. Pracovni ¢innosti
Vyberte jednu odpovéd z kaZdého Fadku.

Souhlasim SpISE'J Spise . Mesouhlasim
souhlasim  nesouhlasim
M3 prace je vice naroénéjéi. neZ byla
; P . ! ! Y O O O O
minuly rok
Madfizeny po mé nepoZaduje vykonavat o o o
praci, jeZ poklddam za nadbyteénou
Cinnosti jsem vidy schopen/na vykonat o o
bez potfeby neoéekavanych pieséasi
M3 prace pfispiva k dspéchu nasi firmy O O O O
Ze své prace mam radost O O O O
6. Srozumitelnost
Vyberte jednu odpovéd z kaZdého Fadku.
Spi Spie
Souhlasim pISE'J pise . Mesouhlasim
souhlasim  nesouhlasim
Rozumim tomu, co hraje roli pfi vypoitu
. O O O O
mé mzdy
Vim, kde najdu informace o systému
8] O o O
odmén (nebo koho se zeptat)
Vidy rozumim divodim pro ziskani
- - . O O O O
vyiiiho nebo niZiiho chodnoceni
Vim, jaké podminky musi byt spinény,
abych ziskal/a osobni ochodnoceni v plné O O O O
vyl
Znam podminky, které i byt splné
epc'} rnml-cy r?re I'nl:ISI .,ﬁ splnény o o o o
pro ziskani étvrtletnich prémii
£nam podminky, které musi byt splnén
,p, . _I-cy N . yt P Y o O O o]
pro ziskani mimofadnych prémii
Vidy jsem sezndmen/a s nedostatky své
V] / ky o o o o

prace




7. Spravedlnost
VWberte jednu odpovéd z kazdého radku.

Souhlasim SpISE’ Spise . MNesouhlasim
souhlasim  nesouhlasim
Ma mzda je vidy adekvatni mému
, . O @] O O
pracovnimu wykonu
Systém odmédiovani v nagi firmé je
- O @] O 8]
spravedlivy
Mij pfimy nadfizeny rozdéluje odmén
Jp _}" Y J ¥ o o o o
spravedlivé
Podminky, které musi byt splnény pro
ziskani maximalniho oscbniho
. . P 0] o o 8]
ohodnoceni v daném mésici jsou
spinitelné
Podminky, které je tieba splnit, abych
dané étvrtleti ziskal/a prémie jsou O O O O
spinitelné
Podminky, které je tieba splnit, abych
ziskal/a mimofidné prémie jsou O O O O
splnitelné
Meé nazory k pracovnim podminkam
; r3:r P ) 'p } 8] @] O O
Jsou vyslySeny nadfizenymi
8. Struktura a vySe mzdy
\yberte jednu odpoved z kazdeho radku.
Souhlasim Splse‘ spise . Mesouhlasim
souhlasim  nesouhlasim
Aktualni vyEe mé mzdy mé motivuje
k odvadéni kvalitniho pracovniho O O O O
vykonu
Myslim si, Ze za podobnou praci v jiné o o
firmé bych dostaval niZsi mzdu
Mam radost, kdyZ vidim vyplatni pasku O O




9. Benefity
Vyberte jednu odpovéd z kazdého radku.

Spite

Spite

Souhlasim . . Mesouhlasim
souhlasim  nesouhlasim
Vim, jaké benefity mohu vyuZivat 8] o o O
VyuZivam benefity, které mi firma nabizi O O O O

9.1 Vypiste, jaké firemni benefity znéte:

9.2 Pokud sipfejete jiné benefity, uvedte jaké:

9.3 Pokud si prejete jiné benefity, fesil/a jste to se svym

nadfizenym?

O Ano O Ne, ale planuji to O Me, ani to neplanuji



10. Jste spokojen/a se systémem komunikace ve firmé?

Vyberte jednu odpovéd z kafdého fadku.

