UNIVERZITA TOMASE BATI VE ZLINE

FAKULTA HUMANITNICH STUDIL

Institut mezioborovych studii Brno

Firemni kultura a fizeni lidskych zdroju

Bakalarska prace

Vedouci bakalafské prace: Vypracoval:

PhDr. Mgr. Zdenék Sigut, Ph.D. David K

Brno 2012



Prohlaseni
Prohlasuji, Ze jsem tuto bakaldfskou praci vypracoval samostatné a to na
zdkladé zdroju a literatury, kterou uvadim v seznamu.

Elektronicka a tisténa verze bakalarské prace jsou totozné.

Ve Veverskych Kninicich dne 16. 4. 2012.

David Ktiz



Podékovani

Na tomto misté bych rad podékoval zejména vedoucimu prace PhDr. Mgr.
Zderikovi Sigutovi, Ph.D. za vedeni mé bakalaiské prace, za cenné rady
a pfipominky pfi jejim zpracovani. Déle deékuji zaméstnancim spolecnosti
HARTMANN - RICO a. s. za pomoc pfi tvorbé bakalafské prace a za cas, ktery

této spolupraci vénovali a pomohli mi tak k vytvoreni bakalarské prace.



OBSAH

UVOueeiiietetectiintetcctnteiesstssssssssssssssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnenes 6
TEOTEtICKA CASt..uunniececrcrititctitcttctcttttt e s bbb e 8
1. Firemni kultura a jeji prvKy .. iiinicccccccsssssssssssssesesesesenens 8
1.1  Vznik a vyvoj firemni Kultury .........cccocoovniiiiii 8

1.2 Definice, vyznam a funkce firemni Kultury ..o 10

1.3 Urovné, typy a pryky firemni KUITUTY .......ooveeerveeriveriisssieesieessssssssssseesseens 11

14  Firemni kultura ve vztahu k jednotlivci a strategii fizeni...........ccccooevevenne 17

2. Rizeni liASKYCh ZAT0 U .uurrerrrreesrreesssrsesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 19
2.1 Zdaklady fizeni lidskych Zdrojil ......ccooueuiiniiiiiiiniiiiiiiicicccce 19

2.2 Moderni pojeti fizeni lidskych zdrojli.........cccccevvviiiininiicininiiiiniicine, 20

2.3  Lidské zdroje, silna stranka spolecnosti..........cccccovuevevricneieieniiniccceece 21

3. Rizeni firemni kultury ve vztahu k lidskym Zdrojfim...........ceeeveeereesssseesss cvvennes 23
3.1  Strategie Fizeni firmy .......ccccoeiviiiiiiiiniiiiiici s 23

3.2 Rizeni firemni KUIMUTY .......coooeevvveorereoeeveeecsseeseseessssse s ssssess s sssesesesesssees 23

3.3  Dosazeni efektivni strategie..........ccccovueuiiniiiiiiininiiiiiiiicicce 25

34 DHICE ZAVET ...ttt et 25

4. Zaméstnanecké vyhody — podpora fizeni lidskych zdroji..........cceeveveccns cueeee 27
4.1 Charakteristika, fOrmy.........ccccviiiiniiiiiiiicc e 27

42  Zaméstnanecké vyhody a jejich ¢lenéni z hlediska danového ...................... 32

4.3  Flexibilni benefity ..o 33
PraKtiCKA CaSt..u.ucuiuiriieerireieenetctcteiiestetsissessssssssssss s sssssessssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssses 35
5. Pruzkum firemni kultury ve firmé HARTMANN-RICO a. s....ccccecererururrirerennnne 35
5.1  Predstaveni a historie SPOleCNOSti........ccouvurueueiririiiiiiricicceeees 35

51.1 Zakladni tidaje 0 SPOleCNOStI .......ccueueuiiiiiiiiiciccc e 35



51.2  Historie SpOleCnosti..........ccouururiiiiieiiiiiieiiiccce s 35

51.3  Milniky spole¢nosti HARTMANN-RICO a. S.i...ccueveieieieieicicicicicnccccne, 37

52  Vize, poslani, hodnoty spolecnosti..........ccocoeiviviiiiniiiicnnniiciiccne, 37

5.3  Principy Fizeni SPOleCnOSti.......ccccvviiiirieieiiiiiccie e 39

54  Firemni KUItUTa.....cccooueiiiiiiiiiiccccc s 41

6. Zjisténi spokojenosti zaméstnancil se sou¢asnymi benefity v této firmé. ....... 44
6.1  Vlastni vyzkum — dotaznikové Setfeni............ccccccciviviiiiiniiiiininiiiniiicies 44

6.2 Popis dotazovanych........cccoiiiiniiiiiniiiiien 45

6.3 Vyhodnoceni dotaznikill.........ccccouvvircininiiiiiiccicncccc e 48

0.4 DIICT ZAVET ...ttt 56
ZAVET u.uenererererererererereteresesesesesese s e bs b s bbb bR e e b e bbb bbb AR R bR bR bR bbb s 58
RESUIME.......oitttctt s bbb b ba bbb ns 60
FAN (10 TSROSO 61
ANNOTAtION....eceeieeeeieeeettetetesestsssss st s s s s se s s sesesese s s s ssesesessssssesasesesenes 62
Seznam PouZité LiteratUury........ceiiiiinininiiiriiiiciceccesesesessssesesesesesens 63
Seznam tabulek, grafli @ ObTAZKi......ccuvuvuerimeinriririiiiriniiiincnnccsessesesssseasnens 67

SezNam PHION......iitctt s b ben 68



Uvod

V soucasné dobé se problematika lidskych zdroji a zaméstnaneckych
vyhod stavd velmi diskutovanou a oblibenou. Stim také souvisi to, Ze se
moderni spolecnosti touto problematikou zabyvaji a Ze zabird v jejich celkové
strategii svoje vyznamné misto.

I odbornost, spokojenost a spolehlivost zaméstnanct jsou velmi dtilezité
faktory, které k témto modernim spolecnostem neodmyslitelné patfi. Proto je
také potfeba si uvédomit, a v zdjmu dobrého fungovani spolecnosti, ze
spokojeny zaméstnanec je nééim navic, co nasledné prispiva k dalsimu
zvednuti a zefektivnéni celkovych vykonit. Proto je neustdld motivace a pevné
zdzemi tim, co nam pomuzZe docilit u zaméstnanci vyssich vykont, lepsi
spoluprace a sounalezitosti.

Pravé zde mtzeme zpozorovat prvni naznaky prolindani dvou pojmi,
které spolu souvisi — firemni kultura a zaméstnanecké vyhody. A¢ nam to
nemusi pfipadat, s obéma se setkdvame téméf denné.

Zaméstnanecké vyhody miizeme oznadit jako jeden z nejdtlezitéjsich
faktorti ovliviiujicich spokojenost a vykonnost zaméstnancti. Jedna se o velmi
dobrou formu motivace, ktera se jevi jako velmi ti¢inna.

S pocatky takovychto vyhod se mutizeme setkat jiz pred nékolika
desitkami let, kdy spolecnosti hradily svym zameéstnancim napt. rekreacni
pobyty ¢i ndklady na zdravotni péci apod. I takovéto drobné zacdatky vedly ke
zvyseni pocitu zaméstnancti, ze zameéstnavateli jde o jejich dobro, a Ze se o né
stard i nad ramec jejich pracovnich povinnosti a odmén za né.

Aby nedochazelo ke stagnaci spokojenosti zaméstnanct, zajima se
spolecnost o tuto problematiku a neustale hledd nova feSeni, jak zajmy svych
zaméstnanclt uspokojit. Zvazuje kvalitu stavajici nabidky vyhod a soucasné se

stale snazi o zlepSeni mezilidskych vztahu.



Pro téma své bakalafské prace jsem zvolil prostiedi spolecnosti
HARTMANN - RICO a. s., kde pracuji na tiseku VSeobecné spravy, ktery svou
oblasti spadd pod oblast fizeni feditele pro lidské zdroje. Moje pozice ve
spolec¢nosti je blizka tématu zvolenému pro bakalafskou praci. Umoznuje mi

tak podilet se na nékterych zménach a nastavenich tykajicich se firemni kultury.



Teoreticka cast

1. Firemni kultura a jeji proky

1.1 Vznik a vyvoj firemni kultury

Firemni kultura je bezesporu spjata s vyvojem spolecnosti, pracovnich
vztahti a celkovym vyvojem charakteru lidského chovani a mysleni.

Jiz v dfivéjsich dobach panovaly v podnicich a veskerych jinych
spolecnostech vztahy, které byly zdkladem pro firemni kulturu. Ovsem
v minulosti nepfikladali zaméstnavatelé tolik dulezitosti tomu, zda jsou jejich
zaméstnanci spokojeni, pfipadné jakda mezi nimi v ramci kolektivu panuje
atmosféra.

Avsak diky technickému a hlavné myslenkovému posunu lidstva je
v dnesni dobé i dobé neddvno minulé, cca od doby 2. svétové valky, prikladan
vztahim v rdmci firem vétsi dtiraz.

Je jen dobfte, Ze si zaméstnavatelé uvédomili, Ze blaho zaméstnancti neni
ve prospéch jen jich samotnych, ale predevsim i ve prospéch zaméstnavatelii
jakozto ,chlebodarcti”. Tézko si predstavit, Zze by byli zaméstnanci v dnesni
dobé ochotni pracovat v takovych socidlnich pomérech, které panovaly kdysi.
Dnesni motivace a vnitropodnikové vztahy jsou velmi dilezité s ohledem na to,
ze spokojeni zaméstnanci jsou pro podnikatele stejné dtileziti, jako spokojeni
zdkaznici. Proto je potfeba o jejich blaho pecovat. S tim souvisi nejen téma
tiremni kultury, ale i dalsi navazujici problematika této prace, zaméstnanecké
vyhody.

V podnikové kultufe se prolinad — podle Jakubikové-nékolik linii:

,nadndrodni organizacni kultura, industridlni kultura vyspélych zemi

(vyvijela se po staleti a Sifila se s rozvojem primyslu a hospodarstvi)



- narodni kultura
- regionalni kultura
- kultura vlastni organizace

- subkultury divizi nebo ttvarti v rdmci organizace!

Tuto problematiku dale prezentuje autorka ndzorné graficky takto:

(Jakubikova, 1997, str. 23)

Obr. 1 Vychodiska formovani firemni kultury
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Zdroj: Sigut, 2004, s. 31

! SIGUT, ZDENEK. Firemni kultura a lidské zdroje, Praha: ASPI Publishing, s. r. 0. 2004, s. 31



1.2 Definice, vyznam a funkce firemni kultury

Pokud se chceme zabyvat otdazkou firemni kultury, musime si nejprve
uvédomit, Ze spole¢nost je tfeba chdpat nejen jako vyrobni faktor, ale také jako
socialni systém, ktery ma svou specifickou kulturu.

Obecné je pohled soucasnych autori na pojem firemni kultury témér
obdobny, avSak pfi konkrétn&Sim popisu se jednotliva stanoviska pomérné
dost lisi, kazdy z nich definuje tento pojem ,,po svém”. V odborné literature tak
miiZzeme najit desitky nejrtiznéjsich definic, tykajicich se firemni kultury.

Podnikova kultura je definovdna zejména jako ,o0znaceni urdcitych
spole¢nych pfistupti, hodnot, predstav, norem sdilenych ve firmé. Déle tento
pojem zahrnuje usmérniovani postojii, jednani a chovani pracovniki
prostfednictvim urcitych rituali a symbold (znaky, loga, obleceni).”2

Z vyse uvedeného nam tedy vyplyva, Ze firemni kultura je specifickym
projevem dané spolecnosti, ktery je utvafen vnitini strukturou a klima ve
spole¢nosti, navyky a chovanim vedoucich i podfizenych pracovniki, ktefi
svymi vzdjemnymi vztahy davaji vzniknout urcité firemni kultufe. Na zakladé
kladnych ¢ zdpornych vnitfnich vztahti se pak toto odrdzi do celkového
vnitintho ducha a profilu spole¢nosti. AvSak spravné fungovani uvnitf
spolecnosti neni diilezité jen pro chod spolecnosti samotné, ale také se odrazi na

spokojenosti zakazniki a vnéjsiho okoli.

2 SIGUT, ZDENEK. Firemni kultura a lidské zdroje, Praha: ASPI Publishing, s. r. 0. 2004, s. 9
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Obr. 2 Vztah mezi provozovanou ¢innosti a myslenim
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Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 20

I zvySe uvedeného obrazku muizeme vycist, zZe veSkeré predstavy,
pfistupy a hodnoty, podminky pro praci maji vliv na ¢innost zaméstnancti
anasledné vysledky c¢innosti, pracovni vystupy a na to, sjakou péci
zaméstnanci ¢innost provadéji a jak o ni pfemysleji. SlepSim pfistupem
a hodnotami roste ochota lidi pracovat a zvysovat efektivitu prace.

