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PécCe o pracovniky jako nastroj personalniho rizeni

Care for employees as a tool of Human Resources
Management

Souhrn

Péce o pracovniky je v soucasné dob¢ jednim z hlavnich pilift kazdé organizace.
Jeji vyznam vristd zejména v souvislosti s konkuren¢nim bojem firem a dlouhodobou
prosperitou na trhu. Téméf kazda spolec¢nost si uvédomuje nutnost efektivné vyuzit lidské
zdroje spolecné se zajisténim zdrojti materidlnich a financnich. Bakalafrska prace se proto
zabyva péci o pracovniky jako nastrojem personalniho fizeni. Hlavnim cilem prace
je identifikovat a zhodnotit zptisob zabezpeceni oblasti péce o pracovniky v podminkach
konkrétni organizace, spolecnosti DP WORK, s. r. 0. Pro ziskani informaci pottebnych
k vypracovani prace byla analyzovdna odborna literatura, zdkonné normy a interni
dokumenty spolecnosti. Vysledki bylo dosazeno na zakladé kvantitativniho Setfeni. Byly
pouzity metody dotazovani formou dotaznikového Setfeni. Hlavnimi zavéry prace jsou, Ze
systém péce v DP WORK , s. r. 0. funguje z velké ¢asti efektivné, vychazi z hodnotového
systému spolecnosti a opira se o vize a strategie firmy. Zameéstnanci by uvitali jiny piistup
od vedoucich pracovnikli, zaloZeny na komunikaci, motivaci a vSeobecné podpory.
Nejvétsi nedostatek v systému péce o pracovniky je spatiovan v nesouladu pracovniho
a soukromého Zzivota, nedostate¢né piilezitosti ke vzdélani a nesourodé ocekavani jak

ze strany vedouciho pracovnika, tak i zaméstnance.

Kli¢ové pojmy: Personalni fizeni, péfe o pracovniky, socialni politika, organizace,
vyzkum.



Summary

Employee care is currently one of the main pillars of every organization. It's
importance is growing mainly in the context of a competition between businesses and
a long-term prosperity of the market. Almost every company recognizes the need of
effective utilization of human resources, together with the provision of material and
financial resources. This bachelor thesis therefore deals with the employee care as a tool
for personnel management. The main objective of this thesis is to identify and evaluate
the method of security of employee care in the particular organization, company
DP WORK, s. r. 0. To obtain the information needed to develop this work was analysed
literature, legal standards and internal company documents. Results were achieved on the
basis of a quantitative survey. There were used methods of interviewing by questionnaire.
The main conclusions of the work are that the employee care in DP WORK, s. r. o.
operates largely effective. It is based on the value system of the company and is based
on the vision and strategy of the company. Employees would appreciate a new approach
from senior executives, based on communication, motivation and general support.
The biggest shortage of the employee care is seen in the discrepancy between work and
private life, lack of educational opportunities and disparate expectations from both

the manager and the employee.

Keywords: Personal management, employee care, social politics, organization, research.
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1 Uvod

Neni pochyb o tom, ze v dnesni dob¢ lidé rozhoduji o uspéSnosti organizace, nebot’
tito lidé tvofi podstatu organizace. Jsou nejdilezit¢jSim zdrojem v oblasti plénovani,
rozhodovéni, realizovani a v neposledni fad¢ fizeni. Lidé jsou to nejcennéjsi, co organizace
k dispozici ma, proto je nutné jim vénovat zvlastni péci.

Spokojenost pracovnik je ukazatelem dobie fungujici péce o zaméstnance, protoze
pouze spokojeny pracovnik je ochoten podavat ocekdvany vykon. Spokojenost
zaméstnancl je vyrazem spravného nastaveni systému péce, vedeni, organizovani, ale také
odménovani. Nedilnou sou¢asti odménovani jsou benefity, které jsou moznou alternativou,
jak pracovniky motivovat k lepSimu vykonu. Z pohledu pracovnika jsou jakékoliv
poskytované benefity zarukou stability a dalSiho mozného rozvoje. Je to 1 urCitd prestiz
pfi vykonavani své pozice, nebot’ za odvedenou praci pracovnik dostavad mzdu, ale benefity
jsou pro ného néco navic a pfimo nesouvisi s vykonavanou praci, nybrz s politikou
organizace.

V oblasti péce o pracovniky se nejednd o pouhé investice do lidského kapitalu.
Rozmér péce o lidské zdroje sahd daleko hloub. Jiz pti samotném vybéru pracovnik musi
personalisté, potazmo vedouci pracovnici vénovat zvlastni pozornost nejen strategiim
a cilim organizace, ale také firemni kultufe a organizaéni struktufe, do které bude novy
pracovnik zaclenén, ale také osobnosti samotného budouciho pracovnika. Pracovnik musi
mit takove vlastnosti, schopnosti a dovednosti, aby se do této zna¢né slozité struktury mohl
zaClenit. Jiz v téchto zakladnich persondlnich cCinnostech zafind péce o pracovniky.
Na kazdém vedoucim pracovnikovi, a i na celém vedeni organizace je pak zajiSténi,
co nejvyssi pracovnikovi spokojenosti, aby jeho vykon pozitivn€ ovlivnil chod organizace.

Dalsim tukolem vedoucich zaméstnancti je stimulace vSech pracovniki at
uz novych ¢i stavajicich tak, aby byly naplnény vSechny cile organizace. K tomu je
zapotiebi vyuziti veSkerych zdroji, které organizace ma. At jiz to jsou zdroje materidlni,
finan¢ni, socialni ¢i psychologické. Vysledkem tohoto snaZzeni je komplexni péce

o pracovniky.
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2 Cil prace a metodika

Cil
Hlavnim cilem prace je identifikovat a zhodnotit zplisob zabezpeceni oblasti péce

0 pracovniky v podminkach konkrétni organizace, spole¢nosti DP WORK, s. 1. 0.

Dil¢imi cili této prace jsou:
e Zpracovat teoretickd vychodiska.
e Charakterizovat spole¢nost DP WORK, s. r. 0.
e Realizovat vyzkum. Provést dotaznikové Setieni ve spole¢nosti DP WORK, s. r. 0.
Vyhodnotit ziskané informaci a vysvétlit jejich piinos bakalaiské praci, vymezit

nedostatky a navrhnout mozna feSeni.

Metodika

Bakalaiska prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Prvni ¢ast prace byla
zpracovana na zaklad¢ analyzy sekundarnich zdroji, prostudovani odborné literatury
a zékonnych norem s vyuzitim metod syntézy a komparace. Zaméiuje se na vyznam
persondlni prace a jeji €lenéni, ktera uzce souvisi s oblasti péce o pracovniky.

Druha cast této prace byla zaméfena na vlastni zpracovani tématu v prostiedi
konkrétni organizace. Informace byly ziskavdny na zédkladé kvantitativniho Setfeni.
Charakteristika spole¢nosti byla vypracovana pomoci informaci z firemnich materiald,
vnitropodnikovych smérnic a vlastnich zkuSenosti v této organizaci. Sbér téchto dat byl
proveden analyzou sekundarnich zdrojd, po té nasledovalo jiz samotné vyzkumné Setieni.
Z pohledu teorie védeckého vyzkumného procesu se jednalo o aplikovany vyzkum, nebot’
cilem takového vyzkumu je odpovidat na otazky, které maji bezprostiedni vyznam
pro praxi (Hendl, 2012). Ke sbéru dat byl sestaven dotaznik.

Dotaznik byl rozdan vSem 50-ti technickohospodaiskym pracovnikiim spolecnosti
DP WORK, s. r. 0. Spole¢nost zaméstnava dalSich cca 2000 agenturnich zaméstnanci,
aviak ti se pohybuji v provozech u uZivatele po celé Ceské republice a jejich podiizenost
primarné nalezi uZzivateli. V takovych podminkach bohuzel nelze vyzkum uskute¢nit
vzhledem k mozné Casové narocnosti a ke Spatné navratnosti dotazniku, ktera by mohla

nastat, uvazi-li se skuteCnost, ze tito pracovnici maji vysokou miru fluktuace.
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Proto do zkoumaného vzorku byli vybrani pouze vsSichni kmenovi zaméstnanci. Navratnost
dotaznikd byla stoprocentni.

Sestaveni dotazniku bylo zaméteno na oblast péce 0 pracovniky a to konkrétné na otazky
z oblasti spokojenosti, osobnosti nadfizeného, firemni kultury a hodnot, pracovniho
prostiedi, naplné prace a ohodnoceni.

Dotaznik se skladal z 10 uzavienych otazek a 3 otazek v socioidentifikacni ¢asti. Ke kazdé
otazce bylo na vybér z 5 odpovédi. Zkoumany vzorek tedy predstavoval 50 respondentt
Vv poméru 29 muza a 21 Zen. VEkové slozeni této skupiny Cinilo 4 respondenty do 25 let,
17 respondentl v rozmezi 25-35 let, 22 respondentl v rozmezi 36-45 let, 46-55 let v poctu
3 a posledni skupinu tvofila vékova hranice nad 55 let.

Respondentim byl dotaznik rozdan v papirové podobé. U vedouci administrativy byla
zfizena schranka, do které zaméstnanci vyplnéné dotazniky vhazovali, aby se zachovala
jejich a anonymita. Zaméstnanci méli na vyplnéni a odevzdani dotazniku Casovy interval,
a to tyden. Po tydnu byly vSechny dotazniky ze schranky vybrany a data byla zaznamenana
do elektronické podoby.

V zavéru prace jsou zpracovany zjisténé vysledky a informace, které byly ziskany
na zakladé vyse popsanych metod. Zhodnoceni ptineslo bakalaiské praci piehled o oblasti
péce o zaméstnance ve spole¢nosti DP WORK, s. r. 0. Konkrétn¢ vyhody a nedostatky,
které z poskytovaného systému péce plynou. V praci byly popsany navrhy feSeni, které
pokud budou realizovany, mohou pfinést vyssi spokojenost zaméstnancl pii vykonu prace

V této spolecnosti.
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3 Teoreticka vychodiska

Nasledné fesend problematika pojednava o persondlni praci, kterd mé v oblasti péce
nezastupitelné misto a je zfejmé, Ze nckteré personalni Cinnosti tuto problematiku
vyznamné ovliviiuji. Kapitoly péce o pracovniky poukazuji na jeji ¢lenéni, formy a druhy.
Péci o pracovniky ovliviluji také dalSi determinanty, kterymi jsou organizace pracovni
doby, pracovni prostiedi, pracovni podminky a v neposledni fad¢ také bezpecnost prace.
Nastroje, které organizace k péci o pracovniky ma, jsou feSeny v nasledujici kapitole. Jsou
jimi predevsim zaméstnanecké vyhody neboli benefity, které maji urcité formy a kazdy
zameéstnavatel ¢i organizace je poskytuje riznym zplisobem. V zavéru této prace jsou
popsany zameéstnanecké vztahy a prostfedky pro jejich formovani, nebot 1 tato

problematika zaujima své misto v pé¢i o zamé&stnance.

3.1 Pojeti a vyznam personalni prace

Personalni praci v organizaci charakterizuje né€kolik vyznamnych cinitelti, mezi
které patii vytvofeni pracovni funkce personalisty, ziizeni persondlniho utvaru, vymezeni
jeho role a zaclenéni do organizac¢ni struktury spolecnosti.

Podle Koubka (2008) muze jakakoliv organizace fungovat pouze tehdy, podati-li se
shromdzdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

e materialni zdroje,
e finan¢ni zdroje,

e lidské zdroje,

e informacni zdroje.

Pojem personalni prace mizeme obecné charakterizovat jako pfistup organizace
k fizeni a vedeni lidi. Koubek (2008, s.13) definuje: ,, Persondlni prdace (personalistika)
tvoFi tu Cdst Fizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka c¢loveka v souvislosti
Sjeho pracovnim procesem, tj. jeho ziskdavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti

a pracovniho chovani vztahu k vykonavané prdci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim
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osobdam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni
Z vykonavané prdce, jeho persondlniho a socialniho rozvoje .