Spokoi Spite Spite N koi
pokojen/a spokojenf/a  nespokojen/a espokojenya

Porady na oddéleni O 8] O
Firemni porady 8] O O
Komunikace mezi nadfizenym a

o o} @] 8]
podfizenym

11. Doporuéil/a bych firmu jako dobrého zaméstnavatele

O Souhlasim

O Spite souhlasim

O 5pige nesouhlasim

O Mesouhlasim

11.1 Vyberte davod/y, proé byste DOPORUCIL firmu jako dobrého

zameéstnavatele

Vyberte jednu &ivice odpovédi ze seznamu.

O Mzdy

O Benefity

O Stabilita zaméstnani

O Kariérni riist

O MoZnosti daldiho vzd&lani

O vztahy s kolegy

O Vztahy s nadfizenymi

O Stylvedeni

O Férove jednani ze strany vedeni

O Dopravni dostupnost

O Jiné (napiste):

O Stravovani

O Pracovni prostfedi {pomcky,
podklady, Cistota, ...)

O Pracovni podminky (délka pracovni
doby, bezpecnost, ...}

O Pracovni éinnosti (zajimavost,
narofnost, ...)

O Moznost podilet se na fizeni véci, jez
s& mne tykaji

O Dostatek €asu pro osobni potifebu
{rodina, konicky, ...)

O Radost z prace



12.

13.

11.2 Vyberte divod/y, proé byste NEDOPORUCIL firmu jako dobrého

zameéstnavatele

Vyberte jednu &i vice odpovédi ze seznamu.

O Mzdy

O Benefity

O Stabilita zaméstnani

O Kariérni rist

O MoZnosti dalsiho vzdélani

O vztahy s kolegy

O Vztahy s nadfizenymi

O Styl vedeni

O Férove jednani ze strany vedeni

O Dopravni dostupnost

O Jiné {napidte):

2 Ano

O Stravovani

O Pracovni prostiedi (pomicky,
podiklady, Cistota, ...)

O Pracovni podminky (délka pracovni
doby, bezpeénost, ...)

O Pracovni ¢innosti (zajimavost,
narofnost, ...)

O MoZnost podilet se na fizeni véci, jez
se mne tykaji

O Dostatek €asu pro osobni potiebu
{rodina, konicky, ...)

O Radost z prace

Byly viechny otazky v dotazniku srozumiteln&?

O Me

Zde je prostor pro Vase pfipominky k tomuto dotazniku.



PRILOHA P III: VYSLEDKY Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jsem spokojen/a se svym zaméstnanim.

m Spokojen/a
m SpiSe spokojen/a

m SpiSe nespokojen/a

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi oblastmi VaSeho zaméstnani.

25 23 23 23
22 22 21
20
16 16
15
10
H Spokojen/a
5
| r | W SpiSe spokojen/a
0 I M Spise nespokojen/a
& & & & N L}\ ’
\ . . B m Nespokojen/a
@, é‘é J@a}({o (\\,\ “S@? 0\0 1’@6\ &b“’ &b"‘ QQQ \\be o"\& S ((\\o \é\o {\‘& &\e R Q@ pokoj
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< <& 8 & 9 N
ov 2 & P
& S S
N Q" <
o0 PR
A I
< e\o 09
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1,5
1
0,5
0
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& > N 2 N (S S S
O OIS R
& v & R\ & S o
Q® oS N
K\ Y <@
O R
<@ Sy
QO
Pracovni ¢innosti
Ze své prace mamradost 10 21 11
Ma préce pfispiva k ispéchu nasi firmy 28 13
Cinnostij Zdy sch / konat b
innosti jsemvz vys? open. nauvy“on? ez 13 19 =,
potreby neocekavanych prescasu
Nadii; Y E Zaduj konavat praci, jez
adfizeny po me' n?.poza uje vy c'mava praci, jez 14 16 - 5
pokladam za nadbytecnou
Ma prace je vice naro¢néjsi, nez byla minuly rok 13 14 12 2
0% 20% 40% 60% 80% 100%