Podnikova kultura tak plni pfedevSim funkci motivace zaméstnanci
k ochoté pracovat a klepsim vysledkiim, zajiStuje lepsi socidlni prostredi

v ramci firemniho kolektivu.

1.3 Urovné, typy a prvky firemni kultury

Na vzdjemné prolindni a ovliviiovani jednotlivych kultur poukazuje
kromé jiz vySe zminované Jakubikové a jejtho rozdéleni i Jifi Duda.
Charakterizuje tyto Grovné:

,nadnarodni podnikova kultura,

11



- narodni kultura — vystihuje zvlaStnosti dané ndrodnimi tradicemi, kde
byly studovany zejména rysy japonské organizacni kultury, ktera se
vyznacuje predevsim vysokym stupném kolektivismu a mimoradné
vysokym cilem pro povinnost,

- kultura vlastni organizace, kterd se vytvarela rozdilnym vyvojem
a ptispévky lidi v rdmci jedné zem¢,

- subkultura, kterd je charakterizovana rozdily divizi, funkci nebo utvart
v ramci jedné organizace, lidi se spolecnou profesi v organizaci, které
vykazuji specifické charakteristiky. Jednd se napt. o kulturu vrcholovych

manazert, ucetnich nebo provoznich zaméstnanci.”?

V ramci jednotlivych podnikovych kultur déle rozviji vySe zminovany
autor Duda dle Deala a Kennedyho podnikovou kulturu na tyto 4 typy:

- ,analyticko-projektova kultura, kterd klade dtéraz na analyzu
a védecko-technickou racionalitu. Organizace na zakladé detailni
a dlouhodobé analyzy zavadi zmény. Kariérni riist zaméstnancti je
v takovéto spolecnosti pomaly;

- procesni kultura, kdy se veskeré aktivity soustfedi na procesy na tkor
cilti, které maji roli podfadnou;

- kultura ,vSechno nebo nic” je charakteristickd vysokou ochotou
manazerd, jejichz hlavnim cilem je tspéch. Kariéra ma rychly vzestup
anebo pad, tiroven probiha na nekonvenéni trovni;

- kultura ,chléb a hry” je =zaloZzena na pratelstvi, sympatiemi
podminéném chovéni. Diraz je kladen na tymovou praci a spolupréci.

Komunikace je na rozdil od kultury vsechno nebo nic intenzivni

3 DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojd. Brno: KEY Publishing s. r. 0., 2008, s. 24
12



a zadouci, socidlnimu prostfedi je pripisovan velky vyznam a

komunikace probiha i na tirovni osobni. 4

Kromé tohoto rozdéleni uvadi dale Duda dalsi mozZnosti takto:

»kultura moci — planovani probihd v ramci urcitych osob, ostatni jsou

jim podfizeny. Autorita je ¢asto postavena na strachu podfizenych;

- kultura roli — firma je slozena zjednotlivych clankdi, které na sebe
navazuji jako fetéz, jde o pyramidovy tvar organizace — ¢im vySsi
uroven, tim méné lidi je vni zafazeno. Vytvari se tak Kklasicka
hierarchicka struktura;

- kultura vykonu - jde predevsim o splnéni danych cilti a tikold, nezalezi
na formalnim dodrzovani pfedpisti. Dtlezitd je radost a uspokojeni
Z préce;

- kultura podpory — uspokojeni ¢lenti probihd skrze vzdjemné vztahy,

spolupraci, pocit sounalezitosti. Lidé se tak prvotné citi byt cleny

organizace a pocituji potfebu individudlniho pfispéni k celkovému

uspéchu.”®

Podle zvoleného typu firemni kultury lze nasledné ocekavat i chovani
a spolupraci zaméstnancii. Cim mensi ochotu pocituji od zaméstnavatele, tim
klesa jejich motivace a chut spolupracovat; tyto skutecnosti se nasledné déle

odrézi v celkové prosperité podniku a jeho vystupovani navenek.

Za nejcastéjsi prvky firemni kultury jsou dle autort LukaSové a Nového

v/

povazovany tyto: ,zédkladni pfedpoklady, hodnoty, normy, postoje a dale vnéjsi

4 DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojd. Brno: KEY Publishing s. r. 0., 2008, s. 25
> Tamtéz, s. 25
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manifestace kultury, které byvaji oznacovany jako artefakty materidlni
a nematerialni (behavioralni) povahy.”

Mezi materidlni prvky firemni kultury mtzZeme zaradit napf. vyrocni
zpravy firem, propagacni broZzury, letdcky apod. Obecné je miizeme oznacit
jako produkty vytvafené organizaci, materidlni vybaveni firem i

architektoniku budov.

Za hodnoty mtlizeme povazovat to, co je pro firmu dulezité, cemu jeji
jednotlivci a vnitropodnikové skupiny priklddaji vyznam, co je pro né prvotné
dulezité a zadouci a co ovliviiyje jejich ndsledny vybér z moznych zptisobti,
nastrojii a cilti ¢innosti. Hodnoty a jejich priority nasledné ovliviiuji i hodnoceni
skutecnosti ¢i cild. Pokud ma kolektiv spolecnosti hodnoty nastaveny stejné,

pak tato skutecnost pozitivné ovliviiuje chod firemni kultury.

Skupinové normy jsou dle Lukdsové a Nového ,normy chovani pfijaté
ve skupiné, nepsana pravidla, zdsady chovani v urcitych situacich, které
skupina jako celek akceptuje. Mohou se tykat pracovnich ¢innosti, vzajemné
komunikace ve skuping, ale také odévu. V pifipadé, Ze jsou normy dodrZovany,
jsou také nasledné odménovany, vopacném piipadé trestany. Odmény
a sankce maji citovy charakter. Tyto normy maji v organizaci urcity vyznam
zhlediska akceptovani urcitétho vymezeného chovani. Reaguji tak na
kazdodenni chovani pracovnik®i a soucasné vytvareji stabilni a predvidatelné
prosttedi.””

Dle Armstronga se pak skupinové normy tykaji téchto stranek lidského
chovani:

-,Zpusoby, kterymi manazefi zachéazeji se ¢leny svych tymd,

® LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 2004, s. 22
7 LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 2004, s. 24
14



- prevazujici pracovni etika,
- vyznam postaveni,
- ambice,
- vykon — vynucovani norem vykonu je vSeobecné, nejvyssi ocenéni, které
lze ziskat v organizaci, je to, Ze se o ¢lovéku mluvi jako o vysoce
profesionalnim jedinci,
- moc — uznavand jako zptsob Zivota, vykondvana pomoci politickych
nastroju, zavisla spiSe na odbornosti a schopnosti nez na postaventi,
- politika — rozsifend v celé organizaci a povazovana za normalni chovani
(napf. manévrovani a manipulovani); nepfijatelna jako zjevny, otevieny
zplisob chovani,
- loajalita — pfriliS se v ni nevéri, jestlize se klade duraz na kratkodobé
vysledky a pfispéni k dosazeni podnikovych cilti,
- hnév - oteviené vyjadfovany, skryty, ale vyjadfovany jinymi, mozna
politickymi prostfedky,
- pfistupnost — od manaZeri se ocekava, Ze budou pfistupni a viditelni,
vSechno se odehrava za zavienymi dvefmi,
- formalita — normou je chladny, formdlni pfistup; na vSech urovnich se
pouziva/nepouziva osloveni kiestnim jménem; existuji nepsand, ale jasné
chdpana pravidla tykajici se oblékani.”®
Podnikové klima se tykd rozpoloZeni uvnitt spolecnosti a toho, jak lidé
vnimaji chod a poméry ve firmé podnikovou kulturu, kterd se v jejich
zaméstnani preferuje a kterad je zde vytvorena.

Vnimani podnikového klima zaméstnanci lze zjistit pomoci dotazniku,
ktery sestavili Litwin a Stringer v roce 1968. Orientovan je na 9 jednotlivych

kategorii, které blize popsal Armstrong (1990, s. 360) takto:

8 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 1999, s. 359
15



-, vnitfni uspofadani - pocity tykajici se omezenosti nebo volnosti
jednani a stupné formalnosti nebo neformalnosti v pracovni atmosféte,

- odpovédnost — pocity clovéka, kdy se mu poskytuje diéivéra pro
vykondvani dulezité prace,

- riziko — védomi rizikovosti a podnétnosti prace na pracovnim misté
i organizaci; relativni diraz na podstupovani kalkulovaného rizika nebo
na bezpecné postupy,

- vrelost — existence pratelskych a neformalnich socidlnich skupin,

- podpora — vnimani ochoty pomahat i skutecné pomoci ze strany
manazertt a spolupracovnikd; diiraz (nebo nedostatek dtirazu) na
vzajemnou podporu,

- vykonové normy - vnimany vyznam predpokladanych nebo
vyslovenych cili a vykonovych norem; diiraz na dobrou praci; mira
podnétnosti osobnich a tymovych cild,

- konflikty — pocit, Ze manazefi a ostatni pracovnici chtéji slySet odlisné
nazory; diraz spiSe na oteviené informovani o problémech nez na jejich
skryvani nebo ignorovani,

- identita — pocit, Ze patfite k podniku; Ze jste hodnotnym clenem
pracovniho tymu.”?

Obzvlasté vielost, podpora a identita mohou ze strany zaméstnancti vést
k pocitu uspokojeni a potfebnosti a ptisobi tak jako psychickd motivace
k podani hodnotnéjsich a lepsich vykonti a plnohodnotnému zapojeni se do

chodu spolecnosti.

9 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 1999, s. 360
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1.4 Firemni kultura ve vztahu k jednotlivci a strategii fizeni

Firemni kulturu je mozno chapat také jako soubor chovani jednotlivych
pracovniki. Jsou to zvyklosti, které se postupné upevnily a stavaji se tak
soucasti kazdodenniho pracovniho Zivota.

Firemni kulturu mtiZeme poznavat pomoci otazek, jako jsou:

- ,Jakym zptlisobem spolu jednaji lidé na rtiznych tirovnich organizace?

- Jaké jednani je v organizaci odménovano, postihovano nebo tolerovano?
- Jaci lidé jsou tspésni, jaci lidé maji naopak problémy?

- Jaky je vztah lidi k organizaci a vyrobkéim?

- Jaké jsou zvyklosti, tradice, historky, vtipy, hrdinové?

- Jaké jsou symboly, hesla organizace?“1°

Pokud chceme zjistit, jak ptisobi firemni kultura dané spole¢nosti na jeji
jednotlivé pracovniky, je vhodné pristoupit k osobnim rozhovortim, pti kterych
muzeme zjistit stav situace. Tyto rozhovory by mély byt pfi navozené pfijemné
atmosfére, zaméstnanec musi citit davéru ve vedouciho pracovnika, ktery
rozhovor vede, aby byla jeho vypovéd co moznd nejvice objektivni,
a vypovidala tak o skutecném stavu védomi zaméstnance. Pokud by se citil pfi
rozhovoru nepfijemné, da se predpokladat, Ze hodnoceni situace ve spole¢nosti
bude zkreslené, nebot nechce vedoucimu uvést pravdu o situaci z jeho pohledu.

Ze zadvért takovychto hodnoticich rozhovorti je pak mozné udélat si
obrazek o celkové situaci mezi zaméstnanci a udélat tak mozna opatieni pro
zlepSeni ¢i zménu klima a fungovani spolecnosti. Pokud chce zaméstnavatel
usilovat 0 co moznd nejlepsi zazemi pro svoje zaméstnance, nemél by brat
vysledky takovychto sezeni na lehkou vahu. Vzdyt jsou to pravé i ti ,nejnizsi”

zaméstnanci, ktefi spoluutvareji celkovy obraz podniku.