Dvotékova a kol. (2007) popisuji, ze pojem personalni prace neni dosud jednoznacné
vymezen nebo chapan. Definuji vSak personalni praci jako vykon persondlnich ¢innosti,
které zajistuje personalista, persondlni utvar, ¢i vedouci zaméstnanci, kteti vykonavaji
operativni persondlni ¢innosti, které jsou nutné k zabezpeceni chodu jeho organizacni
jednotky. Vzdy zalezi na velikosti dané spole¢nosti, organiza¢ni struktufe, naplni prace

a vyznamu, ktery ptikladéa vrcholovy management personalni praci.

3.1.1 Personalni fizeni

Termin personalni fizeni se jiz v odborné literatuie a praxi objevuje zfidka. Castéji
nachdzime termin fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2008; Vojtovi¢, 2011). K této teorii
Kocianova (2004, s. 9) dodava, ze ,, specifikovat personalni rizeni, presnéji charakterizovat
jeho obsah, vyzaduje zvazit, vjakych souvislostech je tento pojem uZivan, co miize
oznacovat. Persondlni Fizeni nelze definovat jednoznacné, V riiznych kontextech bude mit
rozdilny vyznam “.

Teorie persondlniho fizeni je zalozena na ptistupu k zaméstnancim jako lidskému
zdroji, ktery napliuje cile a vize organizace (Kocianova, 2004). Organizace k nému tak
musi 1 pfistupovat, vytvafet motivujici prostiedi a plné vyuzivat a rozvijet lidské
schopnosti a moznosti, protoze bez lidskych zdrojii by organizace nemohla fungovat,
nebot’ lidské zdroje predstavuji pro spolecnost ten nejcennéjsi a ve své podstaté 1 nejdrazsi
zdroj (Koubek, 2008).

Jak jiz bylo vySe zminéno, termin personalni fizeni byl nahrazen novym
modernéj§im nazvoslovim. Zhruba na ptelomu 50. — 60. let se zacala formovat nova
koncepce fizeni lidskych zdroji. Tato koncepce se stala jadrem podnikového fizeni, tedy
jeho nejdilezitéjsi slozkou. Podle Koubka (2008) fizeni lidskych zdroji v sobé zahrnuje
podle nejnovéjsiho pojeti nejen strategické aspekty, ale i orientaci na vngjs$i faktory

formovani a fungovani podnikové pracovni sily.
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Hlavnimi tkoly Fizeni lidskych zdroju podle Koubka (2008) jsou:

Vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist
a poctem a strukturou pracovnikt, neboli usilovat 0 zafazovani spravného ¢lovéka
na spravné misto.

Optimalni vyuzivani pracovnich sil ve spolec¢nosti.

Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych vztaht
ve spolecnosti.

Personalni a socialni rozvoj pracovnikd.

Dodrzovani vSech zékonii v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Stimto c¢lenénim se ztotoznuji i Kocianova (2004) a d’Ambrosova a kol. (2011).

Kocidnovad (2004) tadi tyto tkoly mezi tradi€ni v persondlni oblasti. Prvni tfi ukoly

vychazeji zejména ze zajmu organizace, Ctvrty ukol respektuje zdjmy zaméstnance. Paty

sleduje jak z4jmy organizace, tak i z4jmy zaméstnance.

3.1.2 Personalni ¢éinnosti

Tyto ¢innosti tvofi vykonnou ¢ast prace personalniho tutvaru, ktery je zajistuje,

organizuje a koordinuje. Kontroluje a usmériiuje ostatni zaméstnance, kteti se podileji

na personalnim fizeni, dale vypracovava a zdokonaluje jejich metodiku. Nejcastéji se

jedna o tyto Cinnosti:

Analyza pracovnich mist — zahrnuje vytvafeni popist pracovnich mist, jejich
specifikaci a stalou aktualizaci (Koubek, 2000, 2008; Styblo, Urban, Vysokajova,
2007).

Personalni planovani — neboli planovani potfeby zaméstnancd, tedy kolik
pracovnikl je potieba a jaka mista se budou obsazovat. Do personalniho planovani
patii i planovani personalniho rozvoje zaméstnancti (Koubek, 2000, 2008; Styblo,
Urban, Vysokajova, 2007).

Ziskavani a vybér zaméstnancu. Rozlisuji se dva zdroje ziskavani zaméstnanct
a to vnitini a vné&jsi, prostfednictvim zvefejnéni volnych pracovnich mist
na inzertnich portalech ¢i Gfadech prace nebo jinych zdrojich, jako jsou naptiklad

sluzby personalnich agentur. Nasledny vybér ptedstavuje proces sbéru informaci,
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shromazdéni materidl o uchazecich, predvybér, organizace testi a pohovoru,
samotné vybérové fizeni a vyhodnoceni (Dvorakova a kol., 2007; Handlit, 1998,
Veber a kol., 2000).

Hodnoceni pracovniki - vychdzi z méfeni pracovniho vykonu a definovani cild,
které byly vymezeny dle popisu pracovniho mista a jeho specifikace (Foot, Hook,
2002; Koubek, 2008; Dvotakova a kol., 2007).

Rozmist’ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — rozmist'ovani
neboli zafazovani pracovnikd v ramci organizace - piijimani, osvojeni prace,
povysSovani, pievedeni na jinou praci, prefazovani na nizsi funkce, penzionovani
a propousténi (Koubek, 2000, 2008; Kocianova, 2004).

Odménovani — vychazi zpravidla z hodnoceni zaméstnanct. Je motivacnim
prvkem zaméstnanct, ovliviiuje do jisté miry pracovni vykon (Foot, Hook, 2002;
Koubek, 2008).

Podnikové vzdélavani zaméstnanca — spociva v identifikaci potieb vzdélavani
a po té stanoveni vzdé€lavaciho planu (Dvotakova a kol., 2007; Armstrong, 2011,
Veber a kol., 2000).

Pracovni vztahy — dobré pracovni vztahy jsou zékladem kazdé organizace
(Koubek, 2000, 2008; Armstrong, 2011).

Péce o pracovniky — do péfe o pracovniky se tadi kvalitni pracovni prostiedi,
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, existenci socialnich sluzeb (stravovani
pracovniki, volno€asové aktivity, provoz firemni Skolky, kulturni aktivity, hrazeni
¢asti penzijniho pojisténi, atd.) definovanou pracovni dobu a pracovni rezim,
Skoleni, socialné hygienické podminky prace (Koubek, 2000, 2008; d"’Ambrosova
akol., 2011).

Personalni informa¢ni systém — je zpravidla elektronicky systém neboli databaze,
do které jsou zaznamenavany veSkeré informace tykajici se pracovnich mist,

pracovnikl a jejich prace a mezd (Koubek, 2000; 2008).

Koubek (2008) tadi k t¢émto ¢innostem také prizkum trhu, zdravotni péci o pracovniky,

¢innosti zamétené na metodiku prizkumi, zjiStovani a zpracovani informaci, dodrzovani

zékontl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik.

Dvotakova a kol. (2007) uvadéji, ze nékdy se hovoii o persondlnich ¢innostech jako

o personalnich sluzbach. Podle nich do persondlnich ¢innosti jeSté také patii organizace
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prace a pracovni podminky, fizeni pracovniho vykonu a v neposledni fadé¢ komunikace

a informovani zameéstnancu.

3.1.3 Personalni utvar

Hlavnim ukolem personalniho ttvaru je zabezpe€eni vSech personalnich ¢innosti ve
spolecnosti, které umozni dosdhnuti stanovenych cilii organizace prostfednictvim lidskych
zdrojii. Personalni utvar ma za cil piedkladat podnéty, poskytovat rady, podilet se
na vytvareni a realizaci persondlnich strategii a politik. Orientuje se také na vypracovani
a zdokonalovani metodik pro zasady prace s lidmi (zasady stylu vedeni, zasady hodnoceni
a odmeénovani, zédsady formovani pracovnich schopnosti pracovniki, aj.) (Bldha a kol.,
2013; Kocianova, 2004).

Podle Koubka (2008) plni vSak i1 dalsi ukoly vi¢i vnéjSim institucim, jako jsou urady
prace, zdravotni pojistovny, instituce statni statistiky, mistni, regionalni ¢i ustfedni spravy,
atd. Personalni utvar je ten, ktery se aktivné zajima o politiku zaméstnanosti v organizaci.

Kocidnova (2004, s.12) déle uvadi, ze ,,zaclenéni persondlniho utvaru v organizacni
struktuie by mélo odpovidat jeho vyznamu, vedouci pracovnik persondlniho utvaru by mél
byt ¢lenem vrcholového vedeni organizace, znacny vyznam pro personalni oblast maji jeho
pravomoci a odpovédnosti. Znalosti, dovednosti a zkuSenosti personalnich manaZerii
a specialistii jsou velmi diilezité, jejich profesionalni pristup je predpokladem dosazeni cilii
personalniho Fizeni”. S timto nazorem se ztotoziuji 1 Dvotdkova a kol. (2007), kteti ale

pojmenovavaji personalni utvar novym nazvoslovim — utvar lidskych zdroj.

3.1.4 Role personalisty

Hlavnimi ukoly personalisty jsou odpovédnost za personalni administrativu, tvorba
metodickych koncepci, uvadéni strategii spole¢nosti do pohybu. Je tviirce zmén. Zmény
realizuje, dohleduje na jejich sprdvném zavedeni do chodu spolecnosti a poméha
zaméstnancim v orientaci ve zménovém prostiedi. Hledd rovnovdhu mezi pozadavky

na zaméstnance a zdroji jejich plnéni.
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~Moderni personalista musi mit v prvni Fadé nejen diikladné teoretické zmnalosti

i praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich
problémech organizace* (Koubek, 2008, s.35).
Dvotakova a kol. (2007) se s timto nazorem ztotoznuji, avSak jejich teorie je obohacena
o myslenku, ze nezbytnou soucasti je outsourcing neboli pievedeni urcité prace na externi
dodavatele a to zejména administrativni ¢ast prace personalisty, aby se mohl zaméfit spise
na fizeni a kontrolu personalnich ¢innosti.

Personalista musi byt manazer, psycholog, ale i trochu pravnik v jedné osobé&. Znat
dikladné technologie a technologické procesy pouzivané v organizaci. M¢l by umét
asertivné jednat s lidmi at’ jiz v organizaci nebo mimo ni, vzdélavat se a rozvijet své
schopnosti a dovednosti, zkratka neustdle se zdokonalovat ve své profesi, ale 1 pfijimat

nové trendy, realizovat je a prosazovat napfic¢ organizaci (Koubek, 2008).

3.2 Pé¢e o pracovniky

Kazda organizace by méla vénovat péfi o pracovniky znaéné usili, nebot

vvvvvv
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prostiedi 1ze hovofit i o nejdrazsim zdroji, zvlasté pokud se jedna o pracovniky s urcitou
kvalifikaci. Stale vice organizaci premysli progresivné, tedy ze jejich uspésnost na trhu
prace do jist¢é miry zavisi na kvalitnich pracovnicich a jejich schopnostech. Pracovnici
motivovani, spokojeni se svou praci a kladnym ptistupem k organizaci jsou rozhodujicim
prvkem pro takika bezproblémovy chod organizace a zaméstnavatel by jim mél vénovat
nalezitou péci. Moderni personalni prace by meéla byt koncipovana tak, aby dochéazelo
K rozsitovani a zkvalithiovani péce o pracovniky.

., PéCi o zaméstnance, rozumime péci zaméstnavatele o pracovniky v oblasti pracovnich
podminek, pracovniho a zivotniho prostiedi, bezpecnosti a ochrany zdravi pri prdci,
personalniho rozvoje, pracovnich vztahii, sluZzeb poskytovanym pracovnikiim, vyuZziti
volného casu bydleni a rodiny “ (Dvotéakova a kol., 2007, s. 364).

Armstrong (2007, s. 685) uvadi: ,,péce o pracovniky se tykd individudlnich sluzeb péce
o pracovniky, jako jsou napriklad pomoc v podobé konzultaci pri osobnich problémech,
pomoc souvisejici s probléemy zdravi ¢i nemoci a zvlastni sluzby pro penzionované

pracovniky “.
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Styblo, Urban, Vysokajova (2007, s. 784) dodavaji, ze ,,péce o zaméstnance u jednotlivych
zamestnavatelii se bude pochopitelné lisit podle moznosti, ochoty a zajmu zaméstnavatele,
ale i v zavislosti na potrebdach a zajmech zaméstnancu .