MW Souhlasim  m SpiSe souhlasim  m SpiSe nesouhlasim W Nesouhlasim



Srozumitelnost

Vzdy jsem seznamen/a s nedostatky své prace

Znam podminky, které musi byt splnény pro ziskani mimofadnych
prémii

Znam podminky, které musi byt splnény pro ziskani ctvrtletnich
prémii

Vim, jaké podminky musi byt splnény, abych ziskal/a osobni
ohodnoceni v plné vysi

Vzdy rozumim divodim pro ziskdni vy$siho nebo nizsiho
ohodnoceni

Vim, kde najdu informace o systému odmén (nebo koho se zeptat)

Rozumim tomu, co hraje roli pfi vypoétu mé mzdy

m Souhlasim  m SpiSe souhlasim

Spravedlnost

Ma mzda je vidy adekvatni mému pracovnimu
vykonu

Systém odmeénovani v nasi firmeé je spravedlivy

Miij pfimy nadfizeny rozdéluje odmény spravedlivé

Podminky, které musi byt splnény pro ziskani

maximalniho osobniho chodnoceniv daném...

Podminky, které je treba splnit, abych dané ctvrtleti
ziskal/a prémie jsou splnitelné

Podminky, které je tieba splnit, abych ziskal/a
mimofradné prémie jsou splnitelné

Mé nazory k pracovnim podminkam jsou vyslySeny
nadfizenymi

H Souhlasim M SpiSe souhlasim

19 17

B
©
ey
o
w
o

25 13

£

19 17

»

23 17

% 20% 40% 60% 80%
m Spide nesouhlasim  m Nesouhlasim
6 19 12 5
6 17 11 7
12 16 ] 3
12 19 9 2
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Spise nesouhlasim W Nesouhlasim

100%



Struktura a vySe mzdy

Mam radost, kdyz vidim vyplatni pasku 5 12 11 14

Myslim si, Ze za podobnou praciv jiné
firmé bych dostaval nizsi mzdu

Aktualni vySe mé mzdy mé motivuje k
odvadéni kvalitniho pracovniho vykonu

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Souhlasim W SpiSe souhlasim MW SpiSe nesouhlasim MW Nesouhlasim

Benefity

Vim, jaké benefity mohu vyuzivat

m Souhlasim
m Spise souhlasim
m Spise nesouhlasim

m Nesouhlasim

Vyuzivam benefity, které mi firma nabizi
205 5%

m Souhlasim
= SpiSe souhlasim
m SpiSe nesouhlasim

m Nesouhlasim




Jste spokojen/a se systémem komunikace ve firmé?

25
20 20 19
17
14
15 12
10
1
7 6
4
. [] [] -

Porady na oddéleni Firemni porady Komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym

o

(4]

W Spokojen/a M SpiSe spokojen/a M Spise nespokojen/a M Nespokojen/a

Doporucdil/a bych firmu jako dobrého zaméstnavatele

¢

m Souhlasim
m SpiSe souhlasim
m SpiSe nesouhlasim

m Nesouhlasim




W

Vyberte duvod/y, pro¢ byste NE/DOPORUCIL firmu jako dobrého

zaméstnavatele

30
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PRILOHA P IV: HARMONOGRAM PROJEKTU

Iméno

ElProjekt inovace systému benefitd
Bl Pfipravna faze
Definovani projektu
Sestaveni projektového tymu
Seznameni se s problematikou
[El Analyticka faze
Analyza soucasného stavu
Analyza systému odmérovani

|24 2024 [fii 2024 |Lis 2024 Pro 2024 |Led 2025 0o 2025 [eie 2025 |pub 2025 kvé 2025

Analyza systému hodnoceni spokojenosti
Vytvofeni nového dotaznikového Setfeni
Dotaznkové Satfeni