9 BELOHLAVEK, F. a kol. Management, Brno: Computer Press, 2006, s. 72
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Zvlasté, pokud vidi, jak se maji manaZefi a ostatni vySe postaveni
zameéstnanci firmy, budou poZadovat alespon ty nejmensi vyhody, které jim je
schopna spole¢nost nabidnout. Proto je dtilezité tuto skute¢nost nepodcenovat.
Je proto také dulezité, aby strategie fizeni pocitala s vyhodami pro vSechny
zaméstnance a neddvala jim tak najevo, Ze jsou néco ménécenného a Ze se
snimi nepocitd. Takovato strategie by zaméstnavateli mohla ,zlomit vaz”
a veSkeré naplanované strategie by tak byly naprosto zbytecné. Loajalita
arespekt k zaméstnancim jsou dtlezité a jejich dodrZovani je nezbytné

k fungovani podniku.
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2. Rizeni lidskijch zdrojii
2.1 Zaklady fizeni lidskych zdrojii

spolecnosti. Je tak dulezité se o jejich potencial starat a vyuZzivat veSkeré mozné
sily a prostfedky, které lidé nabizeji. Zaroven je vSak nutné zabezpecit jejich
potieby a pozadavky. Jediné v souladu s pozadavky obou ztcastnénych stran je
mozné dosdhnout urcité harmonie, kterd je pro spravny chod firmy dtilezita.
Zaroven je také dulezité dodrZovat predem dané cile a strategie, které si
spole¢nost vymezila.

Termin lidské zdroje a jejich fizeni nahrazuje mozna jiz zazZity pojem
personalni zdroje. Dfiv&jsi oznaceni personal je dnes méné pouZzivan a uziva se
,modernéjsitho” oznaceni, tedy pravé lidské zdroje. Souvisi to také s tim, Ze jsou
dnes lidé chapani jako zdroj intelektudlni a socidlni sily.

Pokud se jedna o spolecnost, kterd zaméstndva vétsi pocet zaméstnancti,
jako je tomu napf. u spolecnosti HARTMANN-RICO a. s., jejiz situaci se budu
vtéto praci dale podrobnéji zabyvat, je vhodné zfidit pozici takového
pracovnika, ktery bude mit na starost pravé komunikaci se zaméstnanci a bude
se zabyvat fizenim lidskych zdrojt.

Jeho ukolem mohou byt otdzky jako: Jaké chceme mit ve firmé lidi? Jak
zabezpecime, aby se schopnosti proménily ve vykonnost? Nabizime
zameéstnanctim kromé penéz také perspektivu? Umime ji nabidnout?

V jeho zajmu je naopak mit ve svém kolektivu takové lidi, kteft:

- jsou zaujati, prace je bavi,
- se povaZzuji za uspésné,
- maji maximdalni moznou miru autonomie.
Z hlediska vykonnosti a efektivnosti chce takové lidi, ktefi maji pruznou

pracovni silu a lidi s maximalni pfidanou hodnotou.
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Pojmem, ktery se v dnesni dobé s touto problematikou zacina ¢im dal
Castéji diskutovat, je tzv. ,commitment” — sdileni hodnot, principti a vize
organizace. Stim souvisi i snaha prendSet na pracovniky vyssi miru
odpovédnosti a oprostit je tak od pocitu povinnosti vykonani urcité prace.
Profituje z toho nejen spolecnost, ale i zaméstnanec se citi ve své pozici lépe

a pocituje svoji potfebnost pro firmu.

2.2 Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji

V dnesni dobé jiz existuje mnoho firem, jejichz vedeni si uvédomuje, jaky
vyznam maji pro spolecnost jeji zaméstnanci. Také berou na védomi to, Ze je
nutné vénovat zvySenou pozornost zejména pii vybéru zaméstnancd, ale i pfi
jejich vzdélavani, rozvoji vztahti uvniti spolecnosti, ziskdvani zaméstnancti pro
podnikové aktivity a diléi ¢i celkové cile.

JRizeni lidskych zdroji je =zalozeno hlavné na vyuziti
spolecenskovédnich poznatkd, teorii a metod. Lidé (zaméstnanci, personal) jsou
v tomto pojeti povazovani spise za zdroj, do jehoz rozvoje se organizace vyplati
investovat, nez za pouhou ndkladovou polozku, kterou je zapotiebi
minimalizovat. Na rozdil od stroze technokratického pfistupu k lidem jako
dopliiku strojii a prostfedku dosahovani vytyéenych organizacénich cildi, je
koncepce fizeni lidskych zdrojti zaloZena na respektovani pfirozenych lidskych
vlastnosti a rysti, pfednosti, i slabych stranek. Oproti castéjSim etapam vyvoje
pristupu k personalu, v nichZ se zameéstnanci zabyvali pfevazné personalisté, se
fizeni lidskych zdroji stalo pfedmétem zijmu aktivity vrcholového
managementu a zdroven i soucadsti kazdodenni fidici cinnosti vSech

manazeru.”1!

1 BLAHA, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy, Brno: CP Books, a. s., 2005, s. 23
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2.3 Lidské zdroje, silna stranka spolecnosti

Je dtilezité, Ze si vedeni dnesSnich spole¢nosti uvédomuje, Ze nejsou lidé
pouhymi pracovnimi nastroji, ale Ze je potfeba o né pecovat jako o dileZitou
soucast spolecnosti a vénovat jejich potfebam svou pozornost.

Spolec¢nost, zaloZzend pouze na fungovani strojii, je v dnesni dobé
nepfedstavitelnou skutecnosti. Jsou to pravé lidské zdroje, faktory, které jsou
nedilnou soucasti fungovani jakéhokoliv podniku. Proto je také dulezité tyto
skutecnosti nepodcenovat.

Pracovnik zodpovédny za fizeni lidskych zdroj&i by mél byt sezndmen se
situaci nastalou ¢i probihajici ve spolecnosti a tlumodit zameéstnanecké
pozadavky do vedeni firmy, které je kompetentni k pfipadnym zménam.
Ovsem jen do miry inosné pro obé zucastnéné strany.

Co muzeme udélat pro to, aby se lidské zdroje a jejich fizeni stalo silnou
strankou firmy?

-, Zvazit, zda firma potfebuje — s ohledem na své ambiciézni kratkodobé
produkéni cile a strategické rozvojové cile — mit k dispozici kvalitni,
profesionalné zdatny, pracovné spolehlivy a loajalni persondl, anebo ji
voblasti persondlniho fizeni postaci pouhé rutinérstvi fidicich
pracovnikti, opirajici se o jejich zkuSenosti, intuici a postupy zaloZené na
metodé pokusu a omylu.

- Seznamit se smanazerskymi postupy a metodami slouZicimi
efektivnimu fizeni lidskych zdrojt firmy a jejich cilevédomému rozvoji.

- Zacit si  uvazlivé uvedené postupy osvojovat, ovéfovat je,
experimentovat s nimi a vybrat si z nich pro svou manaZerskou praxi ty,
které se osvédcily.

- Mit trpélivost pri ocekavani pozitivnich vysledkii manaZerskych

postuptl uplatnénych ve firmé na poli fizeni lidskych zdrojt, nebot lidé
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zlistanou patrné nejcennéjSim, zaroven vsak obtizné fiditelnym, aktivem
firmy.
- Budovat systém fizeni lidskych zdroji ve firmé postupné jako systém,

jehoz jednotlivé sloZky na sebe navazuji a jsou ve vzdjemném souladu.”!?

12 BLAHA, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy, Brno: CP Books, a. s., 2005, s. 15
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3. Rizeni firemni kultury ve vztahu k lidskym zdrojiim

3.1 Strategie fizeni firmy

Strategické fizeni spolecnosti chapeme jako velmi dtlezité predevsim
z hlediska dlouhodobé konkurenceschopnosti spolecnosti na trhu. Diky
stanovené strategie je spolecnost nasledné schopna lépe pfedpovidat pripadné
vzniklé problémy, lépe na tizivou situaci reagovat, divat se dale do
budoucnosti. Naopak firmy, ve kterych neni zfizeno jakékoliv strategické
fizeni, mohou mit s feSenim takovychto situaci zna¢né problémy.

Neni tedy pochyb o tom, Ze dana strategie a nasledné strategické fizeni
spolecnosti jsou dnes neodmyslitelnou soucasti celkového vedeni spolecnosti.
Proto je dulezité je realizovat pomoci stanoveni jednotlivych strategii
a strategickych cilt. Mohou byt realizovany prostfednictvim zdmért urcujicich
vyvoj dané spolecnosti, formou metod, nastrojii ¢i opatfeni, kterd vedou
k prosazovani strategickych cili do praktické podoby.

Strategické fizeni muzeme chapat také jako ,proces tvorby
a implementace rozvojovych zdmérti, které maji zdsadni vyznam pro rozvoj
firmy, a které sméfuji k vytvafeni specifickych prednosti a dosaZeni jeji

konkurenceschopnosti.”!®

3.2 Rizeni firemni kultury

Stejné jako strategie fizeni spole¢nosti, patii i firemni kultura do soucasti
systémt firmy, které znacné ovliviiuji jeji chod, vykonnosti, s ¢imz souvisi

i nasledné postavené na trhu a konkurenceschopnost. Firemni kultura zasahuje

B LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 2004, s. 42
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vyznamné do strategie a fizeni spolecnosti a ovliviiuje cely strategicky proces.
A to od samého pocatku stanoveni strategie az po jeji realizaci v praxi.

Pokud je firemni kultura dostatecné silnd, je faktorem, ktery silné
ovliviiuje formulaci nové firemni strategie. Pokud spolu jednotlivé slozky
tiremni kultury spolupracuji, je pro spolecnost jednodussi utvaret novou
strategii i vybér zptisobu, kterym se tato strategie bude formulovat. Zde se také
promitne soulad mezi celkovou firemni kulturou a vizi o firemnich strategiich.
Pokud toto funguje, povaZujeme to za zdkladni stavebni kdmen pro
dlouhodobou tspésnost a konkurenceschopnost firmy.

Se stanovenim strategii souvisi nasledné rozlozeni tikolti mezi jednotlivé
zameéstnance a vyfceni ukold pro jejich jednotlivé role. Pokud jsou tyto ukoly
podrobné zndmé, spolecné s budoucimi zameéry, strategii a cily, které ma firma
dosdhnout, naskytd se lepS$i mozZnost pro stanoveni podoby nové, zadouci
firemni kultury. Je také snazsi urcit, ktefi zaméstnanci budou v té dané strategii
pro spolecnost potfebné€jsi a jaké jedndni od nich bude firma ocekavat
a pozadovat. Z vySe zminénych skutecnosti usoudime, Ze spravné fungujici

firemni kultura ovliviiuje veSkery pribéh ¢innosti ve spole¢nosti.

Obr. 3 Vztah strategie, prosttedi a firemni kultury

prostfedi

|

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 41
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Vyse zobrazeny obrazek ndzorné ukazuje skutecnost, jak na sebe
vzajemné plisobi nejen strategie a kultura spolecnosti, ale ze oba tyto faktory
jsou ovliviiovany prostfedim, které ve spolecnosti je a které ho obklopuje
i zvendi, tedy prostfedi mimo firmu. Pouze v tom pfipadé, budou-li tyto faktory
vzdjemné spolupracovat a korespondovat, je moZzné dosdhnout optimalnich

podminek pro chod celé spole¢nosti.

3.3 DosazZeni efektivni strategie

Efektivni strategie vedeni spolecnosti dosdhneme pravé tehdy, budou-li
nam spravné korespondovat pravé ty faktory, které jsou diskutovany v kapitole
3.2. Rizeni firemni kultury. Vzhledem k tomu, Ze je strategie tizce vazana na
firemni kulturu, je vhodné nastolit nejdfive takovou kulturu, kterd da vedeni
spolec¢nosti predpoklad k tomu, aby byla vytvofena takova strategie, ktera bude
svymi cili a zadméry nejlépe korespondovat s vizi vedeni spolecnosti o co

nejefektivnéjsi strategii.

3.4 Dil¢1 zaveér

Malé ¢i velké spolecnosti jsou v dnesni dobé vystaveny kazdodennim
tlakiim nejen z okoli, ale i uvnitf firmy, a proto je dtlezité se s témito
nastrahami aspésné vyporadat.

Stanoveni spravné a efektivni strategie je spolecné s nastolenou firemni
kulturou jednim ze zakladnich pilifi pro pfedpoklad spravného chodu
spolecnosti. Je tedy dtlezité tuto soucadst fizeni nepodcenit a vénovat ji

dostatecnou pozornost a sledovat, jak tyto dva faktory navzajem spolupracuji
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ajestli funguji a pokud ano, jestli je jejich efektivita takova, jakou si spolecnost
predstavovala pti ddvani strategickych cila.

Trh je sloZity systém, ve kterém dochdzi denné k znacnému mnoZstvi
zmén. Proto je tkolem vedeni spolecnosti a vrcholnych manazert na tyto
zmény spravné reagovat a vyuzivat svych znalosti a schopnosti k tomu, aby
ochranili spolecnost pfed moznymi negativnimi dopady téchto zmén.