Podle Koubka (2008) neexistuje jednoznacnd a univerzalni definice péce o pracovniky.
Uvadi vsak, Ze si nelze nevSimnout vyrazné tendence ke stale SirSimu pojeti péce

o pracovniky s Vyraznéjsi pestrosti forem péce.

3.2.1 Zakonna péce

Podle autort (Koubek, 2008; Styblo, Urban, Vysokajova, 2007) mizeme péci
o pracovniky v organizaci rozd¢lit do tfi skupin, z nichZ prvni je zdkonna neboli povinna
péce, ktera je dana zakony (dal$i clenéni viz nasledujici podkapitoly). Déle vychazi
z predpist a kolektivnich smluv vyssiho stupné, uzaviené mezi zaméstnavatelem a odbory.
Pravni norma v Ceské republice, kterd se zabyva povinnou pééi je Zakonik prace -
¢.262/2006 Sh., paragrafy 224 — 240, strukturuje oblasti zakonné péce takto:

e Pracovni podminky zaméstnanci, které¢ zahrnuji bezpe¢ny vykon prace a ochranu
zdravi pfi praci.

e Péce tykajici se odborného rozvoje zaméstnancii, kterymi jsou naptiklad zauceni
a zaskoleni, prohlubovani a zvySovani kvalifikace, atd.

e Stravovani zaméstnancid, tedy umoznéni zaméstnancum stravovani ve vSech
sménach ¢i na zakladé kolektivnich smluv mohou byt dohodnuty dalsi podminky
na vznik stravovani a finan¢nich pfispévka zaméstnavatele.

e Zvlastni podminky nékterych zaméstnanci, tj. zaméstnavani osob se zdravotnim
postizenim, pracovni podminky zaméstnankynn a osob pecujicich o dité
a Vv neposledni fadé o mladistvé.

V zakoniku prace je systém povinné péce dale charakterizovan, avSak cilem této
bakalaiské prace neni zabyvat se podrobnym vykladem, nebot’ jak uvadéji Foot a Hook
(2002), maji pravni normy upravujici problematiku péfe o zaméstnance pievazné
doporucujici charakter, protoze je 1ze chapat jako obecné urcéeni zaméstnavatelovy ¢innosti.
Museji byt konkretizovany predevsim v kolektivnich smlouvach, a pokud u zaméstnavatele

nepusobi odbory, tak i ve vnitinich predpisech.
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3.2.2 Smluvni neboli kolektivni péce

Je péCe o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
organizace, jednd se o takzvané nepovinné priplatky ¢i piiplatky, které byly dohodnuty
pii podpisu pracovni smlouvy. Pfiplatky souvisi s vykondvanim prace v organizaci
(Koubek, 2000). Jde o piiplatky:

e Povinné — jednd se o priplatky za praci presCas, které se poskytuji
ke mzdam. Priplatky jsou stanovené v piipadé¢ vyuziti stavajiciho
personalu, kdy je potieba doCasné zvySeni prace. Bohuzel tento systém
muze vést pracovniky k tomu, Ze budou docasné Setfit svlij vykon na tkor
toho, ze v praci piescas za odvedenou praci dostanou zaplaceno vice.

e Nepovinné — jsou dany kolektivhimi smlouvami a vnitinimi piedpisy.
Zpravidla se jedna o pfiplatky na dopravu zaméstnanct do mista pracoviste,
priplatky na odév zaméstnanct a pfiplatky na ubytovani (Koubek, 2000;
Koubek 2008; Foot a Hook, 2002).

Systém poskytovanych piiplatki tedy vychadzi z pracovnépravni legislativy, filozofie,

strategic odménovani a podminek pracovniho trhu (Styblo, Urban, Vysokajova, 2007).

3.2.3 Nepovinna péce

Nepovinné neboli dobrovolna péce zaméstnavatele je vyrazem persondlni politiky
zaméstnavatele, nebot’ ne vSechny organizace tuto péci poskytuji (Tureckiova, 2008).

Zminovana péfe souvisi s uspéSnosti organizace. Zavisi na postaveni firemni
kultury, aspektech socidlni politiky organizace a jejiho Usili o ziskdni konkuren¢ni vyhody
na trhu prace (Koubek, 2008).

,,Péce o pracovniky je vedle odmeénovani tou oblasti persondlni prdce, ktera je
nejcasteji pracovniky c¢i potencidlnimi pracovniky pouzivana k porovnani organizace
s organizacemi jinymi‘ (Koubek, 2008, s. 344).

Tureckiova (2008) dodavéa, Ze ne vSechny organizace si uvédomuji, ze péce
o pracovniky je vyznamnym ndstrojem vytvaieni dobré zaméstnavatelské povésti
organizace. Zamgstnavatelé, ktefi si jsou védomi toho, Ze pokud zabezpeci individualni
z4jmy a cile jednotlivych pracovnikli a budou uspokojovat jeho primarni potieby, budou

tak vice motivovat své pracovniky, ktefi tak naplni jejich z4jmy. V této oblasti vSak nelze

21



opomenout ani celospolecenské zajmy a cile organizace a také vlastni zdjmy a cile
zaméstnavatele.

Podle d"Ambrosové a kol. (2011) je pro tyto vyhody pouzivano oznaceni benefit. Benefity
zamestnavatelé pouzivaji zejména pro z4jmy ziskani a udrzeni pracovnika, jejich rozvoj,

motivaci k vykonu a také vytvareni zdravych pracovnich vztaht.

3.2.4 Organizace prace - pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba je doba, kterou zaméstnanec travi vykonem prace, kterd vyplyva
Zpopisu jeho pracovniho mista. Tato doba tedy vymezuje casovou vyuzitelnost
zaméstnance v praci. Délku a rozvrzeni pracovni doby vymezuje Zakonik prace
€. 262/2006 Sb., ktery stanovuje maximalni hodnoty béhem tydne a dne a to i s ohledem
na praci mladistvych ¢i v zévislosti na pracovnim reZimu — sménovém provozu. Zakon
také stanovuje maximalni rozsah préce prescas.

Pracovni doba je jasné¢ vymezena v pracovni smlouvé, poptipadé kolektivni smlouve
a mize mit nasledujici podoby:

e Normalni rozvrzeni pracovni doby — pii tomto rozvrzeni byva stanoven
limit pracovni doby do jednotlivych tydni a také limit, ktery pfipada
na jednotlivé dny. Zdkonik prace stanovuje tydenni pracovni dobu na 40
hodin tydné, pficemz u zaméstnanci s tiisménnym a nepfetrzitym
pracovnim rezimem je tato doba 37,5 hodiny tydné, u dvousménného
pracovniho rezimu 38,75 hodin tydné¢ a 37,5 hodin tydn€¢ u nékterych
povolani, které jsou v zdkoné specifikovany (Zakon ¢. 262/2006 Sb.,;
Koubek, 2008; Foot a Hook, 2002).

e Nerovnomérné rozvrZzeni pracovni doby — pokud zamé&stnavatel nemtize
zabezpeCit zejména z divodu povahy prace a podminek provozu tuto
pracovni dobu, rozvrhne ji po dohod¢ s pfislusSnym odborovym organem
nerovnomérné, avSak musi zabezpecit, aby primérna délka pracovni doby
odpovidala zakonem stanovenym limitim (Zakon ¢&. 262/2006 Sb.;
d’Ambrosova a kol., 2011).

e Krat§i pracovni doba — tuto dobu lze vymezit v kolektivni smlouveé
¢1 vnitfnim pfedpisu. Zkraceni pracovni doby muze vést k sniZzeni mzdy

zaméstnance (Zakon €. 262/2006 Sb.; d’Ambrosova a kol., 2011).
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Pracovni rezim

e Nepretrzity pracovni reZim — pracovni doba u tohoto rezimu je zpravidla
rozvrzena nerovnomérne. Obvykle se stiidaji 4 pracovnici, kteti funguji v ramci
takzvanych rotacnich smén (Koubek, 2008; Dvorakova, a kol., 2007; d’Ambrosova
a kol., 2011).

e Pretrzity pracovni rezim se rozd¢luje na:

- jednosménny,
- dvousmeénny,
- tiisménny (Koubek, 2008; Dvotakova, a kol., 2007).

e Pruzny pracovni rezim — je rezim, ktery se tyka nejen délky pracovni doby, tak
1 umisténi pracovni doby. Pracovni si v tomto reZimu v ¢asovych usecich, které
jsou stanovené zaméstnavatelem, sami voli zacatek a konec pracovni doby (Koubek,
2008; Armstrong, 2007).

e Sdileni pracovniho mista — je smluvné dany reZzim mezi organizaci a vice
pracovniky, ze bude zajiSténa prace spoletné¢ na urCitém pracovnim miste.
Pracovnici si pak rozhoduji sami, kdo a kdy bude pracovat a stejné tak rozhoduji
i to tom, jak bude rozdélena odména za vykonanou praci (Armstrong, 2007;
Dvotéakova, a kol., 2007).

e Distanéni prace — pracovnik pracuje doma, nedochdzi na pracovisté, ale je
propojen s organizaci nejcastéji pomoci telefonu nebo pocitace. Nejedna se vSak
o domaci praci, takzvany home office, nebot’ u této formy prace nejsou stanoveny
zadné podminky, které se tykaji pracovni doby (Koubek, 2008; Dvotakova, a kol.,
2007).

V organizaci pracovni doby se tedy uplatiiuje fada pracovnich rezimi, které umoZiiuji
ptizptsobeni pracovni doby aktualni potiebé zaméstnavatele i zaméstnance (Dvorakova,

a kol., 2007).
3.2.5 Pracovni prostredi

., Pracovnim prostredim se rozumi fyzikalni, chemické, biologické, socialni
a kulturni cinitele pusobici na pracovniky v pritbéhu pracovniho procesu. Je urcovano

charakterem vykonavané prace, technologickymi postupy a technickym vybavenim,
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prostorem, v némz pracovni proces probihd, hygienickym vybavenim i estetickym resenim
pracovisté (Dvorakova a kol., 2007, s. 230). S timto ndzorem se ztotoznuji i Styblo, Urban
a Vysokajova (2007).

Pracovnici dokazou pracovat v neptfiznivych podminkéch, avSak z dlouhodobého
pohledu je tato situace neudrzitelna, nebot’ neptiznivé pracovni prostedi zvySuje pracovni
zatéz. Pracovnici proto musi vynakladdat znacné Usili pii pfekonavani téchto neptiznivych
vlivl, které jim praci znesnadnuji, coz ma za nasledek snizeni pracovniho vykonu. V této
souvislosti muze u pracovnikli dochazet ke zdravotnim nebo moralnim posSkozenim
a vyvolat dlouhodobou nespokojenost, kterd muze vést az k pracovnimu odporu.
Nasledkem muize byt tendence k pracovni neschopnosti ¢i v krajnim ptipadé k ukonceni
pracovniho poméru (Dvotakova a kol., 2007; Arnold a kol., 2007).

Ukolem organizace by tedy méla byt eliminace téchto zdrojii, napravna opatieni,
zména postupl €i procest a nastaveni takového pracovniho prostiedi, ve kterém bude
zajisténa bezpecnost zameéstnancli, ochrana jejich zdravi pii praci, ale také povinné
vybaveni pracovisté¢ odpovidajicimi hygienickymi a socidlnimi zafizenimi, snaha
o zlepSovani estetické urovné pracovniho prostredi, které plisobi na psychiku zaméstnanci,
coz muze pozitivn¢ ovliviiovat jejich pracovni vykon (Styblo, Urban, Vysokajova, 2007).
Prostorové ieSeni a barevna uprava pracovisté

Pii prostorovém fesSeni pracovisté musi zameéstnavatel zejména zohlednit organizaci
pracovni plochy, kterd musi mit stanovené parametry tak, aby zaméstnanci vyhovovala
jak pfi praci v sedé, tak i prace ve stoje, pokud to vyzaduje jeho vykon prace. Vyska
pracovni plochy musi odpovidat t€lesnym rozmériim zaméstnance a zaroveil mu umoznit
vykon jeho prace, aby mu nemohla v krajnim piipad¢ poskodit zdravi (Dvotakova a kol,
2007).