Analyza noveho dotaznikového detfeni
Tworba matice rizk

Vyhodnoceni analyticke casti

B Aplikacni faze

Mavrh novych fedeni

Prezentace navrienych fedeni
Zhodnoceni navrienych fedeni
Zatatek realizace navrhovanych fedeni

19 be Tz Too Tie B3 Bo loz 14 Tn Tos Toe Tir ig s Toe foo Tie Tz Do Toe i3 Teo Tz fos Tio Tz Tt To3 o iz T4 Tt o Tie Tt Tog s Tiz




PRILOHA P V: LOGICKY RAMEC

Zvyseni spokojenosti zaméstnanci Dotaznikové Setteni Interni databaze spole¢nosti

Zaznamy o spokojenosti; data

Zavedeni nového cafeteria systému Zprovoznény novy systém benefiti
personalniho oddéleni
1. Analyza soucasného stavu Vysledky analyzy souc¢asného stavu Ptehled analyz
2. Navrhovana feseni Novy inovovany systém benefiti Popis nového systému
3. Zhodnoceni navrhovanych feseni Finanéni vyhodnoceni navrhu Zhodnoceni navrhovanych feseni
1.1. Seznameni se s problematikou _—
1.2. Analyza systému odménovani 35. tyden 2024-48. tyden 2025

1.3. Analyza systému hodnoceni Dotaznikové Setfeni

1.4. Vytvoreni nového dotazniku Formulafe pro pfimé a nepiimé méfeni _

Chybn¢ zpracovany dotaznik

1.5. Analyza nového dotazniku

o MS Office Nespoluprace vedeni spole¢nosti
1.6. Vytvoreni matice rizik " | L
ické q Neochota spoluprace pracovniki
2.1. Navrh softwaru fizeni odmén edlimaioles wytbevet (HC, sitorlsy) pOTP P
9 o Nepfijeti navrhovanych feSeni
2.2. Skoleni pro novy systém Odborna literatura

N b benefs Ztrata dat
.3. Navrh nového systému benefitii ; . .
. L Interni dokumenty spolecnosti Nedodrzeni ¢asového harmonogramu
3.1. Zhodnoceni navrhovanych feSeni

Ukonceni ¢innosti firmy




PRILOHA P VI: RIPRAN ANALYZA

Chybn¢ zpracovany
dotaznik
Nespoluprace ze

strany spolecnosti

Neochota spoluprace

pracovnikd

Nepftijeti

navrhovanych feSeni

Ztrata dat

Nedodrzeni ¢asového
harmonogramu
Ukonceni ¢innosti

firmy

33%

12 %

35%

10 %

4%

22 %

2%

1.1

2.1
22

3.1

3.2

4.1

5.1

52

6.1

7.1

Zkreslené vysledky

ZdrZeni projektu
ZruSeni projektu
Neprijeti navrhl na
zménu
Malé mnozstvi
odevzdanych

dotaznikt
Zdrzeni projektu

Nedodrzeni
harmonogramu

Nutnost nového Setfeni

ZdrZeni projektu

Nedokonceni projektu

85 %

80 %
25%

35%

75 %

90 %

80 %

95 %

90 %

100 %

28,05 %

9,6 %
3%

12,25 %

26,25 %

9%

3,2%

3,8%

19,8 %

2%

SP

MP
MP

MP

SP

MP

MP

MP

MP

MP

\'AY%

SV

\'AY%

MV

SV

SV

SV

\'AY%

VHR

MHR
SHR

MHR

MHR

SHR

MHR

SHR

MHR

SHR

Druikladna kontrola
dotazniku
Akceptace rizika

Komunikace s vedenim

Akceptace rizika

Akceptace rizika
Prezentace vyhod
navrhovaného feseni
Akceptace rizika
Zalohovani dat
Akceptace rizika

Nelze ovlivnit —

Akceptace rizika