A pravé spravné stanovena strategie napomtiZze tomu, ze i kdyZz dojde na
trhu ke zménam, jsou manaZefi a vedeni firmy schopni na tuto skutecnost
spravneé a vcas reagovat a pripadné predchdzet negativnim dopadiim situace na
spole¢nost. Zde vidime dalsi dtikaz toho, jak moc je spravné zvolend strategie
diilezitd a Ze se firmam vyplati investovat do tohoto odvétvi, jelikoz se jim tyto

investice mohou nékolikanasobné vratit.
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4. Zaméstnanecké vyhody — podpora tizeni lidskych zdrojii

4.1 Charakteristika, formy

Zaméstnanecké vyhody (neboli pozitky) miizeme definovat jako , formy
odmén, které organizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji.
Na rozdil od mezd, platli a daldich forem odménovani, nebyvaji obvykle
vazany na vykon pracovnika. Nékdy se vSak pfi jejich poskytovani ptihlizi
k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani v organizaci
a zasluham.”14

Neni to vSak nazor, ktery by sdileli vSichni autofi, zabyvajici se timto
tématem. Armstrong vidi zaméstnanecké vyhody jako ,slozky odmény
poskytované navic k riznym formdm penézni odmeény, které zahrnuji také
polozky, které nejsou pfimo odménou, jako je kazdoro¢ni dovolend na
zotavenou.”"

Dal$im je postoj a ndzor ceské autorky Krejcové, ktery fikd, ze
»jednotlivé benefity hraji ve spolecnosti urcité role. Podékovani a spokojenost
zaméstnancli a jejich udrZeni ve spolecnosti hraji role stabilizace. Jako nastroj
personalniho marketingu a pomoc pfi ndborovém procesu maji vyznamnou roli
prildkat nové pracovniky. Role, které podporuji firemni kultury, znamenaji
prislusnost k firmé€, avSak podpora urcitych hodnot ale nepodporuje vyssi
vykonnost zaméstnanci. V neposledni fadé je také mozné zameéstnanecké
benefity chapat jako dopliikovou formu odmény, coz hraje vyznamnou roli

motivace.”16

“ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, s. r. 0.,
2007, s. 319
1 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 1999, s. 683
'® prezentace: Zaméstnanecké vyhody: Institute for International Research. In KREJCOVA, M.
Zaméstnanecké benefity, cile a efektivita: Sou¢asnost a trendy. Praha: Pricewaterhouse Coopers CR, s. r.
o.,2010,s.9
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Vsechny tyto nazory ukazuji, Ze zaméstnanecké vyhody jsou néco, co
poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnanciim uz jen proto, Ze v jeho firmé
pracuji. Je to prostfedek, ktery umoZinuje zaméstnavatelim podpofit své
zaméstnance za dobré vykony, které odvadi, ale i prosty motivaéni prostredek,
ktery muZe zaméstnance utvrdit v tom, Ze je jejich prace potfebnd a Ze ji nékdo
oceni. Zaméstnavatel tak neocenuje jen praci a ochotu, ale zaroven sam
profituje z toho, ze lidé budou ochotni za urcité vyhody lépe spolupracovat.
Mezi jednotlivé cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod spolecnosti
muzeme zatradit predevsim:

-, poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén,
které by umoznily jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni zaméstnance,

- uspokojovat osobni potfeby zaméstnancti,

- posilovat oddanost a védomi zdvazku zaméstnancti vii¢i organizaci

- poskytovat nékterym zaméstnancim daniové zvyhodnény zptisob
odmény.“1”

M. Armstrong, ktery se zasadil o rozdéleni vyse zminénych cili politiky
spolec¢nosti, také ¢leni zaméstnanecké vyhody do nékolika kategorii:

yspenzijni systémy - ty jsou obecné povazovany za nejdilezitéjsi

zaméstnaneckou vyhodu,

- osobni jistoty — jednd se o vyhody, které posiluji osobni jistoty
zaméstnance a jeho rodiny formou nemocenského, zdravotniho,
urazového nebo Zivotniho pojisténi,

- finan¢ni vypomoc - pujcky, vypomoc pfi koupi domu, pomoc pfi
stéhovani a slevy na zbozi a sluzby vyrabéného nebo poskytovaného
spolecnosti,

- osobni potfeby - opravnéni, kterd jsou uzndnim vzijemného vztahu

mezi praci a domdcimi potfebami nebo povinnostmi, napt. dovolena na

v ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 1999, s. 683
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zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti, preruseni kariéry (obdobi,
kdy zaméstnanec pferusuje kariéru v souvislosti se studiem nebo
matefstvim a poté se vraci na stejnou praci), poradenstvi pfi odchodu do
dtichodu, financ¢ni poradenstvi a osobni poradenstvi v obdobi krizi,
posilovny a rekreacni zafizeni,

- podnikové automobily a benzin - stale velmi ocefiovana vyhoda i pfes
skutecnost, Ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji zdanovany,

- jiné vyhody - zvysuji Zivotni iroven zaméstnancti, jako jsou dotované
stravovani, pfiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vyloh, mobilni
telefony (spiSe jako ,ozdoba” ¢ vyraz postaveni neZ nezbytnost)
a kreditni karty,

- nehmotné vyhody - charakteristiky organizace, které prispivaji ke
kvalité pracovniho Zivota a ¢ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt

zameéstnan.”18

Toto rozdéleni zaméstnaneckych vyhod vSak neni jedinym moznym
a zpracovanym fesenim. Cesky autor J. Koubek se mj. také zaméf¥il na ¢lenéni
zaméstnaneckych vyhod v jednotlivych svétovych regionech. V USA se tak
muiZeme setkat s takovymto délenim do péti skupin:
»~pozadované zakony s vnéjsimi (celostatnimi) predpisy — prispévky na
socidlni zabezpeceni, zabezpecfeni v nezaméstnanosti, nemocenské
zabezpeceni,
- tykajici se diichodt pracovnikii — podnikové diichody a ditchodové
pripojisténi, dtichody za vysluhu let v organizaci,
- tykajici se pojiSténi zaméstnanct — organizaci poskytovana tthrada ¢i
prispévek na zivotni a urazové pojisténi, pojisténi véci pracovnikt

uloZenych na mistech k tomu urcenych,

18 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing s. r. 0., 1999, s. 683
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- tykajici se placeni neodpracované doby — placena dovolend, placené
svatky a dny pracovniho klidu, placené pfestavky v prdci a jiné placené
volno,

- ostatni - zaméstnanecké slevy na vyrobky a sluzby produkované
organizaci, dotované <¢i bezplatné stravovani, uhrada stéhovacich
nakladd, odlucné, thrada nakladii vzdélani, poskytovani zvyhodnénych
nebo bezurocnych pijcek, automobil organizace dany pIné k dispozici
pracovnikovi, rekreacni sluzby a sluzby pro aktivity volného casu,
ubytovani, pravni a jiné rady pracovnikim, zdravotni a rehabilita¢ni
péce poskytovand organizaci, jesle a matefské Skolky provozované
organizaci, rekreace pro déti pracovnikii, doprava pracovniki
zabezpecovana organizaci, poskytovani parkovisté, pomoc v oblasti

danovych zaleZitosti atd.”*

Poskytovani rtiznych druhti zaméstnaneckych vyhod je bezesporu spjato
s oblasti, ve které jsou poskytovany. Proto se i vySe uvedené poskytované
vyhody v USA 1iSi od téch, které popisuje stejny autor jako poskytované
v Evropé. Déli je do téchto tfi skupin:
»vyhody socialni povahy - dtichody poskytované organizaci, Zivotni
pojisténi hrazené zcela ¢i z ¢asti organizaci, plijcky a ruceni za ptjcky,
jesle a matetské skolky,
- vyhody, které maji vztah k praci - stravovani, vyhodnéjsi prodej

produktli organizace pracovniktim, vzdélavani hrazené organizaci,

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojG: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, s. r. 0.,
2007, s. 317
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- vyhody spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové

automobily pro vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na

odév a jiné ndklady reprezentace organizace, bezplatné bydleni apod.”?

Znacna cast z téchto uvadénych vyhod se promitne i do praktické casti

této bakalarské prace, jelikoZ jsou spolecnosti HARTMANN-RICO, a. s.

zaméstnanctim poskytovany. AvSak toto rozdéleni nemiZzeme povaZzovat za

konecné.

Samoziejmosti je odliSny nazor nékolika autorti. Pokud se chceme dale

zabyvat situaci v Ceské republice, mtiZeme pouzit toto rozdéleni vyhod:

»~vyhody socidlni povahy - penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi,
podnikové ptijcky a ruceni za ptijcky, prispévky na rekreaci déti,

vyhody zkvalitnujici vyuzivani volného casu - kulturni a sportovni
aktivity, organizovani dotovanych zijezdl, dotovani rekreace
zamestnancu,

vyhody majici vztah k praci - stravovani, vyhodnéjsi prodej produkti
zaméstnancim  podniku, vzdéldvadni hrazené zaméstnavatelem,
podnikové parkoviste,

vyhody spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové
automobily pro vedouci pracovniky, pouZivani podnikovych
automobilt pro osobni ucely, placeni telefonu v byté, ndrok na
spolecensky odév a jiné ndklady reprezentace podniku, bezplatné
bydleni apod.”?!

Za ,zdkladni” ¢ nejjednodussi miizeme povazovat rozdéleni

zaméstnaneckych vyhod podle Markéty Krejcové, a to nasledujicim zptisobem:

2O KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojG: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, s. r. 0.,

2007, s. 319
! DUDA, J. Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnancul. Brno: Edi¢ni stfedisko MZLU
v Brné, 2005, s. 11
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- ,penézni, které jsou poskytovany ve finanéni podobé v podobé
prispévku na Zzivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi, trazové pojisténi,
odmeény za vyroci (odchod do dichodu, narozeni ditéte), prispévek na
bydleni, skolné a nékde i 13. ¢i 14. plat,

- nepenéZni, které nejsou poskytovany ve finanéni podobé — napoje na

pracovisti, flexibilni pracovni doba, vzdélavani apod.”?

4.2 Zaméstnanecké vyhody a jejich clenéni z hlediska dannového

Pro rozclenéni zaméstnaneckych vyhod z hlediska danového pouZzijeme
rozdéleni od spolecnosti Mazars, International Business Center. Ta je cleni
z danového hlediska do téchto péti skupin:

- ,danové uznatelné pro spolecnost — Zziadny danovy dopad pro
zaméstnance — pfispévek na penzijni pripojisténi, stravenky, jazykové
kurzy nebo dalsi osobni rozvoj nutny pro rozvoj pro danou profesi,
nezahrnuje ovSem kurzy ¢i Skoleni pro zvyseni kvalifikace,

- dafnové neuznatelné pro spolecnost - ziddny danovy dopad pro
zaméstnance — fitness a dalsi jiné sportovni aktivity, kultura (divadlo,
kino, sportovni a kulturni udalosti), nadstandardni zdravotni péce,
rekreace, relaxace a zdravotni pobyty, pfispévek na jesle, skolu, jazykové
kurzy pro déti, jazykové kurzy pro dalsi osobni rozvoj, ktery neni nutny
pro vykon préace na dané pozici (zvySovani kvalifikace),

- danové uznatelné pro spolecnost — danovy dopad na zaméstnance —
odvody na ZP a SP - zivotni pojisténi a pojiSténi proti trvalym
nasledktim, cestovni pojisténi pro soukromé cesty, pfispévek na

dopravu,

?’prezentace: Zaméstnanecké vyhody: Institute for International Research. In KREJCOVA, M.
Zaméstnanecké benefity, cile a efektivita: Sou¢asnost a trendy. Praha: Pricewaterhouse Coopers CR, s. r.
o.,2010,s.9
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- danové neuznatelné pro spolecnost — danovy dopad na zaméstnance —
odvody ZP a SP — vSe ostatni,

- dalsi zaméstnanecké vyhody — péce o déti, navySeni dovolené, zivotni
a pracovni vyrodi, slevy na produkty zdkaznikti, ockovani proti chfipce,
dny volna mezi vanoénimi svatky, vano¢ni darky, moznost jazykovych
kurzti, zahrani¢ni stdZe, pracovni den volna v dobé narozenin, moznost

nakupu akcii, plijcky, ,home office”, masaze, atd.”*

4.3 Flexibilni benefity

Tak jako u ostatnich typli zaméstnaneckych vyhod, i systém flexibilnich
benefiti mizeme chédpat z rtiznych hledisek. Podle Krejcové je mozné chapat
tyto systémy ze dvou pohledii: zpohledu ,prosperity zaméstnavatele
a z pohledu prosperity zaméstnance.”?