Barevna uprava pracovisté je nezbytnou soucasti pro vykon prace, nebot’ barvy
ovlivituji vniméani a mysleni Clov€ka. Tato uprava ma také vliv na zlepSeni svételnych
podminek (pokud se jedna o svétlé barevné provedeni) a na psychologické ovlivnéni
pracovnika a dosazeni estetickych ucinkl (Koubek, 2008; Kohoutek, 2009).

Osvétleni

Osvétleni pracovisté je pro pracovnika z hlediska jeho prace dulezitym prvkem,

protoze vétSinu informaci vnima zrakem. V tomto ohledu je rozliSovano denni osvétleni

a osvétleni umélym svétlem. Denni osvétleni mé nezastupitelny zdravotni vyznam. Umélé
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osvétleni neni pro ¢lovéka pfirozené, a proto pro n¢j znamend mozny stresor. Svételné
zdroje musi byt tedy prizptisobeny velikosti pracovisté tak, aby pracovnikiim poskytovalo
rovhomérné osvétleni bez stini nebo tvrdého osliovani (Dvoidkova a kol., 2007;
Kohoutek, 2009).

Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky jsou rozhodujicim faktorem pro télesnou pohodu
Cloveéka. Témito podminkami se rozumi predevsSim teplota vzduchu, vlhkost vzduchu
a jeho proudéni. Tepelnd nepohoda ptlisobi na lidsky organismus nevhodné, v krajnich
ptipadech az skodliv€é, nebot’ ovliviiuje ¢innost svalll a koordinaci pohybi, rozhoduje
o koncentraci ¢lovéka k praci a rychlost jeho reakci.

Optimélni hodnoty mikroklimatickych podminek jsou stanoveny dle konkrétniho
pracoviSté a druhu vykonavané prace. U prace fyzicky namahavé jsou to zpravidla nizsi
teploty nez u prace sedavé. Vzdy je vSak zapotiebi zajistit pravidelnou vyménu vzduchu
a to bud’ ptirozenym vétranim ¢i za pouziti zatizeni k tomu urcenych (Mathauserova, 2007,
Dvotékova a kol. 2007).

Skodliviny v pracovnim ovzdusi

prach. Dalsi jsou toxické Skodliviny, mezi které patii chemické karcinogeny a mutageny.
Existuji také biologické Skodliviny, které se objevuji v ovzdusi a predstavuji dobry zaklad
pro vyskyt bakterii plisni, prvoki a parazitii (Hollerova 2007; Dvotakova a kol.).

Ukolem zaméstnavatele je pfijimat takova opatieni, ktera zajistuji ochranu pracovniki
pfed plsobenim Skodlivin a v pfipadé, Ze budou zaméstnanci nékterym Skodlivindm
vystaveni, realizovat ndpravnd opatteni, kterd zamezi tomuto riziku.

Hluk

a napada organismus soustavné. Jeho ucinky se stupiiuji a projevuji se na zdravotnim stavu
pracovnika az po delsi dob&. Hluk je zvuk, ktery je pro ¢lovéka neptijemny, rusivy ¢i ma
na n¢j Skodlivy uc¢inek. M4 vliv na emocionalni postoj zaméstnance a sniZuje jeho motivaci.
U kazdé profese existuje smérnice, kterou vydava krajska hygienickd stanice. Tato
smérnice definuje hladinu akustického hluku (dB) a pfipadné ochranné pomiicky, které
musi zaméstnavatel pfi vykonu prace poskytnout. V hluéném prostedi to jsou zejména

ucpavky usi, ochranna sluchatka apod. (Jandak, 2007; Dvotakova a kol., 2007).
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3.2.6 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Péce o pracovniky v organizaci se zaméfuje také na podporu a zlepSovani zdravi,
protoze pracovni vykon uzce souvisi se zdravotnim stavem cloveka, jeho psychickou
pohodou a pocitem bezpeci.

., Zameéstnavateli je uloZena povinnost provadeét opatreni, jejichz cilem je odstranit priciny
ohroZeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvorit bezpecné pracovni podminky. Tato jeho
povinnost je kontrolovatelna “(Koubek, 2008, s.355).

S timto nazorem se ztotoziuje i Armstrong (2007, s. 672), ktery dodava, ze ,,minimalizace
zdravotnich a bezpecnostnich rizik je moralni i zakonnou povinnosti zaméstnavatelii “.
Stale vice zaméstnavatelll se vSak o své zaméstnance stard vice, a to 1 nad ramec, ktery je
dany zdkonem. Dtvodem je zviditelnéni spolecnosti, jeji dobra image a nakonec
1 konkurenceschopnost, protoze 1ze s nadsazkou fici, ze zdravy zaméstnanec piindsi firmé
uzitek.

Cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pfi prace je predejiti Skodam na Zivoté, zdravi,
majetku a prostiedi v rAmci organizace. Skoda na Zivoté a zdravi miize byt pracovni tiraz
a nemoc z povolani (Dvorakova a kol., 2007; Styblo, Urban, Vysokajova, 2007).

Pii plnéni pracovnich tkoli mize byt nezavisle na villi zaméstnance zpisoben
zameéstnanci pracovni uraz, tedy jakékoliv poskozeni zdravi nebo smrt a to za pisobeni
vngjSich vlivi. Témito vlivy mohou byt zafizeni, stroje ¢i pracovni pomicky, které nebyly
pro vykon prace vhodné. V tomto piipad€ nese odpovédnost za odSkodnéni zaméstnance
zamé&stnavatel. Prokaze-li se vSak, Ze zaméstnanec porusil nékteré zasady z oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, ackoliv byl s ni sezndmen a proskolen, bude této
odpovédnosti zaméstnavatel z casti zbaven (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace;
Dvotékova, 2007). Pti plisobeni Skodlivych vlivli na pracovisti se u zaméstnance muize
rozvinout nemoc z povolani. Vy¢et nemoci z povolani je dan legislativné. Zameéstnavatel je
odpovédny za Skodu zptisobenou zaméstnanci a to pii zjisténi, Ze nemoc propukla v dobé¢,
kdy byl zaméstnanec u zaméstnavatele v pracovnim poméru (Natizeni vlady ¢. 168/2014
Sb.). Aby nedochézelo k vySe uvedenym rizikim, musi zaméstnavatel odstranit zdroje
nebezpeci, zdroje Skody a stanovit priority k jejich snizovani.

Podle Dvorakové a kol. (2007) fizeni rizik zahrnuje tyto kroky:
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e |dentifikace nebezpeci — prvnim a dosti casové narocnym krokem je vyhledani
zdroje Ci situace, ktera je potencionalem pro vznik skody.
e Kvantifikace rizika — je nutné odhadnout velikost tohoto rizika.
e Posouzeni piijatelnosti.
¢ Redukce rizika.
Cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je tedy trvale vyhledavat, posuzovat, hodnotit
a eliminovat rizika na pfijatelnou uroven a zarovenn ubezpeCovat zaméstnance, partnery
a dozorové organy 0 tomto stavu (d”Ambrosova a kol., 2011).
Dozorovym organem v této oblasti je Ministerstvo prace a socialnich véci, pod néhoz
spada Cesky tfad bezpegnosti prace. Vykonnou slozku pak zabezpeluje Inspektorat
bezpecnosti prace. Ve své Cinnosti jsou tyto instituce opravnény kdykoliv vstupovat
do organizace na kontroly a vyzadovat i potfebné doklady a informace, které se této oblasti
tykaji. Maji rovnéz pravo nafizovat organizaci, aby ve stanovené lhuté (nejlépe neprodleng)
odstranili zjiSténé zavady a nedostatky, které¢ ohrozuji bezpe¢ny vykon prace. Maji rovnéz
pravo za tyto vyse uvedené nedostatky ukladat pokuty (Koubek, 2008; Foot a Hook, 2002).
Povinnost k dodrzovani bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci maji také pracovnici
a to zejména tim, ze (Koubek, 2008; Dvotakova a kol., 2007):
e Dodrzuji bezpecnosti predpisy organizace.
e Pouzivaji pfi vykonu prace ochranné pomicky, pracovni prostfedky a ochranna
zatizeni.
e Zucastnuji se skoleni a zkouSek z bezpecnostnich predpist, podrobuji se 1ékarskym
prohlidkam.
e Ve vykonu prace nepozivaji alkoholické napoje ¢i jiné ndvykové latky a dodrzuji
stanovené zakazy koufeni €1 koufi v prostorach k tomu vymezenych.
e Neprodlen¢ oznamuji veskeré zdvady a nedostatky, které zjistili pfi vykonu prace
a podle svych moznosti se podili na jejich odstraiiovani.
e Na vyzvu zaméstnavatele ¢1 vedouciho pracovnika se podrobuji kontrole, zda
nejsou pod vlivem alkoholu ¢i jiné ndvykové latky.

Cilem téchto povinnosti je zamezit vzniku pracovniho tirazu ¢i nemoci z povolani.
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3.2.7 Zaméstnanecké vyhody — benefity

Benefity, jak bylo popsano vySe, jsou slozkou dobrovolné péce
a mohou byt vnimany jako nepené¢zitd slozka odménovani, v neékterych piipadech tvoii
vyznamny podil celkového ptfijmu pracovnika ze zavislé ¢innosti a predstavuji dodate¢na
zvyhodnéni zaméstnance. V ,,boji* o lidské zdroje jsou pak oznaovany za konkuren¢ni
vyhodu (Tureckiova, 2008; Kocianova, 2004).

Benefity nebyvaji vazany na rozdil od mezd na vykon pracovnika. Zahrnuji Sirokou
oblast pozitkd, sluzeb, zbozi a socialni péc¢i. Neziidka vedouci pracovnici pfi poskytovani
benefiti piihlizi také k vykonavané funkci a postaveni pracovnika v organizaci (Koubek,
2008; Dvorakova a kol., 2007).

., Praxe ukazuje, Ze duleZitym predpokladem stability a dobrého fungovani kazdé
firmy je nejenom vyrobni program, ale i to, jak dovede pracovat s lidskym potencionalem,
jak dokaze vyuzivat vzdelani zaméstnancii a motivovat je, a to nejen po strance financni,
ale i vytvorenim optimalnich pracovnich a socialnich podminek, v nichz ma byt prace
konana “ (d’Ambrosova a kol., 2011, s.187).

Hlavnimi typy zaméstnaneckych vyhod podle Armstronga (2007) jsou:

e Osobni jistoty (Urazové, penzijni a Zivotni pojisténi).

e Finan¢ni pomoc (ptjcky, slevy na sluzby poskytované organizaci).

e Osobni potieby (dovolena, péce o déti, poradenstvi, nabidka rekreac¢niho zatizeni).

e SluZebni auta a pohonné hmoty.

e Jiné vyhody (dotované stravovani, ptispévky na oSaceni, telekomunikacni

poplatky).

Zamé&stnanecké vyhody byvaji pfedmétem kolektivnich smluv, které jsou sjednany
pfi kolektivnich vyjednavéanich mezi odbory a organizaci.
Podle Jouzy (2007) mohou byt pfi kolektivnim vyjedndvani sjednany vyhody, které jsou
vétSinou urceny vSem nebo Casti zaméstnancli, nemuseji mit pravni zaklad v Zakoniku
prace, musi byt soucasti pracovnich a socialnich podminek zaméstnavatele, podle zdkona
0 dani z pfijmi jsou danové uznatelnym nakladem a pii dodrzeni zasady rovnosti,

neporusuji zakaz diskriminace.
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Jestlize organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody priznivy dopad na motivaci

pracovniku, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, méla by se zajimat

o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji“ (Koubek, 2008, s.320).

Druhy zaméstnaneckych vyhod

Benefity, které jsou poskytovany organizaci v souvislosti s vykonavanou praci je

cela fada a Skala jejich forem se neustale rozsifuje. Mezi nejCastéjsi benefity patii:

Zdravotni benefity

Vlastni zdravotni zafizeni byva zfizovano zpravidla vétSimi organizacemi, avSak

povinnosti kazdého zaméstnavatele je zajisténi uréitého rozsahu zdravotnich sluzeb

(Koubek, 2008). Mezi zdravotni benefity zpravidla patfi:

prispévky na nadstandartni péci,
individualni zdravotni péce,
placena kratkodoba nemoc (bez nutnosti pracovni neschopnosti ¢i navStévy

lékare).

Benefity socialni povahy

Prispévek na penzijni pripojisténi ¢i Zivotni pojiSténi — zaméstnavatel prispiva
zameéstnanci, ktery ma uzavienou smlouvu u pojistovny urcitou castkou. Vyse
pfispévku zaméstnavatele mize byt odvisld od délky zaméstnaneckého poméru
v organizaci (Dvotakova a kol., 2007; Styblo, Urban, Vysokajova, 2007).

Socialni vypomoc — jednid se o jednordzovou socidlni vypomoc v mimoiadné
zavaznych socialnich ptipadech, kterymi jsou napiiklad smrt zaméstnance, kdy
organizace poskytne finanéni piispévek pozlistalé manzelce ¢i ditéti nebo rodi¢lim
zemielého po zvazeni jejich socialni situace (Dvotdkova a kol., 2007; Styblo,

Urban, Vysokajova, 2007).

Benefity na pracovisti

Ubytovani — zaméstnavatel poskytuje pfispévek na bydleni zaméstnanci
¢i v nékterych piipadech vyviji aktivitu v péci o bydleni vybranych zaméstnanct
pfedevsim tim, Ze zajisti bydleni ve svych ubytovacich zafizenich ¢i pronajatych
nemovitosti za ucelem jejich ziskani a stabilizace (d’Ambrosova a kol., 2011;
Dvorakova a kol., 2007; Styblo, Urban, Vysokajova, 2007).

Doprava — jedna se o zajiStovani dopravy do zaméstndni, piipadné ptispévek

na dopravu. V nekterych firmach jsou poskytovana sluzebni vozidla, kde vyraznym
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benefitem je pouzivani tohoto vozidla k soukromym uéelim ¢i hrazeni pohonnych
hmot (Koubek, 2008; d”Ambrosova a kol., 2011).

Stravovani — zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci zvyhodnéné stravovani bud’
ve svém stravovacim zafizeni ¢i zabezpecuje stravovani jinym zplsobem napiiklad
poukdzkami na stravovani, takzvané stravenky (Dvotdkova a kol.,, 2007
d’Ambrosova a kol., 2011; Styblo, Urban, Vysokajova, 2007).

Obcderstveni na pracovisti - jedna se o poskytovani bezplatnych ochrannych
napoji na pracovisti zejména v letnich mésicich. Povinnost poskytovat napoje
upravuje zakonik prace v paragrafu 104, odstavci 3 (Jouza, 2007).

Ochranné pracovni prostfedky — na nékterych pracoviStich je zaméstnavatel
povinen poskytnout ochranné pracovni odévy, obuv a dal§i ochranné pomiicky,
avSak zpravidla se jednd o dobrovolnou sluzbu zaméstnavatele pracovnikiim.
Neékteré organizace dokonce zavadéji jednotné pracovni odévy s vyraznym
oznacenim a logem firmy jako vyraz péce o pracovniky. Odévy mohou slouzit také
pro lepsi identifikaci a rozpoznani vykondvané pozice. Rada firem poskytuje téz
svym zaméstnancim piispévek na spoleCensky odév a obuv, a to zejména
u manazerskych pozic (Koubek, 2008; Styblo, Urban, Vysokajova, 2007).

Pruzna pracovni doba - je rezim, ktery se tykéd nejen délky pracovni doby, tak
1 umisténi pracovni doby (popsano jiz vyse v kapitole 3.2.4).

Prace z domova — v n¢kterych ptipadech za ur¢itych okolnosti se tato forma prace
muze povazovat za zameéstnaneckou vyhodu. Tato vyhoda je ale moznad pouze

u nékterych povolani a to zejména v nevyrobni sféfe (Jouza, 2007).

Benefity pro odborny rozvoj zaméstnancu

Skoleni - $koleni zamé&stnancti miize probihat bud’ na pracovisti, nebo mimo néj.
Nejcastéjsimi formami Skoleni na pracovisti jsou instruktdz pii vykonu prace,
asistovani rotace prace, coaching, mentoring a counseling. Skoleni je zajisténo
internimi  vzdélavacimi Utvary, ale také externimi Skoliteli ¢i vzdélavacimi
institucemi. Tyto vSechny formy obohacuji zaméstnance o nové informace, metody
a dovednosti. Vzdélavani, jak jiz bylo zminéno, se miize odehrat i mimo pracoviste.
Zamé&stnanec muize byt vysldn na seminaf; praktické vyucovani s vyuZitim

demonstrace; workshop, ktery vyziva metody, jako jsou ptipadové studie, hrani roli
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a simulace nebo do Assessment center ¢i outdoorovych tréninkovych center
(Dvorakova a kol., 2007; Jouza, 2007).

e Kvalifikace — do pracovniho poméru muize vstoupit i zaméstnanec, ktery nema
pottebnou kvalifikaci. Zameéstnavatel mu zabezpeci ziskani kvalifikace pomoci
zaSkoleni nebo zauceni (Jouza, 2007; Foot a Hook, 2002).

¢ Rekvalifikace je jednou z forem dalsiho vzd€lavani. Jde o ziskani nebo rozsifovani
stavaji kvalifikace, ale také jeji zvySeni, prohloubeni, udrzovani nebo obnovovani.
Tuto rekvalifikaci mlze zajistit zaméstnavatel prostfednictvim vyukovych center
¢i za podpory statu (Jouza, 2007; Foot a Hook, 2002).

Benefity poskytované rodinam

Prispévek na détskou rekreaci - ptispévek se poskytuje pro déti do ukonceni povinné
Skolni dochézky. Touto rekreaci se rozumi détské tabory c¢i lécebné pobyty déti
(Dvorakova a kol., 2007).

Zpisoby realizace zaméstnaneckych vyhod

Podle d"Ambrosové a kol. (2011) jde v ptipadé realizace benefiti o dvé existujici formy,
které jsou:

e Jednotny program pro vSechny zaméstnance — t0 znamena, Ze na veSkeré firmou
nabizené benefity maji narok vSichni zaméstnanci a je pouze na nich, jestli je
Cerpaji ¢i nikoliv. Nevyhodou téchto benefiti je, ze spolecnost zpravidla voli
benefity levnéjsi, respektive v nizsi hodnoté.

e Diferencovany pfistup — jednad se o zaméstnanecké vyhody pro jednotlivé
zamé&stnance nebo pro ur€ité skupiny zaméstnancli formou ,,obsahové odlisnych
balicki“. Tento pfistup je pro zaméstnance vice motivacni a to z toho divodu,
ze kazda skupina zaméstnancti uptednostituje jiné individualni zajmy a potieby,
které¢ jsou samoziejm& dany pohlavim, vzdélanim a vékem. Volitelné formy
zamé&stnaneckych vyhod jsou v soucasné dobé na velkém vzestupu a to zejména
z ditvodu jejich variability.

Formy zaméstnaneckych vyhod
Vzhledem k tomu, Ze si zamé&stnavatelé uvédomuji potieby a zajmy pracovnikd, formuji
k tomu i nabizené benefity dle struktury zaméstnancl. Nejcastejsi formy zaméstnaneckych

vyhod jsou:
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wJednotny program benefiti“ je ureny pro vSechny zameéstnance a nabizi
zvyhodnéné stravovani, piispévky na vyuzivani rekreacnich, kulturnich
a sportovnich zatizeni, pijcky na bydleni apod. Nékteré firmy nabizeji k této forme
také nadstandartni balicky, které jsou urcené pro vybranou skupinu klicovych
zaméstnancll a manazeru. Cilem poskytovani nadstandartnich balickt je udrzeni
kvalitnich a klicovych pracovnikii a samoziejmé zajistit jejich motivaci
a spokojenost. Balicek zpravidla obsahuje poskytnuti notebooku, bydleni, mobilni
telefon, zajisténi individualni zdravotni péce, zvyhodnéné Zivotni pojisténi, thradu
domaciho pfipojeni k internetu apod. (d’Ambrosova a kol., 2011; Koubek, 2000).
wJednotny systém benefiti*“, jehoZ soucasti jsou nékteré specialni vyhody
uréené svym zaméienim vice pro socialné slabs$i zaméstnance — jedna se
o cCerpani socidlnich vypomoci, sociadlnich pijcek apod. Vyuzivd se zejména
Vv organizacich, kter¢ zaméstnavaji méné kvalifikované pracovniky s niz$imi
vydélky (d"Ambrosova a kol., 2011; Koubek, 2000).

»Cafereria systém“ — podle vlastnich preferenci si zaméstnanci voli z nabidky
benefith v ramci stanoveného limitu prostfedkd. Tyto benefity jsou zpravidla
stanoveny na rok, ale lze je vyuZit i na delsi ¢i kratSi obdobi (d”Ambrosova a kol.,
2011; Koubek, 2000; Armstrong, 2007; Kocianova, 2004).

Systém osobnich Gcti, nové také systém virtualnich internetovych ucti — tento
sytém je urCen vSem zaméstnancim firmy a je velice podobny ptedchozimu
systému. Zameéstnanec si muze vybirat zjednotné piedem stanovené nabidky
zaméstnaneckych vyhod, pficemz ¢astka mize byt stejna pro vSechny zaméstnance
¢i mize byt diferenciovana. Diferenciovany pfistup se skladd podle piedem
stanovenych kritérii a vzdy respektuje zasady rovného zachdzeni se vSemi
zaméstnanci. Zameéstnanec se pii Cerpani prostiedkli z osobniho uc¢tu nemusi
pfedem rozhodovat o vybéru plnéni z ptedloZzené nabidky, je vSak omezen
objemem financi pfidélenych bodii na jeho ucet (d’Ambrosova a kol., 2011;

Koubek, 2000).

Cafeteria systém a systém osobnich uac¢ti je podle poslednich Setfeni povazovan

v

za spravedlivéjsi a financné efektivnéjsi feSeni, nebot’ z vysledkl vyplyva, Ze ve firmach,

které tyto systémy uplatiiuji, Cerpaji zameéstnanci svlij rozpocet témét na 100 %, naopak

v

u plosného systému je Cerpani nizsi (d’Ambrosova a kol. 2011).
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Podle Koubka (2000, 2008) je volitelny systém zaméstnaneckych vyhod administrativné
pokud si vyberou nevhodné, ponesou néjakou dobu toto rozhodnuti, které se mize odrazit

V jejich spokojenosti.

3.2.8 Zaméstnanecké vztahy a prostredky pro jejich formovani

Nedilnou soucasti spokojenosti zaméstnanci je tvorba dobrych a zdravych
pracovnich vztaht, protoze ke spokojenosti zaméstnancii pfispiva slad'ovani individualnich
zajmu a cilu s cili a zdjmy organizace.

Tvorbé téchto vztahii by méla organizace vénovat zvlaStni péci, nebot kvalita
téchto vztahil vyznamné ovliviiuje dosahovani cili organizace i1 pracovnich a zivotnich cili
jednotlivych pracovnika (Koubek, 2008).

., Zaméstnanecké vztahy jsou tvoreny vSemi oblastmi persondlniho Fizeni, které
Vsobé zahrnuji vztahy s pracovniky — primé a/nebo realizované prostrednictvim
kolektivnich smluv v téch organizacich, kde se uznavaji odbory (Amstrong, 2007, s.611).

S timto nazorem se ztotoziuje i Koubek (2008), ktery dodava, ze tyto vztahy maji
svou formalni i neformalni strdnku. Obé stranky jsou pfitomny ve vSech skupinach

pracovnich vztaht, které jsou popsany nize, rozdilny je pouze jejich pomér.

Vztahy v organizaci se ¢leni do nasledujicich skupin:

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, takzvané zaméstnanecké vztahy,
které jsou upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou
¢ jinym dokumentem, na zakladé kter¢ho vykonavd zaméstnanec
pro zaméstnavatele praci.