Z pohledu prosperity zaméstnavatele se ndm dostava odpovédi na
otazky:

,Jak ziskat, udrzet reputaci zaméstnavatele volby?
- Jak standardizovat strategii odménovani?

- Jak zvySit moZnost zaméstnanecké volby?“?

Zatimco zaméstnavatelé si kladou otdzky, jak i pfes poskytovani benefit(i
prosperovat, zaméstnanci uvazuji nad témito skute¢nostmi ve sviij prospéch:
,Vybrat si takové vyhody, které uspokoji osobni potfebu a Zivotni styl,

- zuzitkovani ndkladt duplicitnich benefitt nékde jinde,

> prezentace — zaméstnanecké vyhody: Institute for International . In Zaméstnanecké benefity — dafiova
optimalizace. Praha: Mazars, International Business Center, 2010, s. 40
** prezentace: Zaméstnanecké vyhody: Institute for International Research. In KREJCOVA, M.
Zaméstnanecké benefity, cile a efektivita: Sou¢asnost a trendy. Praha: Pricewaterhouse Coopers CR, s. r.
o.,2010,s.9
2 Tamtéz, s. 9
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- maximalizovat dafiovou efektivnost (socidlni a zdravotni pojisténi),
- pfistup kSirSimu spektru benefitd za korpordtni ceny (financni
efektivnost),

- porozuméni modelu celkové odmeény.”?

Samoziejmosti je snaha obou stran o co moZzna nejefektivnéjsi vyuZziti
svych prav a povinnosti tak, aby se Zadna ze stran necitila ohroZena ¢i zneuZzita
a aby dochdzelo kco nejvétsimu uspokojeni veSkerych pozadavkd.
Zameéstnanci maji pravo na cerpani benefiti a chtéji je také v plné mire
vyuzivat.

V tivahu je také potteba brat urc¢itou smluvni volnost mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem a stanovit si prava a povinnosti, kterd nejsou zdkonem
upravena a ktera budou specifickd pro danou spolecnost. Takovato prava
a povinnosti jsou samoziejmé v ramci riaznych spolecnosti odlisna.

Dulezité vSak v kazdém pfipadé je drzet se zdsad o rovnocenném
zachdzeni se vSemi zaméstnanci, dodrzovat pracovni podminky, odménovani
za praci, plnéni dalSich penéZnich a nepenéZznich hodnot, poskytovani
prileZitosti ke kariérnim rtstim, rozliSovat prava a povinnosti zaméstnancti

sohledem na jejich pracovni diferenciaci. Zapominat nesmime také na

vyvarovani se jakymkoliv ndznaktim diskriminace.

?® prezentace: Zaméstnanecké vyhody: Institute for International Research. In KREJCOVA, M.
Zaméstnanecké benefity, cile a efektivita: Sou¢asnost a trendy. Praha: Pricewaterhouse Coopers CR, s. r.
o.,2010,s.9
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Prakticka c¢ast

5. Prizkum firemni kultury ve firmé HARTMANN - RICO a. s.

5.1 Predstaveni a historie spolecnosti

5.1.1 Zakladni uadaje o spolecnosti
Obchodni jméno: HARTMANN - RICO a. s.

Sidlo: Veverska Bityska, Masarykovo namésti 77, 664 71
Centrala: Brno, Londynské namésti 2, 639 00

IC: 44947429

DIC: CZ44947429

Pravni forma: akciova spolecnost

Zakladni kapital: 270 000 000 K¢

Pocet zameéstnanct: 1200

5.1.2 Historie spolecnosti

Prvni vyrobky se znackou Rico spatfily svétlo svéta jiz pred vice nez
jednim stoletim. Pocatek tispésné firmy nalezneme jiz v roce 1891, kdy byla pod
nazvem Richter&Compagnon zaloZena v Chomutové.

Spole¢nost se specializovala na obvazové materidly, v jejichZ vyrobé
dosdhla tspéchy i v evropském méfitku. V roce 1914 byla ve Vidni zfizena
akciova spolecnost Rico, jejiz ndzev je odvozen od hlavnich podilniki{i, pant
Julia Richtera a Jindficha Kohna. O nékolik let pozdéji vznikl zdvod v dneSnim
sidle spole¢nosti, ve Veverské BitySce. Spole¢nost Rico patfila k vyznacnym
vyrobciim vaty, obvazového materidlu a hygienickych potfeb i po svém
znarodnéni vroce 1946 a v nasledujicich letech socialistického planovani.
Prilezitost dostat se opét na pozice, které mu kdysi pattily, dostalo Rico ovSem

az po politicko-ekonomickych zménach v roce 1989.
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Historie spolecnosti HARTMANN - RICO a. s. se datuje do prosince
roku 1991. Do tehdejsiho podniku Rico Veverska Bityska vstoupil pfedni
svétovy vyrobce zdravotnickych prosttedktt a hygienickych vyrobki
spolecnost Paul HARTMANN. Za deset let svého ptisobeni se HARTMANN -
RICO a. s. stal nejvétsim ceskym vyrobcem ve svém oboru, jednim
z nejvyznamnéjsich distributorti a rovnéz vyznacnym exportérem.

Od roku 1993 dokazala spole¢nost HARTMANN - RICO a. s. zvysit svijj
obrat vice nez pétinasobné. Export, pfedeviim na trhy zapadni Evropy, vzrostl
téméf dvacetindsobné a v poslednich letech dosahl bezmala dvé a ptl miliardy
korun. Pocet pracovnikti pfitom narostl o pouhou tietinu. Uspéch spole¢nosti
HARTMANN - RICO a. s. méa sviij zaklad v stabilnim zazemi silné mezindrodni
skupiny HARTMANN. Vstupem do této skupiny se spolecnosti oteviel pristup
k modernimu know-how, novym trhtim, vyzkumné zdkladné a v neposledni
fadé k potfebnému kapitalu. Vzdyt jenom do modernizace vyrobnich hal
a technologii byly za uplynulych deset let investovany stovky milionti korun.?”

Obr. 4 Historicky pohled na zavod Rico

Zdroj: Hartmann-rico a.s., 2012, http://cz.hartmann.info/23098

’ Historie spolecnosti HARTMANN - RICO. HARTMANN - RICO a. s. [online]. 2012 [cit. 2012-04-08].
Dostupné z: http://cz.hartmann.info/23098.php
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5.1.3 Milniky spolec¢nosti HARTMANN - RICO a. s.:

- 1891 spolec¢nost Rico (Richter&Compagnon) zaloZena v Chomutové

- 1901 pfeneseni vyroby do Mostu

- 1914 zfizeni akciové spolecnosti ve Vidni

- 1921 premisténi sidla spolecnosti z Vidné do Prahy, filidlky ve Vidni,
Zahtebu, Ljublani a Budapesti

- 1946 1. ledna - zndrodnéni a vznik spol. ,Rico - tovarny vaty
a obvazového zboti”, zavody v Mosté, Havlickové Brodé a Vrchlabi

- 1948 ptidruzeni zavodu ve Veverskeé Bitysce

- 1954 prelozeni centraly spolecnosti z Prahy do Veverské Bitysky

- 1991 18. prosince — podpis dohody o Joint Venture spolecnosti, vznik
obchodni spolecnosti HARTMANN - RICO a. s.

- 2002 10leté jubileum ptisobeni spole¢nosti v Ceské republice

- 2003 nejvyznamnéjsi investice v historii spolec¢nosti do vystavby
sterilizacni jednotky (jedné z nejmodernéjsich v Evropé)
a vysokoregalového skladu

- 2004 zahdjeni provozu nové sterilizace a vysokoregalového skladu

- 2006 od pocatku historie spole¢nosti HARTMANN-RICO a. s. dosahly

investice témér 1,75 mld. K¢z

5.2 Vize, poslani, hodnoty spolecnosti

Smyslem nasi prace je poskytovat zdkaznikiim vyrobky a sluzby, které
pomahaji 1é¢it a pecovat o zdravi. V odborné i soukromé sfére.
Nase feSeni jsou zaloZena na porozumeéni potfebam zakaznikii a na nasi

medikalni zptsobilosti.

28 Milniky historie HARTMANN-RICO a.s. a HARTMANN Group. HARTMANN - RICO a. s. [online]. 2012
[cit. 2012-04-08]. Dostupné z: http://cz.hartmann.info/23105.php
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Tvofime motivované pracovni tymy a podporujeme rozvoj nasich
spolupracovnikii.

KaZdodenni praci usilujeme o rtst zisku a hodnoty spolecnosti.

S rozvojem spolecnosti a s nim souvisejicim trendem starnuti populace se
zdravi ¢lovéka stava klicovym faktorem. UdrZeni dobrého zdravotniho stavu je
i diky neustalému rozvoji novych lé¢ebnych metod stéle slozitéjsSim procesem,
vyzadujicim citlivy a odpovédny pfistup. NasSe firemni strategie se zaméfuje na
hodnotové orientované chovani, které vystizné shrnuji tfi body - orientace na
zdkaznika, efektivita a tymovy duch. Co to znamena? Klademe zajmy
zdkaznikt do stfedu naseho uvazovani. Jedndme cilené a metodicky s plnou
zodpovédnosti za své ciny. Pracujeme vzdy v uzké spoluprdci snaSimi
partnery a kolegy. Zname a chapeme potfeby naSich zdkazniki v ramci
jednotlivych oblasti zdravotnictvi. Své znalosti vyuZivdme ve prospéch
druhych. Pomdhdme lidem sndze a ucinnéji pecovat o své zdravi — a to
v odborné i soukromé sféfe. Jak? Partnerstvim, profesionalitou a srdcem.
Principem naseho partnerstvi je lidsky pfistup v kontaktu se zakazniky a jejich
potiebami. Sva profesiondlni feSeni podavadme praktickym, srozumitelnym

a ucelenym zptisobem. Pomdhdme s opravdovym zaujetim pro péci o zdravi.?

Nase spolecnost se fidi heslem ,HARTMANN pomdhd 1é¢it”. A to od
roku 2008, kdy ve 190. roce své existence spolecnost HARTMANN obnovila
svlij slogan, ktery pouzivala jiz od tficatych let minulého stoleti, jen v trochu

jiné formé.*

* Vize a mise. HARTMANN - RICO a. s. [online]. 2012 [cit. 2012-04-08]. Dostupné z:
http://cz.hartmann.info/vize_a_mise.php
** Modry oval. HARTMANN - RICO a. s. [online]. 2012 [cit. 2012-04-08]. Dostupné z:
http://cz.hartmann.info/23244.php
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Obr. 5 Logo spole¢nosti s novym sloganem

&

pomaha lécit.

Zdroj: Hartmann-rico a.s., 2012, http://cz.hartmann.info/23244.php

5.3 Principy fizeni spolecnosti

JakozZto spolecnost svelkym poctem zaméstnancli, ma spolecnost
HARTMANN-RICO a. s. velmi propracovany systém managementu. A to
z hlediska roli a funkci jednotlivych zastupcu.

Nejvy$Sim pfedstavenym - generdlnim manazerem a predsedou
predstavenstva je Ing. Lubomir Palenik.

Technickym a vyrobnim feditelem a clenem pfedstavenstva je Ing.
Jaroslav Novdk. Ing. Marek Tfeska ptlisobi jako finan¢ni feditel a cdlen
predstavenstva spolec¢nosti.

Dale ma spole¢nost nékolik dalsich feditelii jednotlivych odvétvi v rdmci
centraly v Brné i sidle spolecnosti ve Veverské Bitysce a feditele jednotlivych

vyrobnich zavodu.

Spole¢nost HARTMANN - RICO a. s. si plné uvédomuje, ze kvalita
zivota clovéka neni ddna pouze moznosti pouzivat Spickové vyrobky pro

zdravi a dobry pocit. Firma proto plné prijima svoji odpovédnost i v oblastech,
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které pfimo nesouviseji sjeji zakladni roli vyrobce a distributora
zdravotnickych prostfedkt a hygienickych vyrobkii.

V roviné ekonomické dbame napt. na principy dobrého fizeni, kvalitu
a bezpecnost produktti ¢i sluzeb, eticky kodex, vztahy se zdkazniky, odmitdni
korupce ¢i transparentnost. V roviné socialni pak dbame na zdravi a bezpecnost
svych zaméstnanctli, kvalitni zaméstnaneckou politiku, péce o vzdélani
zameéstnanctli, dodrzovani rovnych pfileZitosti a lidskych prav a vyvaZenost
pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanct. 3!