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim, kterymi jsou
zpravidla odbory.

e Vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem, mezi nimiz se vytvareji kolektivni
vztahy.

e Vztahy mezi nadfizenym a podrizenym. Tyto vztahy upravuje pracovni smlouva,

organizac¢ni fad, popft. dalsi pfedpisy organizace.
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Vztahy Kk zakaznikim a vefejnosti, které jsou upraveny fadou obecnych
¢1 zvlastnich pravidel stanovenych organizaci.

Vztahy mezi spolupracovniky. Jsou neformalni, tudiz nejsou upravené zadnymi
predpisy, avSak organizace muze usilovat z ¢asti o jejich formdlnost, tak aby
se opiraly o nékteré zakonné normy, napt. zakonik prace (Amstrong, 2007; Koubek,

2008).

Aby zaméstnanecké vztahy v organizaci byly takzvané zdravé, musi se formovat.

Prostiedkem k formovani téchto vztaha pfispiva dodrzovani urcitych zasad, nebot’ zdravé

vztahy na pracovisti vyrazné prispivaji k Gispéchu organizace. Podle Koubka (2008)

se jedna o tyto zasady:

Striktni dodrzovéani zékont, smluv ¢i dohod a pravidel slusnosti a respektovani
lidskych prav ze strany zaméstnavatele a jeho vedoucich pracovnikii.

Vedeni pracovnikti k striktnimu dodrZzovani zakoni a predpistit stanovenych
organizaci. Vytvareni kodexti chovéni pro pracovniky organizace.

Respektovani odbort jako partnera zaméstnavatele.

Respektovani zaméstnance jako rovnopravného partnera zaméstnavatele ve vSech
oblastech, které se dotykaji zajmu obou stran.

Formulovani a realizace jasné, slusné a spravedlivé politiky ziskavani, vybéru,
hodnoceni, odménovani, rozmistovani a personalniho rozvoje pracovniki.
Informovani pracovnikdi o d&ji v organizaci a vytvafeni pfiznivych podminek
pro komunikaci.

Pecovani o socialni rozvoj pracovniki a jejich zivotni podminky.

Vytvateni Zadoucich mezilidskych vztahi organizovanim kulturnich, sociélnich,
sportovnich a rekreacnich aktivit pro pracovniky a jejich rodinné piislusniky.
Prevence a postihovani projevii diskriminace nebo preferovani, subjektivnich

antipatii ¢i sympatii k pracovnikiim ze strany vedoucich pracovnikd.

Kolektivni pracovni vztahy jsou soucasti pracovnich vztahl, jsou pravni, organizacni

a vécné. Cilem kazdého zaméstnavatele by mélo byt zabezpe€eni opravnénych socialnich

potieb zaméstnanct, pracovnich podminek a zakonnych naroku jejich plnéni. Zakladnim

nastrojem dosaZzeni té€chto cili je kolektivni vyjedndvani na zakladé vzajemné

informovanosti, jednani a hledani spole¢ného postoje k zabezpeceni zajmu zacastnénych

partnerti (Dvotakova a kol., 2007)
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3.3 Shrnuti teoretickych vychodisek

V uvodu této prace byla vymezena persondlni prace, ktera v sobé zahrnuje
personalni fizeni, personalni ¢innosti, vymezeni personalniho utvaru i role personalisty.
Personalni prace se zaméfuje na vSe, co se tykd ¢lovéka v souvislosti s pracovnim
procesem. Aby byla persondlni prace Uspés$nd, je nutné, aby byly naplnény cile a vize
organizace. K tomu slouzi personalni fizeni, které¢ ma za ukol pfistupovat k zaméstnanci
jako klidskému zdroji, ktery cile a vize organizace napliuje. K personalni praci patii
vykon personalnich Cinnosti, které ve vétsin€ spolecnosti zajist'uje personalista, personalni
utvar nebo také vedouci zaméstnanci. Z teoretickych vychodisek pro tuto bakalafskou praci
vyplyva, ze personalni prace je nedilnou soucasti péce o pracovniky.

Péce o pracovniky se dé€li na zakonnou, smluvni a nepovinnou. Determinanty, které
tuto oblast ovliviiuji, jsou zajist¢ pracovni doba a pracovni rezim, které umoZznuji
prizptisobeni pracovni doby potfebam zaméstnance i zaméstnavatele. Dale je to pracovni
prostiedi, které by mélo byt utvotreno tak, aby byl pracovnik spokojen, coz ptiznivé ovlivni
jeho vykon prace. I pracovni podminky musi byt uzplisobeny tak, aby vykon prace
neohrozoval pracovniky, k ¢emuz slouzi stanoveni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Zaméstnanecké vyhody — Dbenefity jsou nedilnou slozkou oblasti péce
o zaméstnance. Nejsou vazany piimo na vykon pracovnika, avSak maji ptimy dopad
na motivaci pracovniki, spokojenost, jejich stabilitu a dobré vztahy v celé organizaci.

Zamé&stnanecké vztahy a prostfedky pro jejich formovani jsou posledni kapitolou
této casti. Z teoretickych vychodisek vyplyva, Ze dobré a zdravé vztahy na pracovisti jsou
nedilnou soucésti spokojenosti zaméstnanctli, kter¢ maji také vliv na celou organizaci,
coz znamena, ze vyznamné ovliviiuji dosahovani cilii organizace.

Pro popis konkrétniho systému péce o pracovniky a jeho zhodnoceni, byla vybrana
spole¢nost DP WORK, s. r. 0., kde bylo realizovano vyzkumné Setfeni, jehoz vysledky

jsou popsany V praktické Casti této prace.
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4. Vlastni zpracovani

Tato ¢ast prace zahrnuje charakteristiku spolecnosti DP WORK, s. r. o. Prehled
o struktufe spolecnosti, ekonomickych ukazatelich, historii a oblasti péce. Déle jsou
vyhodnoceny informace z provedeného vyzkumu v této spole¢nosti a zhodnocen piinos

bakalarskeé praci.

4.1 Charakteristika spoleénosti DP WORK, s. r. o.

Spole¢nost DP WORK, s. r. 0. je soucasti skupiny DP WORK GLOBAL, jejimz
cilem je vybudovat silnou mezinarodni organizaci v oblasti agenturniho zaméstnavani,
persondlnich sluzeb, vzdélavani a specializujici se pfedevsim na trhy stfedni a vychodni
Evropy. Spole¢nost DP WORK, s. r. 0. se fadi do TOP 10 a patii mezi stabilni a vysoce
hodnocené agentury na trhu prace v Ceské republice. Trzby v roce 2013 &inily 533 mil.
a odhad pro rok 2014 byl 590 mil. K¢ bez DPH. Spole¢nost je ucetné auditorovana
a certifikovana. Hlavni ¢innosti spole¢nosti je poskytovani sluzeb v oblasti personalistiky
a fizeni lidskych zdrojt. Dale se zamé&fuje na:

e Temporary Employment — agenturni zaméstnavani formou do¢asného piidé€leni.
e Recruitment — zprostfedkovani zaméstnancu.
e Psychodiagnosticky screening a testovani.
e Jazykové testovani.
e Specializované vzdélavani zaméfené predevsim na automobilovy pramysl.
Dalsi poskytované ¢innosti z oblasti personalistiky, napf.:
e Personalni poradenstvi.
e Try and Hire — unikatni systém zprostfedkovani zaméstnanc (vyzkousej

a pronajmi, eventualn¢ Try and Buy - vyzkousej a kup).

e Replacement — pomoc pfi navratu zaméstnance na pracovni pozici (naptiklad Zeny
na rodicovské dovolené).
e Outplacement — servis pii hromadném propousténi.

e Qutsorsing sluzeb ¢i ¢asti vyroby aj.
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Spole¢nost DP WORK, s. r. 0. stavi svou obchodni politiku na poskytovani kvalitnich
sluzeb s vysokou piidanou hodnotou.(Brozura spole¢nosti DP WORK, s. r. o.). Dalsi

charakteristika spoleCnosti a jeji zaméfeni je uvedeno v piiloze 2.

4.1.1 Organizac¢ni struktura
V soucasnosti ma spolecnost 50 kmenovych zaméstnancii a cca 2000 zaméstnanct
agenturnich. NiZe je zpracovana organizacni struktura kmenovych zaméstnancii (Brozura

spolecnosti DP WORK, s. 1. 0.).

Obrazek 1: Organizacni a Fidici struktura spole¢nosti DP WORK, s. r. o.

Stabni atvar

l

DPersondlni oddéleni \".e<‘iouc1. I : —
administrativy Ekonomické
K& l | oddéleni
Personalni Naborove - ;
administrativa oddéleni Aslls’femk.y Asistentlca IT ‘ l
administrativy T
l J \ Ugctni
Vedouci personalni Vedouci \,
administrativy nab.odd. Vedouci vzdél. centra Mzcoxe
1 J """"""""" J ucéetni
Asistentky pers. Naborati Zakaznicky
administrativy Vzddlavatelé e servis
"I Koordinator senior Koordinator Koordinator
Koordinator senior _Bilé I | |
limecky™ Koordinatofi Koordinatofi Koordinatofi

Asistentky
Zdroj: Organizaéni fad SR 01.2011

Organizacni struktura je platna k 1. 11. 2015, avsak jeji podoba se v dohledné dob¢ bude
meénit, vzhledem K vyvoji uvnitt spolecnosti, resp. vzhledem k napliiovani vizi, strategii
a cild. Spolecnost planuje rozvoj oddéleni Zakaznického servisu, predevSim utvaru
takzvanych bilych limeckt, kde bude dochazet k ptijmuti novych zakazek, coz zahrnuje

1 dalsi ¢lenéni tohoto oddé¢leni. RovnéZz planuje zmény v Utvaru Vzdélavaciho centra, které

pfijme nové projekty pro vzdélavani.
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4.1.2 Ekonomické ukazatele

Typ spoleénosti: spolecnost s ru¢enim omezenym

Rok zaloZeni: 2009

Zakaznici: SKODA AUTO a. s.,Iveco Czech Republic, a. s., TRW-Carr s. r. 0., Mahle
Behr Czech s. r. 0., GURPO ANTOLIN TURNOV s. r. 0., BOSAL CR, spol. s. 1. 0.,
Faurecia Components Pisek, s. r. 0., Faurecia Automotive Czech Republic s. r. o,
DEMOAUTOPLAST, s. r. 0., HBPO Czech s. r. 0., KLAUS Timber a. s., Jaroslav Cankaf
a syn ATMOS, FinReal Service, a. s.

4.2 Historie spole€nosti a jeji zaméstnanci

K 1. listopadu 2015 ma spole¢nost DP WORK, s. r. o. celkem 50
technickohospodaiskych pracovnikd.
Fungovani spolecnosti zacalo v roce 2009, kdy zahajila postupné piebirani obchodnich
aktivit v oblasti poskytovani personalnich sluzeb od riznych personalnich spole¢nosti
pusobicich na tehdejSim trhu, zejména vsak od spole¢nosti VD WORK Agency, kterd se
zamétovala predev§im na poskytovani agenturniho personalu pro vyrobni spole¢nosti
v mladoboleslavském regionu. V tomto obdobi zaméstndvala agentura cca 40
technickohospodaiskych pracovnikll. V roce 2011 byl tehdej$im vedenim proveden prvni
pokus o systematicky rozbor trhu, na jehoz zaklad¢ byly definovany vize, poslani, hodnoty,
cile a strategie organizace. Byla zahdjena rozsahla restrukturalizace v oblasti organiza¢niho
uspofadani, zavedeny pfistupy hodnoceni spokojenosti zdkaznikli a poloZeny zéklady
fizeni kvality, procesi a environmentalni politiky a fada dalSich opatfeni, kterd pfinesla
prokazatelny vysledek. V tomto roce spolecnost DP WORK, s. r. 0. zamé&stnavala 42
technickohospodaiskych pracovnikd, pfi€emz rozsahlé vyse popsané zmény se také
samoziejmé¢ podepsaly na fluktuaci pracovnikil, nebot’ pocet nastupt v tomto obdobi byl
16 novych pracovnikl a 6 ukoncenych pracovnich pomért.
Vroce 2012 doslo k potvrzeni piistupl, jez zapocaly vroce 2011, certifikace I1SO.
Spolecnost je drzitelem certifikace CSN ISO EN 9001:2009 Systém managementu kvality
pro pfedmét &innosti ,,consulting a management HR procesti* a CSN ISO EN 14001:2005
Systém environmentalniho managementu pro stejny predmét ¢innosti. V roce 2012 bylo

rozhodnuto o potupné diverzifikaci aktivit v ramci portfolia nabizenych sluzeb a také
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o pristoupeni k postupnému prechodu ke koncepci CSR. Doslo ke zméné organiza¢niho
usporadani, kdy vedle klasického liniového uspotfadani organizace (hierarchické) se zacaly
uplatnovat prvky procesniho a projektového tizeni (napiiklad projekty financované z ESF
a statniho rozpoétu CR). V tomto roce se také znovu navysil podet zaméstnancti na 46
a mira fluktuace vzrostla na 100 %.

V roce 2013 pfijata opatieni z pfedchozich let pfinesla vyrazny nartst novych obchodnich
prilezitosti a aktivit, ktery se také podilel na zvySeni poctu technickohospodaiskych
pracovniki, tj. na 48. Postupné pocet opét rostl, v roce 2014 ¢inil 50 pracovnik a mira

fluktuace Kklesla (Brozura spole¢nosti DP WORK, s. r. 0.).

Struktura dle pohlavi

Z nasledujiciho grafu vyplyva, ze z hlediska genderového rozdéleni je spolecnost takika na
poloviné. Z 50 technickohospodatskych pracovnikii je 57 % muzd a 41 % Zen (Interni
udaje ze softwaru Helios). Zastoupeni Zen je tedy ve spole¢nosti DP WORK, s. r. 0. velmi
vysoké a oproti jinym stfednim podnikiim orientovanych ve stejném oboru zaujimaji Zeny

postaveni i v fidicich funkcich jednotlivych oddéleni.

Graf 1: Struktura dle pohlavi

Struktura dle pohlavi k 1.11.2015

Zdroj: Vlastni

Struktura dle véku
Nasledujici graf znazorfiuje strukturu pracovnikl dle jejich véku. Ve spolecnosti DP

WORK, s. 1. 0. je nejvice zastoupena veékova skupina 36 — 45 let v poctu 22 zaméstnanct
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(13 muzi, 9 Zeny). Druhé nejvétsi zastoupeni zaujima vékova skupina 26 — 35 let v poctu
17 zaméstnanci (9 muzi, 8 Zeny). NejstarSi veékova skupina nasleduje v poctu 4
zamé&stnancu (3 muzi, 1 Zeny), Ktera ma srovnatelny pocet s nejmladsi vékovou skupinou
do 25 let (2 zeny, 2 muzi). Nejméné je zastoupena vékova skupina

46 — 55 let v poctu 3 zaméstnanct (2 muzi, 3 zeny).

Graf 2: Struktura dle véku

14 Struktura dle véku k 1.11.2015

12

10

B MUZI

mZENY

méné nez 25 let 26 - 35 let 36 - 45 let 46 - 55 let vice nez 55 let

Zdroj: Vlastni

Struktury byly zpracovany pomoci Udaji z personalniho informac¢niho softwaru Helios,
ktery byl implementovan ve spolecnosti v roce 2011 a z udaji, které byly k dispozici

Vv archivu personalniho ttvaru.

4.3 Systém péce o pracovniky

Jak jiz bylo naznaceno v historickém piehledu, ma spolecnost stale tendenci
Kk inovativnim pfistupiim nejen v obchodnich aktivitach, ale i vné organizace. Hlavni vizi
spolecnosti je vybudovat silnou organizaci skladajici se z odbornikti a expertti v oblasti
lidskych zdrojii (managementu, psychologie, sociologie, andragogiky apod.), kteti budou

nachazet inovativni zplsoby propojovani pfedstav, potieb a potencionalu lidi a ptedstav,
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potieb a cili organizaci a firem. DP WORK, s. r. o. si uvédomuje, ze v oblasti
personalistiky prestava platit, Zze zahrani¢ni know-how, které je pfenaSeno nadnarodnimi
spolecnostmi, je vzdy nejlepSim feSenim pro vSechny zlcastnéné, protoze zpravidla
nerespektuje historickd a kulturni specifika lokalniho prostfedi Ceské republiky.
Spole¢nost chce byt leaderem pravé téchto novych piistupii a technologii Vv oblasti
persondlnich sluzeb, nikoliv aplikatorem unifikovanych feSeni. Zaklada si také na tom,
ze ekonomickd a spolecenskd prospesnost musi byt v rovnovaze (Brozura pro kmenové
zamestnance).

Hodnotova orientace spolecnosti vychazi z filozofie, ze dobré neni jen to, co piinasi zisk,
ale to, co pfinasi prospéch vSem. Proto se snazi zajistit nasledujici oblasti vné organizace:

e Tymova spoluprace - diverzita pracovnich tymu (etnicka, vékova, genderova, atd.),
diraz na kvalitu mezilidskych vztaht (organizace teambuildingovych akci 2x ro¢né,
pofadani vano¢niho vecirku, firemni plesy, soutéze, ztizeni schranky duvéry, apod.).

e Diraz na profesionalitu - podpora zakaznik, odpovédnost za své ukoly,
duslednost, spolehlivost vii¢i partneriim, respektovani odlisnych nazora.

e Neustalé zlepSovani - dulezitost dlouhodobého postupného rozvoje organizace
(v duchu Kaizen), podpora osobnostniho a profesniho rustu, poucovani
se z vlastnich chyb (chyba#sankce, chyba=poucenti).

e Vzdélavani — identifikace a potfeba vzdélavani zaméstnancti, jeho realizace.

e Etické a obchodni praktiky — ochrana osobnich a citlivych daji, dodrZzovani
stavovskych a etickych kodexi.

e DodrZovani zakonnych norem a bezpecnosti prace.

e Zajisténi kvalitniho pracovniho prostredi a pracovnich podminek.

e Firemni benefity formou diferenciovaného prFistupu — jedna se naptiklad
0 poskytnuti mobilniho telefonu, firemniho vozu, ptispévky na ubytovani a stravu,
specidlni ,,vano¢ni® odmény, zdravotni benefity, piispévky na penzijni pfipojiSténi

¢1 Zivotni pojisténi, prace z domova, Skoleni.
Naplnéni téchto oblasti spolecnost 2x rocné hodnoti a vystupy z nich piedstavuje

na teambuildingovych akcich, které jsou poradany v letni sezoné a vanoc¢nich vecircich

V sezOn¢ zimni, jako zavére¢né zhodnoceni roku.
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5. Vyhodnoceni provedeného vyzkumu

Nize uvedené vysledky jsou ziskané na zdklad¢ dotaznikového Setfeni. Jsou

zpracovany do grafii a podrobné rozebrany. Vzor dotazniku je uveden v pfiloze 1.

5.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Na otazku, zda jsem podnécovin/a Kvyvijeni viastni iniciativy 21 dotazanych
respondentli spiSe souhlasilo a rozhodné souhlasilo 17 respondentli. 8 z dotdzanych
se vyjadfilo neutraln€. 3 spiSe nesouhlasili a pouze jeden respondent uvedl, zZe nesouhlasi
stim, Ze by byl v praci jakkoliv podnécovan/a k vyvijeni vlastni iniciativy. Vystupy
Zprvni otazky, které jsou zaznameniny v nasledujicim grafu, dokladaji skutecnost,
ze nadpoloviéni vétSina dotdzanych vyviji vlastni iniciativu a je kni podnécovana,
coz znamena, ze v fidicich funkcich jsou pracovnici, kteti chtéji zabezpecit nejen dobie
motivovaného pracovnika, ale i podporovat chod firmy snovymi invencemi, které
bezpochyby vlastni iniciativa pracovnika pfinasi.

Lze vtomto ohledu spekulovat, Ze pracovnici, ktefi se vyjadiili negativné, jsou
napiiklad ve firm¢ krat$i dobu na to, aby mohli danou otazku posoudit, nebo se naptiklad
jedné o pracovniky, ktefi si bud’ se svym fidicim pracovnikem nenasli spole¢nou cestu,
nebo fidici pracovnik neni schopen podtizené podnécovat k vyvijeni vlastni iniciativy, coz

samoziejm¢ muze vyvolat uréitou miru nespokojenosti pracovnika.

Graf 3: Vlastni iniciativa

Ve své praci jsem podnécovan/a k vyvijeni vlastni
o Iniglativy. 19 15 20 25

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani
nesouhlasit

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni
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Dalsi otazka si kladla za cil zjistit, zda pracovnik mda moznost v praci kazdy den
délat to, co mu jde nejlépe. Nasledujici graf dokazuje, ze nadpolovi¢éni vétSina se opét
vyjadiila pozitivné k dané otazce a to konkrétné¢ 31 % rozhodné souhlasilo a 41 %
dotazanych spiSe souhlasilo. Z vysledku je patrné, ze prace ve spolecnosti je napliuje,
nebot’ maji moznost vyuzit své schopnosti, dovednosti, znalosti a splnit tak nejen
oc¢ekavani fidicich pracovniki, ale také ocekavani vlastni. Neboli jednoduse, prace je bavi.
Neutralni odpoveéd’ zaskrtlo 18 % dotazanych a spiSe nesouhlasilo 8 %.

Otazkou zastava a rovnéz tak i k dal$imu zamysleni, zda vyroky zamé&stnanci, kteii
se neztotoziuji s tim, ze maji kazdy den v praci de€lat to, co jim jde nejlépe, nesouvisi
napiiklad s tim, Ze popis a nédpli pracovniho mista neodpovida jejich schopnostem,
znalostem a dovednostem, které by mohli jinak plné vyuzit. Vylozeny nesouhlas nevyjadfil

nikdo.

Graf 4: MozZnost délat to, co mi jde nejlépe

Mam v praci kazdy den moZnost délat to, co mi jde
nejlépe.

0 5 10 15 20 25

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni

Nasledujici graf znazoriuje vyroky respondentti na otdzku z oblasti firemni kultury
a hodnot, ktera méla za cil zjistit, zda prace v DP WORK, s. r. o, jim umoziuje vyvazeni
soukromého a pracovniho zZivota. Z 50 dotazanych respondentii pouze 14 z nich rozhodné
souhlasilo, coZ znamena pouze 28 %. SpiSe souhlasilo 15 respondentid, 13 se vyjadfilo

neutralné, 4 spiSe nesouhlasili a dokonce 4 rozhodné nesouhlasili.
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Z téchto vysledkl lze soudit, ze néktefi pracovnici maji takovou pracovni dobu,
ktera je ve své podstaté omezuje, nebo maji tolik pracovnich ukolt, které jim soukromy
zivot narusuji. Za pozornost jisté stoji vyroky pracovniki, kteii jednak spiS nesouhlasili
nebo rozhodné nesouhlasili. Ur¢it€ je na misté¢ seznadmit vedeni spolecnosti s t€émito
vysledky, nebot tato skuteCnost je da se fici pro dal$i existenci téchto pracovnikil
ve spolecnosti dosti nejasna. Je zfejmé, ze pracovnik, ktery musi ukrajovat se svého
soukromého zivota, diive ¢i pozdéji uzna za vhodné, bud’ v praci polevit, anebo v krajnim

piipadé pracovni misto opustit.

Graf 5: VyvaZenost soukromého a pracovniho Zivota

Prace v DP WORK umoziiuje vyvazeni soukromého a
pracovniho Zivota.
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Zdroj: Vlastni

V otdzce rozvijeni schopnosti primym nadrizenym 45 % respondentii uvedlo,
ze rozhodné souhlasi s timto vyrokem. Rozvijeni schopnosti pracovnikl ze strany pfimych
nadfizenych je v pracovnim poméru vyznamnym ¢initelem, nebot’ pracovnik timto ziskava
pfirozenou motivaci k plnéni svych povinnosti a ziskdva jakousi sebevédomost pii plnéni
dalsich i obtizngjSich ukolu, se kterymi mu piimy nadfizeny muze byt napomocen.
Mizeme hovofit 1 o ur€ité mife spokojenosti, protoze pracovnik, ktery plni nové a dalsi
vyzvy, a také prekonava obtiznéjsi tkoly ma ze své prace radost. V této otazce souhlasilo
také spiSe 33 % pracovniki. 14 % se jich vyjadiilo neutralné a 6 % spiSe nesouhlasilo.
Z téchto tvrzeni lze odvodit, Ze vSimavost a podnécovani piimych nadfizenych je

nedostate¢né, coz bohuzel mize vést k tomu, Ze pracovnik se miZze citit ochuzen az

pfipadné demotivovan. Rozhodné nesouhlasil nikdo.
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V tomto piipadé neni potieba vyraznéjsi intervence ze strany vedeni spole¢nosti,
nebot’ nespokojenost pracovnikli v tomto ohledu nebyla vyjadiena ve stoprocentnim
méfitku. V kazdé firmé je mozny vyskyt bud’ nadtizenych s nedostate¢nymi manazerskymi

schopnostmi, nebo pracovnik, ktefi intervenci svého nadiizeného neumi dosti ohodnotit.