Diiraz klademe také na environmentdlni management. Jeho systém je
feSenim pro dusledné dodrZzovani pravnich a jinych pozadavkt a odpovédny
pristup organizace ke svému okoli a trvale udrzitelnému rozvoji, ktery
souc¢asnym a budoucim generacim zachovdva moZznost uspokojovat zakladni
zivotni potfeby a pfitom nesniZuje rozmanitost pfirody a zachovava pfirozené
funkce ekosystému. NasSe spolecnost patfi mezi nejvyznamnéjsi vyrobce
a distributory zdravotnickych prostfedkii a hygienickych vyrobki v Ceské
republice. Spolecnost HARTMANN-RICO a. s. si plné uvédomuje sviij podil na
ovliviiovani kvality Zivotniho prostfedi a pfi rozhodovani o v3ech svych
aktivitdch a strategickych krocich ochranu zivotniho prostfedi zohlednuje.
Z tohoto diivodu se rozhodla zavést environmentdlni systém managementu
jako nedilnou soucast svého systému fizeni.

Na zakladé tohoto rozhodnuti, podnikovych cilti skupiny HARTMANN
a vsouladu spozadavky normy ISO 12001 popisujici systém
environmentdlniho managementu a pozadavky Podnikatelské charty pro trvale

udrzitelny rozvoj vyhlasilo vedeni spolecnosti environmentdlni politiku, ve

3 Spolecenska odpovédnost firmy. HARTMANN - RICO a. s. [online]. 2012 [cit. 2012-04-08]. Dostupné z:
http://cz.hartmann.info/120357.php
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které se zavazuje k dodrZovani nékolika bodti, vedoucich ke zlepSeni Zivotniho
prostredi.’?

Na webovych strankach spolec¢nosti je také moznost nahledu certifikatu
udéleného spole¢nosti v oblasti problematiky environmentdlniho fizeni

spole¢nosti.

5.4 Firemni kultura

Vzhledem k tomu, Ze je pro spole¢nost HARTMANN - RICO a. s. velmi
dtilezita firemni kultura, nechava jeji vedeni v rozmezi nékolika let pravidelné
provadét jeji prizkum, a to pomoci externi spolecnosti.

Posledni byla provedena spolecnosti Corporate Consulting Group, s. r. 0.
na jafe roku 2010. Konala se jiz potfeti, prvni prazkum byl proveden v roce
2005, dalsi 2008 a tfeti, zatim posledni, v jizZ zminéném roce 2010.

Prazkum byl proveden ve vSech sekcich spolecnosti. Avsak podrobnéji
se ve své praci budu vénovat pouze vysledkim, které byly provedeny v rdmci
centrdly spolecnosti. A to vzhledem k tomu, Ze moje pracovni pozice spada
pravé do oblasti centrdly. A také s ohledem na to, Ze dotaznikové Setfeni, které
jsem pro ucel své bakaldfské prace provadél, probihalo mezi zaméstnanci
jednotlivych sekci, avSak v oblasti centrdly spolecnosti. Dotaznikové Setfeni
ovsem nebylo zaméfeno na priizkum firemni kultury, jako tomu bylo u Setfeni
externi firmou.

Nasledujici tabulka ukazuje strukturu zaméstnancti, respondentii

centraly spolecnosti HARTMANN - RICO a. s.

32 Environmentalni management. HARTMANN - RICO a. s. [online]. 2012 [cit. 2012-04-08]. Dostupné z:

http://cz.hartmann.info/environmentalni_management.php
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Tabulka 1 Struktura respondentti centraly HARTMANN - RICO a. s.

) Poget Pocet
HARTMANN - RICO CENTRALA 2010 .| vracenych
respondentu dotaznik
Celkem 324 218
Pocet % zastoupeni
Profesni rozliSeni respondentl
Obchod medical - VK | CZ 5 2
Obchod medical - VK Il CZ 6 3
Obchod medical - VK SK 7 3
Obchod medical - VM CZ 18 8
Obchod medical - VM SK 7 3
Obchod medical - VP CZ 5 2
Obchod - VV 11 5
Obchod - Iékarny a wjedny zdravotnickych potieb 9 4
Obchodni vedeni (vedeni spole¢nosti a obchodu, 8 4
projekty, call centrum, tender office, DX, asistentky)
Finance, finan€ni controlling 19 9
SCM sales 6 3
Zakaznické centrum, zahrani€ni senis, senis S 8 4
Distribu¢ni logistika, SHV 18 8
Finance, finan€ni controlling 7 3
Uétarna a dané 7 3
Lidské zdroje, personalistika, rozvoj a vzdélavani,
HARTMANN Akademie 14 6
VSeobecna sprava a doprava 14 6
IS/IT 9 4
Technické Staby (TA, IE, E, TC) 8 4
Regulatory affairs v&. Mikrobiologie 12 6
Jiné 4 2
Celkem 202 93
Neopovedéli 16 7

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti HARTMANN - RICO a. s.

Vysledky této analyzy byly fazeny do tfech urovni — fidici kultury,
socialni kultury (sledovany jsou vztahy a komunikace) a vykonné kultury
(zaméfené na kompetence a motivaci).

Vradmci kultury fidici mizeme rozlisit dvé dimenze - fizeni dle
stanovenych pravidel nebo vytycenych cili a feSeni problémt konvencnim

nebo inovativnim zptisobem.
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Z vysledkii analyzy vyplyva, Ze z pohledu fizeni kultury je stav soucasné
kultury na centrale kombinaci fizeni orientovaného na cile spolecnosti
a pfevazuje zde inovativni feSeni problém.

Nedilnou ¢ast analyzy firemni kultury zastava oblast socialni kultury.
Tu tvofi také dvé dimenze: komunikace a zapojeni. Ze Setfeni vyplyva, Ze
pracovnici centraly vidi zapojeni ve spolecnosti jako ¢astecné tymové. Jesté stale
je mezi nimi patrnd kolegidlni soudrZnost. AvSak objevuje se stale pocit
anabyvani dojmu o zacinajici izolaci a seskupovani. Jistota pomoci v pfipadé,
ze udélaji néjakou chybu, vSak pfetrvava.

Vykonovou kulturu délime do dvou dimenzi - vykon a rozhodovani.
Zde dlouho prevaZuje dojem, Ze za dobry vykon jsou zaméstnanci nalezité
odménovani. VétSina dotazovanych si vSak mysli, Ze jsou to kratkodobé,
jednordzové odmeény. Jsou si také védomi natlaku na vysoké pracovni nasazeni,
a na zakladé toho vyplyva pocit nedostatecného odménovani dlouhodobého.
Rozhodovani je povazovano za decentralizované. Pocit moznosti samostatného
rozhodovani je vniman pouze po pridéleni dlouhodobé pravomoci. Avsak
s udélovanymi pravomocemi jsou zaméstnanci spokojeni.

Z vysledkii analyzy firemni kultury mtZeme tedy usoudit, Ze vétSina
zameéstnancli je se svymi pravomocemi a zplsobem odménovani viceméné
spokojena. Z nespokojenosti se zptisobem dlouhodobého odménovani za praci
je mozné vyvodit urcitd doporuceni pro vedeni spolecnosti, jak pfispét k vyssi

spokojenosti svych zaméstnancti.
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6. Zjisténi spokojenosti zaméstnancii se soucasnymi benefity v této
firmé

Zjistovani spokojenosti s nastavenymi zaméstnaneckymi benefity ve
spole¢nosti HARTMANN - RICO a. s. probihalo pomoci dotaznikového Setfeni.
Na zakladé zvoleného tématu vyzkumu jsem do celého Setfeni vstupoval
s témito hypotézami:
- Zaméstnanci upfednostiiuji zvySeni hrubé mzdy prfed rozsifenim
zaméstnaneckych vyhod ve stejné hodnoté.
-V pfipadé zruSeni nebo neposkytovani nefinanc¢nich benefiti by nedoslo
k opusténi zaméstnani.
- Zaméstnanci by uvitali moznost vybéru benefitti v urcitém finanénim

limitu dle vlastniho uvazeni.

6.1 Vlastni vyzkum - dotaznikové Setfeni

Vlastni vyzkum  spokojenosti zaméstnanci  probéhl  pomoci
dotaznikového Setfeni. Dotaznik se sklada ze 14 otdzek, které se zaméfuji na
obecné informace o zaméstnanci, oddéleni, ve kterém je dotyény zaméstnan
ana jaké vystupuje pracovni pozici. Déle na spokojenost s firmou
poskytovanymi benefity a na jejich vyuzivani (viz ptiloha ¢. 1).

Dotaznik je veden formou uzavienych otazek, je pouzito Skdlovani
(odpovédi urcité ano, spiSe ano, spiSe ne, urcité ne), otdzky jsou pokladany
jednoduse, aby nebylo pro respondenta obtizné hledat na né vhodnou

odpovéd.
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6.2 Popis dotazovanych

Nasledujici ¢ast bakalarské prace je zaméfena na popis dotaznikového
Setfeni a na analyzu sesbiranych dat vyzkumu.

Vyzkum probihal mezi zaméstnanci centraly. Dotaznik byl rozdan
celkem 95 zaméstnanciim, znichz 61 dotaznik vratilo vyplnény. Navratnost

tedy cinila 64%.
Z navracenych 61 dotazniki bylo 53 vyplnéno Zenami, muzi vyplnili
dotaznikt 8. I tato skutecnost dokazuje obecné zndmou informaci, Ze na

centrale pracuje vice Zen nez muz.

Graf 1 Slozeni respondentt1 podle pohlavi

Muz
13%

B Mui

mZeny

Zeny
87%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vékové kategorie respondentti byly rozdéleny do 4 skupin: 18-25 let, 26—
35 let, 36—45 let a nad 45 let. Nejvice zastoupena byla vékova skupina 26-35 let,
do které spada polovina vSech dotazovanych - 31 zaméstnanci. Naopak
nejméné zastoupenou byla kategorie 18-25 let. Do té spadd 6 dotazovanych
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zameéstnancli. Ani kategorie nad 45 let nebyla zastoupena ve vétSim poctu.
MuzZeme zde vyvodit zavér, Ze ve spolecnosti, tedy konkrétné v brnénskeé
centrale, pracuje vétSina lidi v niz§im produktivnim véku. Je zde predpoklad
nasledného kariérniho rustu, ale zaroven i riziko toho, vzhledem k tomu, ze
vétsinu respondentti tvori Zeny, Ze znacna cast z nich mtiZze v brzké dobé odejit
ze spolecnosti z dlivodu matefské dovolené. AvSak da se ocekavat zpétny

navrat do spole¢nosti, vzhledem k jejim prosperujicim tendencim.

Graf 2 Vékové slozeni respondentti

nad 45 let 18- 25 let
15% 10%

m18-25let
36-45let
| 24% W26-35let
36-45 let
M nad 45 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otdzka byla sméfovana na pocet odpracovanych let ve spolecnosti.
Tato kategorie byla také rozdélena do 4 skupin, jako u otazky pfedchozi.
Nejcastéjsi odpovédi se dostalo skupiné v poctu 0-5 odpracovanych let.

Naopak nejméné respondentti pracuje ve firmeé vice nez 15 let.
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Graf 3 Respondenti podle poctu odpracovanych let ve firmé

nad 15 let
11-15let 7%

mO-5let
mG-10let
m11-15let

® nad 15 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejhojnéji  zastoupenym oddélenim bylo oddéleni

13

respondenty, ndasledované Finanénim oddélenim s12 a logistikou s11

respondenty. 1 respondent na otdzku zatazeni do oddéleni neodpoveédél.

Graf 4 Respondenti podle oddéleni

Call centrum
6%

Odd. Lidskych SSC;j' Neodpovédeli
zdroju 2% Finanéni
13% odd.
20%

Marketing
15%

W Callcentrum

W Finanéni odd.

W Logistika

B Marketing

W Sales

® Odd. Lidskych zdroja
mSCM

m Neodpovédéli

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku tykajici se pracovni pozice odpovédéli vSichni respondenti.

Nejvice, 30, jich pracuje jako fadovy pracovnik. Vedeni spole¢nosti zde nebylo

zastoupeno zadnym pracovnikem.
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Graf 5 Respondenti podle pracovni pozice

Vedeni
spolecnosti

0% Manazer/ka Asistent/ka
(]

16% 15%

Jind moinost
20%

m Vedeni spoleénosti

m Manazer/ka
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® Radovy pracovnik

m Jind moZnost

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.3 Vyhodnoceni dotaznikt

Po uvodnich otdzkach, které byly rozebrany v kapitole 6.2. Popis
dotazovanych, nasleduji otdzky tykajici se zaméstnaneckych benefitti.

Otazka ¢. 6 je zaméfena na soucasné firmou poskytované benefity
a hojnost jejich vyuzivani nebo nevyuzivani a na celkovou informovanost
o jejich poskytovani.

Spolec¢nost poskytuje v soucasné dobé svym zaméstnanctim 11 raznych
benefitti, které mohou vyuzivat. Ne vSechny vsak, jak je patrné z niZze uvedené
tabulky, zaméstnanci vyuzivaji, v hor$im pfipadé je pak jejich informovanost
o moznosti urcitého benefitu nulova. Vzhledem k poctu dotazovanych a poctu
poskytovanych benefitli, vSak informovanost neni Spatnd. O nejcastéji
vyuzivanych a nejkladnéji hodnocenych benefitech je informovanost nékde

stoprocentni, jindy velmi dobra.
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Tabulka 2 VyuZzivani benefit(i a informovanost o jejich moznostech

Neznam
Urcité | Spise | SpiSe | Urcité | Nevyuzivam tuto
Druhy zaméstnaneckych benefiti ano | ano | ne ne ji vyhodu

Tyden dovolené navic 60 1 0 0 0 0
Vzdélavani zaméstnanct 42 18 1 0 0 0
Prispévek na penzijni nebo Zivotni
pojisténi 51 7 0 2 1
Prispévek na podporu zdravi 53 8 0 0 0 0
Odmeéna pfi pracovnich vyrocich 22 2 5 0 25 7
Vécny dar u prilezitosti Zivotniho
vyroci 15 12 3 0 20 11
Vécny dar drziteli plaket Prof. MUDr.
Jana Janského 8 7 3 0 22 21
Dotované zavodni stravovani 44 13 0 0 4 0
Zajisténi dopravy 11 5 0 8 33 4
Akce pro zaméstnance HARTMANN -
RICO a.s. 25 24 5 0 6 1
Moznost zvyhodnéného nakupu
firemnich vyrobku 34 16 5 2 4 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vyplyva zvysSe uvedené tabulky, za nejvice pfinosny povazuiji
zaméstnanci tyden dovolené navic. Pouze jeden respondent neuvadi
stoprocentni spokojenost, ovsem informovanost o tomto benefitu ¢ini 100%.

Druhym nejvyuZzivanéj$im benefitem je pfispévek na podporu zdravi,
o némz je informovanost také stoprocentni. Je dobré védét, Ze zaméstnanci maji
zajem pecovat o své zdravi, a ze vyuzivaji moznost, jak ziskat prostfedky od
svého zaméstnavatele.

Nasleduje pfispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi. Jeho oblibenost
lze ptikladat soucasné situaci v nasi republice, ktera zfizeni nékterého z téchto
pojisténi témét vyzaduje. Informovanost je zde témét stoprocentni.

Témér na stejnou uroven se fadi vzdélavani zaméstnancti a pfispévek na

zavodni stravovani. TaktéZz informovanost o téchto benefitech ¢ini 100%.
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Oblibena je také moznost zvyhodnéného ndkupu vyrobki spolecnosti.
Sohledem na oblast vyrobkii, které tato spolecnost produkuje, je tato
skutecnost neprekvapujici. TaktéZ informovanost je stoprocentni.

Mensiho tspéchu dosahuji akce pro zaméstnance spolecnosti, vécné dary
u prileZitosti Zivotniho jubilea a odmény pfi pracovnich vyrocich.
Informovanost o téchto benefitech rovnéz poklesla.

O zajisténi dopravy jsou sice zaméstnanci hodné informovani, avsak
naprosta vétsina tuto moznost nevyuziva. Jen malé procento ji hodnoti jako
velmi pfinosnou.

Nejmensi informovanost a zaroven i nejmensi vyuziti se dostava benefitu
v podobé vécného daru pro drzitele plaket prof. MUDr. Jana Janského. A to
i pfes to, ze v dnesni dobé je darcovstvi krve, za které jsou tyto plakety

udélovany, oblibené.

Otazka ¢. 7 je zaméfena na pocit informovanosti zaméstnanct
o poskytovanych benefitech. Pro uchazee o zaméstndni jsou informace
o poskytovanych benefitech dostupné v podobé firemnich broZzurek, kde jsou
jednotlivé benefity charakterizovany. Zaméstnanci maji k témto informacim
pristup prostfednictvim kolektivni smlouvy, interniho informaéniho systému
Lotus Notes, kam informace vklada persondlni oddéleni. Ddle se informace
k zaméstnanciim dostdvaji prostfednictvim interniho éasopisu ,Co se dé&je”,
ktery vychdzi jednou mésiéné, prostfednictvim ndstének na chodbach,
informacemi od nadfizenych ¢i sluzebné starsich kolegu.

Nasledujici graf ukazuje informovanost u stavajicich zaméstnancdg,
netyka se pfipadnych novych uchazecli o zaméstnani, ktefi vSak k témto
informacim maji pfistup. Avsak zjiz vySe zminéné tabulky lze castecné vycist,

Ze o vétsiné benefitt jsou zaméstnanci dobfe informovani. A pokud nejsou, jde
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vétsinou o benefity, které ani ti zaméstnanci, ktefi informaci o benefitu maji,

nevyuZzivaji.

Graf 6 Informovanost o benefitech

Urcité ne
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Spise ne
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m Urcité ano
W Spise ano
Spise ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nadpoloviéni vétSina zameéstnancti si mysli, Ze je o benefitech spise
informovana. DalSich 41% znich si mysli, ze jsou urcité dobfe a dostatecné
informovani. Pouhych 7% si mysli, Ze jsou spise neinformovani. Zadny
respondent si nemysli, Ze by nebyl informovan viibec.

Je tedy patrné, Ze naprosta vétsina je o benefitech informovana. Z toho
muzeme usoudit, zZe spolecnost své zaméstnance dobfe informuje, avsak je
mozné tyto informace jesté zlepsit. To by mohlo byt napi. prostfednictvim
hromadnych e-mailti, které by mohlo rozesilat personalni oddéleni,

prostfednictvim kterého se tyto informace k zaméstnanctim dostavaji.

Otazka ¢. 8 je zaméfena na ndzor zaméstnancti, zda patfi naSe firma

k tém, které maji systém benefiti dobfe zpracovan a funguje.
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Nadpolovicni vétSina zaméstnanct si mysli, ze HARTMANN-RICO a. s.
je spise spolecnosti s dobrym systémem benefit(i. 21% respondentti si mysli, Ze

urcité ano a 20% naopak, ze spiSe ne.

Graf 7 Propracovanost systému benefiti

Uréité ne
0%

Spise ne
20%

m Ur¢ité ano
M Spise ano
Spise ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

I kdyz vétSina zaméstnanct vyslovila souhlas s tim, Ze ma spole¢nost
HARTMANN-RICO a. s. dostatecné propracovany systém benefit(i, bylo by dle
mého ndzoru dobré jesté zlepSit informovanost o téchto vyhodach a také zavést
nové benefity. Nejen, Ze to podpofi stavajici zaméstnance, ale je také vétsi
pravdépodobnost ziskdni novych zaméstnanci, ktefi se o firmou nabizené
vyhody jisté zajimaji. DalSim déivodem je také to, Ze s pozadavky dnesni,
moderni doby, je ¢im dal slozitéjsi se stavajicimi benefity uspokojit poptavku

a potfeby zaméstnancu.

Otazka ¢. 9 je zaméfena na moznost odchodu ze spolecnosti, pokud by
nedochdzelo k poskytovani soucasnych nepenéznich benefiti. Tato otdzka je
také soucasti jedné z hypotéz, které byly stanoveny pred zahdjenim vyzkumu.
Ta byla takovd, Ze zaméstnanci by z tohoto diivodu své zaméstnani neopustili.

Vysledek mé utvrdil v tom, Ze pro vétsinu zaméstnancli neni tato skutecnost
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diivodem k opusténi svého zaméstnani. Tato hypotéza se tak pomoci

dotaznikového Setfeni potvrdila.

Graf 8 Opusténi zaméstnani kvuli benefitim

Urcité ne Uréité ano
7% 0%

| - m Uréité ano

M Spise ano

Spite ne Spise ne

75% M Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z&dny ze zaméstnancti nevyslovil nazor, Ze by urcité zaméstnani opustil.
18% dotazovanych by o této moznosti uvazovalo, ale celych 75% z nich by toto
rozhodnuti spiSe neudélalo. 7% z nich by urcité ziistalo vérnych zaméstnavateli.
Je vidét, Ze i pfes diilezitost zaméstnaneckych vyhod, neni jejich zména ¢i nahlé

neposkytovani vaznym dtivodem k tomu, aby zaméstnani opustili.

Otazka ¢. 10 se opét tyka jedné z hypotéz: zda by zaméstnanci uvitali
moznost rozhodnout si o formé benefiti v uréitém finanénim stropu.
Nadpolovi¢ni vétsina by tuto moznost urcité uvitala, dalsich 30% spiSe ano.

Celkem 13% dotazovanych by tuto moZnost spise nebo viibec nevyuZila.
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Graf 9 MoZnost vybéru benefitt

uréité ne
3%

l m Urcité ano

M Spise ano

Spise ne
10%_\

Spise ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

I v tomto pfipadé se mi tak hypotéza potvrdila. Pfedpokladal jsem, Ze
tato mozZnost je pro zameéstnance atraktivni, a Ze pfipadna mozZnost vybéru,

i kdyz s urcitym finanénim stropem, by byla vyuzivana.

Otazka ¢. 11 se tykd posledni stanovené hypotézy. Zda by zaméstnanci
uprednostnili zvySeni hrubé mzdy na tikor poskytovanych benefiti.

66% zaméstnancti by urcité uvitalo zvyseni hrubé mzdy, 20% z nich spiSe
ano. 11% dotazovanych by se svych benefitii na tkor zvySeni hrubé mzdy
nezvdalo a 3% zvySeni hrubé mzdy urcité nechce.

I vtomto pripadé se tak hypotéza potvrdila, opét témeér
bezkonkurenénim pomérem souhlasicich zaméstnancti, at uz vyhradné di
pouze castecné. Muzeme zde sledovat ochotu upustit od zaméstnaneckych
vyhod v tom pfipad€, Ze budeme odménéni jinak, tedy zvySenim mzdy. Neni

vvvvv

nepenézni vyhody a odmény.
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Graf 10 ZvySeni hrubé mzdy na tikor benefitti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12 je zaméfena na nazor, zda by mély byt benefity zavislé na
pozici zameéstnanci ve firmé. U této otdzky jiz nebyl jeden ndzor tak
dominantni, jako bylo patrné u niZe uvedenych otdzek. 34% respondentt si
mysli, Ze spiSe ne, a 28% dotazovanych urcité nesouhlasi. 20% z nich by spise
uprednostnilo zatazeni benefiti podle pozice a 18% urcité ano.

Vétsinova cast dotazovanych si tedy mysli, Ze vSichni zaméstnanci by
méli byt odménovani a zvyhodnovani stejné, at pracuji na jakékoliv pozici.
Z mého osobniho pohledu s timto souhlasim, vzhledem k tomu, Ze penézni
ohodnoceni jednotlivych pozic se velmi lisi, alespori nefinancni benefity by

mély byt pro vSechny zaméstnance stejné.

Otazka ¢. 13 byla posledni uzavienou otazkou. Tyka se zavislosti
benefit na vykonech zaméstnancti. Zde je situace naprosto odliSna od otazky
predchozi. 38% dotazovanych by bylo urcité a 21% spiSe pro to, aby se benefity
odvijely od vykonti. Naopak 25% urcité ne a 16% spiSe ne.

Toto kritérium pro poskytovani benefiti se mi jevi jako opodstatnénéjsi

oproti tomu z otazky ¢. 12. Pokud bude mit i fadovy zaméstnanec vétsi prinos
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pro spolecnost nez néktery ze zaméstnancii vySe postavenych, proc jej

neodménit lepsim benefitem.

Graf 11 Benefity v zavislosti na vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14 byla jedinou otevienou otdzkou, ve které mohli zaméstnanci
vyjadfit sviij ndzor na to, jaky benefit jim v nasi firmé schazi.

Nejcastéji byla zastoupena moznost lepsitho parkovani ¢i placeni
parkovného, prispévek na sport ¢i kulturu. Déle se také objevil ndzor obecného
zlepSeni informovanosti o celkovém systému benefitu.

S ohledem na sloZeni respondentti, kde pfevazuji zeny ve véku 26-35 let,
neni pfekvapujici ndvrh na zavedeni firemni Skolky nebo jiného podobného
zafizeni pro déti zaméstnancti. Vzhledem k poétu zaméstnanci, které
spolecnost ma a k problémim, které v dnesni dobé s podobnymi zafizenimi

jsou, by mohlo vedeni spole¢nosti nad touto moznosti uvazovat.

6.4 Dil¢i zavér

Z dotaznikového Setfeni a provedeného vyzkumu ve spolecnosti

HARTMANN-RICO a. s. vyplyva, Ze celkova informovanost i spokojenost
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zameéstnancli se stavajicim systémem benefitii je dobra. Avsak ne vSechny
benefity se jevi jako pfinosné, a proto by bylo vhodné, aby se vedeni spole¢nosti
zaméfilo na ndvrhy zaméstnanc(i, na moZzné obmény nabizenych benefitt.
Nejen ve vztahu k stavajicim zaméstnanctim, ale mohlo by se jednat

i o vhodnou formu, jak snadnéji ziskat nové zameéstnance.
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Zaveér

Cilem bakalarské prace bylo zhodnotit a prakticky provéfit problematiku
tykajici se firemni kultury a poskytovani zameéstnaneckych benefiti ve
spole¢nosti HARTMANN - RICO a. s. Dalsim cilem také bylo zjistit celkovou
informovanost o poskytovanych benefitech a spokojenost zameéstnancii se
Skalou nabizenych benefitti.

A¢ zvyzkumu vyplynulo, ze informovanost zaméstnancti se jevi jako
dostatecnd, je dle mého ndzoru potieba zlepSit spolupraci a komunikaci
persondlniho  oddéleni, které poskytuje informace o mozZnostech
a poskytovanych benefitech a o jejich éerpdni. A to nejen vzhledem k centrale,
ve které byl vyzkum provadén, ale ke vSem oddélenim spole¢nosti.

Cilem také bylo ovéfit ¢i vyvratit tfi pfedem stanovené hypotézy.
Hypotéza ¢. 1 — zda zaméstnanci upfednostiiuji zvySeni hrubé mzdy pied
rozsitenim zaméstnaneckych vyhod ve stejné hodnoté, se potvrdila.
Predpoklad byl, Ze toto upfednostiiuji.

Hypotéza ¢. 2 — Ze v pfipadé€ zruSeni nebo neposkytovani nefinancnich
benefitti by nedoslo k opusténi zaméstnani, se také potvrdila. Jako divod vidim
predevsim fakt, Ze dnesni doba je slozitd pro hledani nového zaméstnani, a tak
se lidé drZzi toho, co maji. A pfipadné ¢astecné nebo tiplné zruSeni poskytovani
benefitti by nebylo dostateénym divodem k tomu, aby své zaméstnani opustili.

Posledni hypotéza — Ze by zaméstnanci uvitali moznost vybéru benefitii
v urcitém finanénim limitu dle vlastniho uvazeni, byla opét potvrzena. Pokud
maji lidé moznost vybéru, je pravdépodobné, Ze tuto moznost budou chtit
vyuzit. Pokud by nebyl zaméstnavatel ochoten dat zaméstnancim uplnou

volnost v tom, na jaké ticely budou tyto benefity vyuzivat, doporudil bych urdit
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alespon urcitou oblast, napt. sport, kultura, jiné vzdélavani, rekreace apod., na
které je moZné tyto prostiedky vyuzivat.

Ukazuje se i nadvaznost strategii a firemni kultury na poskytovani
zaméstnaneckych benefiti. Pokud maji zaméstnanci jistotu vtom, Ze jim
spole¢nost poskytne alespon néjaké vyhody, jsou ochotni lépe spolupracovat na
tvorbé firemni kultury a spoluutvaret tak strategicky bod v chodu spolecnosti.
A¢ se muze zdat na prvni pohled funkce fadového persondlu podfadna
manazerskym pozicim, je tfeba ji nepodceniovat.

Pro vedeni spole¢nosti bych také doporucil drzet se vysledku otdzek
¢. 12 a 13, které se tykaji benefit(i a pracovniho zafazeni a vykonu. Rozdéleni
vyhod podle pracovnich pozic by mohlo byt niz§imi zaméstnanci chapano jako
jisty rys diskriminace a veskera snaha o lepsi vykony by mohla byt znicena.
Avsak odmény za nadprimeérné pracovni vykony mohou byt dobrou motivaéni
slozkou odménovani. V tomto pfipadé by mohl byt vhodnou formou vybér
benefiti z uvazeni zaméstnance, ktery byl zminén jiz vyse.

Pokud by spolecnost né€které z téchto opatfeni pfijala, existuje moznost,
Ze pii dalSim dotaznikovém Setfeni bude spokojenost zaméstnancii s firemnimi
benefity jeSté vétsi, nez se projevila v Setfeni mém. Je tedy na vedeni
spole¢nosti, jak se k celému problému postavi a zda pfijme néjaka opatteni,

ktera by vedla ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti.
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Resumé

Tato bakalafska prace je zaméfena na propojeni firemni kultury
a strategického fizeni spolecnosti.

Po tvodni teoretické casti, kterd se sklada ze ctyf kapitol a ve které jsou
zpracovany informace tykajici se problematiky firemni kultury a strategického
fizeni spole¢nosti. Prvni kapitola se zabyva firemni kulturou a jejimi prvky,
jejim vznikem a vyvojem, vyznamem, drovnémi, typy a prvky firemni kultury.

Kapitola druha se zabyva lidskymi zdroji, jejich fizenim a modernim
pojetim lidskych zdrojt.

Ve treti kapitole se objevuje fizeni firemni kultury ve vztahu k lidskym
zdrojlim, strategie fizeni firmy, fizeni firemni kultury a dosazZeni efektivnich
strategii.

Ctvrtd kapitola se zabyva zaméstnaneckymi vyhodami, jakoZto
podporou fizeni lidskych zdrojti, charakteristikou, formami a c¢lenénim
zaméstnaneckych benefitii.

Prakticka cast je zaméfena na situaci ve spole¢nosti HARTMANN -
RICO a. s., pfedstaveni spolecnosti a jeji historii, vize, poslani a principy fizeni.
Posledni, Sesta kapitola, obsahuje dotaznikové Setfeni a vyzkum spokojenosti
zaméstnancli s nabizenymi benefity. Zakoncena je vyhodnocenim dotaznikii

a diléim zavérem.
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Anotace

Bakalarska prace je zaméfena na problematiku firemni kultury a fizeni
lidskych zdroji. Cilem prace je vymezeni jednotlivych pojmi tykajicich se
tématu problematiky firemni kultury a fizeni lidskych zdrojt v teoretické casti.
Dale se zaméfuji na spojeni a jednotlivé vazby této problematiky na strategii
fizeni spolecnosti a efektivitu firmy v pfimé navaznosti na vedeni firemni
kultury. Soucésti Setfeni je také uvedeni zaméstnaneckych vyhod a jejich
vyznam pro fizeni lidskych zdrojii spolecnosti.

Prakticka c¢ast prace je sméfovana na vyvoj a stav firemni kultury
v konkrétni organizaci (HARTMANN - RICO a. s.), ktera ma jasné definované
vize, poslani, hodnoty, strategii fizeni a dlouhodobé se vénuje monitorovani
firemni kultury. Nejen, Ze firemni kulturu monitoruje pomoci prazkumi
externi spole¢nosti, ale snazi se pomoci vyhodnocenych poznatki uréovat dalsi
smer vyvoje.

Posledni cast je vénovana dotaznikovému vyzkumu spokojenosti
vybraného vzorku zaméstnancli s nastavenymi firemnimi benefity, které by
mély byt podplrnym prostfedkem efektivniho fizeni lidskych zdroja
abudovani firemni kultury. Na zdkladé vyhodnoceni dotazniki navrhuji

pfipadné zmény a moznosti feSeni.

Klicova slova: firemni kultura, fizeni lidskych zdrojli, zaméstnanecké vyhody,

strategie fizeni spole¢nosti, dotaznikovy vyzkum, spokojenost zaméstnanct.
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Annotation

This bachelor thesis focuses on company culture and human resources
management. The objective of the thesis is to define individual terms connected
with company culture and human resources management in theory. I also focus
on connection and respective relation of the problems to the strategy of
company management as well as company effectiveness in direct relation to
company culture management. A certain part of the research comprises a
summary of employees’ amenities and their meaning to company human
resources management.

The practical part of the thesis is aimed at the development and present
state of company culture in the given organization (HARTMANN - RICO a.s.)
which has clearly defined visions, role, values, and strategy of management and
has been dealing with monitoring of company culture over a long period of
time. Not only does it monitor company culture by the means of researching
external companies but it also strives to determine next course of development
using evaluated data.

The last part deals with a questionnaire which researches the
contentment of a chosen group of employees with given company benefits as
supportive means of an effective human resources management as well as
building company culture. Evaluating the questionnaires, I try to suggest

potential changes and possible solutions.
Key words: company culture, human resources management, employees’

amenities, strategy of company management, questionnaire, contentment of

employees
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dotaznik spokojenosti zaméstnancu spoleé¢nosti
HARTMANN - RICO a.s. v oblasti zaméstnaneckvch benefita

Vazené kolegyné a kolegové,

chci Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz cilem je zjistit Groven a postoj Vas
zaméstnanct k benefitim, poskytovanym zaméstnavatelem — spole¢nosti HARTMANN —
RICO a. s. Vysledky dotaznikového Setfeni budou vyuzity ke zpracovani mé bakalaiské
prace a souCasné¢ poskytnou cennou zpétnou vazbu, ktera bude vyuzita jako podnét ke
zhodnoceni a k pfipadnym zménam stavajicich zaméstnaneckych vyhod.

Dotaznik je anonymni a obsahuje 14 otazek, jejichz vyplnéni Vam zabere 5 — 10 minut.
Dékuji za spolupraci a Vas cCas straveny nad dotaznikem.

David Kiiz

1. Pohlavi

Zvolte jednu moznost.

Zena

Muz

2. Vase vékova kategorie
Zvolte jednu moznost.

18 - 25 let

26 - 35 let
36 - 45 let
nad 45 let

3. Pocet odpracovanych let ve firmé
Zvolte jednu moznost.

0-5

6-10
11-15

nad 15 let
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4. Oddéleni, ve kterém pracujete
Zvolte jednu moznost.

Call centrum

Finan¢ni odd.

Logistika

Marketing

Sales
Odd. Lidskych
zdrojl

SCM

5. Pracovni pozice
Zvolte jednu moznost.

Vedeni spole€nosti

Manazer/ka

Asistent/ka

Réadovy pracovnik

Jina moznost

6. Jak jste spokojeni se sou¢asnymi benefity?
Vyjadrete se ke kazdému zvlast.

Druhy zaméstnaneckych vyhod

Uréité
ano

Spise
ano

Spise
ne

Uréité
ne

NevyuZivam
ji

Neznam tuto
vyhodu

Tyden dovolené navic

Vzdélavani zaméstnancu

Pfispévek na penzijni pfipojisténi nebo Zivotni pojisténi

Pfispévek na podporu zdravi

Odména pfi pracovnich vyrofich

VE&cny dar u pfileZitosti Zivotniho wyrogi

V&cny dar drZiteli plaket Prof. MUDr. Jana Janského

Dotované zavodni stravovani

Zajisténi dopravy

Akce pro zaméstnance HARTMANN - RICO, a.s.

Nakup firemnich vyrobkl
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7. Myslite si, Ze jste dobi‘e informovani o tom, jaké benefity miZete v souc¢asné dobé
vyuZivat a za jakych podminek?
Zvolte jednu moznost.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

8. Myslite si, Ze firma patii k podnikiim s dobi‘e propracovanym systémem benefitim?
Zvolte jednu moznost.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

9. Bylo by pro Vas neposkytovani souc¢asnych benefiti (nepenéznich) divodem ke zméné

zaméstnani?
Zvolte jednu moznost.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

10. Upiednostiiovali byste takovy systém poskytovani benefiti, kdy Vam zaméstnavatel
umoZni ¢erpat vyhody, které si sami zvolite, v ramci urcitého finanéniho limitu?
Zvolte jednu moznost.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

11. V piipadé volby, dali byste pi‘ednost zvySeni hrubé mzdy pred rozSifenim

zaméstnaneckych vyhod ve stejné vySi?
Zvolte jednu moznost.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne
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12. Méla by byt podle Vas vySe benefiti zavisla na pozici ve firmé?
Zvolte jednu moznost.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

13. Méla by byt podle Vas vySe benefitii zavisla na vysledcich zaméstnance?
Zvolte jednu moznost.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

14. Zde muZete uvést benefity, které Vam u nasi firmy chybi.
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