Graf 6: Primy nadfrizeny a rozvijeni schopnosti

Rozviji pfimy nadfizeny VaSe schopnosti?
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Zdroj: Vlastni

Z nasledujiciho grafu vyplyva, ze 40 % z dotdzanych respondentl je plné
motivovana svym nadrizenym k dosahovani nejvyssich vykonii. Stejny pocet zamé&stnanc
spiSe souhlasi s timto vyrokem. Je tedy zifejmé, ze ve spolecnosti plati, ze zamé&stnanci maji
motivaci k praci, k plnéni svych tkolu a jejich nadfizeny neni pouze ten, ktery rozdéluje
ukoly, ale ten, ktery je v praci podnécuje. DokéZe z pracovnikli dostat to nejlepsi, coz
samoziejme¢ znamend, ze svou praci odvadi nejlépe a podporuje tak hodnotovy systém
organizace. Neutralni odpovéd” uvedlo 16 % pracovniku, ktefi neciti, ze by je nadfizeny
motivoval k nejvyssim vykontim.

V tomto piipad€ lze konstatovat, Ze vykon funkce nadfizené¢ho je nedostatecny.
Za tvahu vSak stoji i1 fakt, Ze pracovnik motivovany byt nechce, nebot’ z néjakého diivodu
mu sta¢i pouze plnéni naplné€ pracovniho mista a veSkeré podnéty, které dostava od svého
nadiizeného, nechce nebo neni schopen plnit. Pouze 2 % pracovniki z celkového poctu

dotazanych uvedli, Ze spiSe nesouhlasi a rozhodné nesouhlasil nikdo.
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Graf 7: Motivace K nejvyssim vykonim

Motivuje mé primy nadiizeny k nejvyssim vykonum?
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Zdroj: Vlastni

Dalsi otazka smétovala k tomu, zda pracovnici védi, co se od nich v praci ocekava.
Vysledky znazornéné v grafu jsou pomérné uspokojivé, nebot 65 % dotdzanych si tuto
skute¢nost pln¢ uvédomuje a 25 % spiSe souhlasi. 4 % pracovniki odpoveédéli neutrdlné.
Pracovnici pii néstupu do pracovniho poméru ve spolecnosti DP WORK, s. r. 0. jsou
seznameni S popisem pracovniho mista a pracovni naplni. Jsou zaSkoleni a jejich
zapracovani trva v rdmci zkuSebni doby s dohledem. Neni tedy mozné, aby nevédéli, co se
od nich v praci ocekava. 2 % pracovnikit odpovédéli, ze rozhodné nesouhlasi s timto
vyrokem.

Bude vhodné provést Setieni ze strany vedoucich pracovniki, kterych zaméstnancti
se tyto skuteénosti tykaji a provést napravna opatieni ve forme znovu seznameni s popisem
pracovniho mista, néplné prace a rovnéz tak provést rozhovor, pro¢ byly tyto vyroky

ze strany pracovnikll vyneseny.
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Graf 8: Vim, co se v praci ode mé ocekava

Vim, co se v praci ode mé ocekava.
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Zdroj: Vlastni

V otazce, zda spolecnost poskytuje dostatecné prilezZitosti ke vzdélani, jSOU
vysledky znazornéné v grafu spiSe riznorodé, vezme-li se v tivahu fakt, ze DP WORK,
s. 1. 0. si klade za cil své zaméstnance neustale vzdélavat. Rozhodné souhlasilo pouze 11
pracovniki, pticemz 20 z dotdzanych spiSe souhlasilo.

Ve spolecnosti probihaji v ramci jednotlivych usekl pravidelné skoleni at’ jiz
periodické, tak skoleni pti novelach zdkond. Rovnéz tak maji zaméstnanci moznost zapojit
se do vyuky ciziho jazyka. Vybrani zaméstnanci, vétSinou z fad tidich pracovniki jsou
podnécovani ke studiu na Vysoké skole s moznosti ¢aste¢ného hrazeni nakladii spojenych
se studiem. 11 pracovnikl se vyjadiilo neutralné, 5 spiSe nesouhlasilo a 3 rozhodné
nesouhlasili. V hodnotovém systému, vizich a cili ma vzdé¢lani pracovnikti ve spole¢nosti
pfedni misto.

V tomto ohledu 1ze doporucit, aby vedouci pracovnici odhalili zaméstnance s timto
postojem a zajistili identifikaci potfeb vzdélani a jeji realizaci, bude-li to pro pracovnika

stézejnim z4jmem.
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Graf 9: Dostate¢né prilezitosti ke vzdélani

DP WORK mi poskytuje dostatecné prilezitosti
ke vzdélani.
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Zdroj: Vlastni

Nasledujici graf znazoriiuje vyroky respondenti o tom, zda jsou spokojeni
S obsahem své prdace. Na prvni pohled se jednd o velmi uspokojivy vysledek, nebot’ 20
respondentll rozhodné souhlasi s timto vyrokem a 22 respondentii spiSe souhlasi, avSak
tedy pouze 39 % respondentli vnima obsah své prace bez vyhrad. Piijatelné je, ze rozhodné
nesouhlasil nikdo. Neutralni odpovéd’ uvedlo 6 respondenti, kteti by zfejmé chtéli obsah
své prace zmenit ¢i jim pracovni pozice nevyhovuje jako takova. SpiSe nesouhlasili 2
respondenti, u nichz je patrné, ze zména obsahu prace ¢i jina pracovni pozice by jim byla
blizsi.

Zvysledkt 1ze vyvodit, ze soucasné probihajici persondlni zmény uvnitf
spole€nosti sebou nesou kromé jistych pozitiv také negativa v podobé nenaplnénych
o¢ekavani ze strany pracovnikd, tak i ze strany vedeni, které si od téchto zmén slibuje lepsi
participaci pracovnikidi na novych projektech, spolupriace tymil, vyuZiti potenciondlu
pracovnikt a jejich kreativity pfi plnéni pracovnich tkolii. Prozatim vSak bude muset vice
zapojit vedouci pracovniky v naslouchani pracovnikd, podpofit komunikaci, identifikovat

a eliminovat negativa, které z jednotlivych utvart plynou.
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Graf 10: Spokojenost s obsahem prace

Jsem spokojen/a s obsahem své prace.
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Zdroj: Vlastni

Na otazku, zda respondenti maji veskeré vybaveni, technickou podporu a zdroje
potiebné k dobrému vykonu prace, 45 % znich rozhodné souhlasilo a 41 % spise
souhlasilo. Pracovnici tedy nemohou byt néjak znevyhodnéni pifi vykonu své prace
a mohou se tak plné€ soustiedit na plnéni tkold, které jim z pracovniho mista vyplyvaji,
aniz by se museli potykat s nefunk¢nosti ¢i nedostatkem nastroju k praci. 8 % se vyjadfilo
neutralné. 2 % dotazanych spise nesouhlasilo a rozhodné nesouhlasila také 2 %.

Z téchto vysledk lze vyvodit, Ze negativné odpoveédéli ti pracovnici, jejichz
kancelafe jsou vzdalené od hlavniho sidla spolecnosti, jelikoZ nckteré kancelafe se
nachazeji pfimo v budovach u uZivatele a neni ztechnickych divodd ani divodi

bezpecnostnich opatfeni toto vybaveni pracovnikovi poskytnout.
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Graf 11: Vybaveni, technicka podpora a zdroje k vykonu prace

Mam veSkeré vybaveni, technickou podporu a zdroje
poti‘ebné k dobrému vykonu mé prace.
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Zdroj: Vlastni

Posledni otazka z dotaznikového Setfeni smétovala k zjisténi, zda pracovnici jsou
celkove spokojeni se zaméstnanim u DP WORK, s. r. 0. Zuvedeného grafu vyplyva, ze
vice nez ¢tvrtina zaméstnanct (27 %) uvedlo, Ze je zcela spokojeno. 2/3 (61 %) pracovnikt
jsou potom spiSe spokojeni. Na prvni pohled uspokojivy vysledek vSak tika, Ze pouze
tfetina zaméstnancli vnima svou praci ve spole¢nosti bez vyhrad. Pro vedeni spole¢nosti

vSak muze byt piijatelna ta skuteénost, Ze nikdo ze zaméstnancti neni nespokojen.

Graf 12: Spokojenost se zaméstnanim u spole¢nosti

Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim
u DP WORK?
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Zdroj: Vlastni
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Na zaklad¢ vysledki provedeného vyzkumu byly zjistény urcité nedostatky
V oblasti systému péce o pracovniky, které¢ jsou popsany v nasledujici kapitole. Rovnéz
byly vytvofeny navrhy, které by vedeni spolecnosti mohlo vyuzit, paklize se s uvedenymi

nedostatky ztotozni.

5.2 Navrhy a feSeni

Jednim z klicovych problémi je vykon funkce vedoucich jednotlivych utvard.
Z odpovédi na otazky lze vysledovat, ze uréity pocCet pracovnikl si je nejisto, tape,
je patrna urcita mira nespokojenosti v komunikaci s vedoucim pracovnikem. Tyto
negativni postoje a jevy maji samoziejmé dopad na mezilidské vztahy, tymovou spolupraci,
dobrou povést firmy, fluktuaci pracovnikt, atd. Je tedy nutné, aby vedeni spolecnosti
identifikovalo jednotlivé vedouci pracovniky, kterych se to tyka a sjednalo v tomto ohledu
napravu. Dle vysledki je patrné nezvladnuti manazerskych dovednosti, nekompetentnosti,
absence organizacnich schopnosti, nenaplnéni strategii, vizi a cili spolecnosti.
Dle identifikace a zjisténi miry téchto skute¢nosti je mozna naprava formou coachingu
ze strany ,,sluzebné* starsich kolegii, mentorovani, skoleni, hrani roli, atd. Naklady v tomto
pfipadé¢ nebudou vysoké, nebot’ spolecnost mlze vyuzit testy psychodiagnostického
screeningu pro odhaleni vySe popsanych nedostatkti. Jak dlouhy tento proces bude, zalezi
na schopnosti jednotlivych pracovnikl si osvojit svoji roli a pln¢ naplinovat tkoly, které
jim z jejich funkce vyplyvaji. Je jasné, ze tento proces musi mit jasny Casovy interval,
proto by spole¢nost méla vymezit dobu napiiklad 3 mésicti (doba srovnatelna s dobou
zapracovani), za kterou by mél byt pracovnik schopen vySe uvedené zvladnout.

Na druhou stranu vzdy kdyz se zjisti néjaké negativni vlivy ¢i postoje, vzdy
je prvni v fad¢ vedouci pracovnik, ktery za tym ¢i jednotlivee odpovida. Je ale nutné zjistit,
pro¢ a z jakého diivodu si dané skutecnosti pracovnici mysli. MlZe se totiZ stat, Ze dana
pozice jim nevyhovuje, ocekavali néco jiného, maji rozdilné piedstavy nez tym ¢i vedouci
pracovnik, neuméji nebo nechtéji se ztotoZnit snaplni prace. Identifikace t&chto
pracovnikil je vSak dosti jednoducha. Nejenom, ze je vedouci pracovnik odhali snadno
arychle, ale vétSinou se tito pracovnici prozradi samy.

Dalsim nedostatkem je, Ze pracovnici nevédi, co se od nich v praci ocekava.

Nanestésti se nejedna o zavratny pocet zaméstnancu, avSak povinnost kazdého z nich je
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znat napln své prace. Pracovnik je jiz pfi podpisu pracovniho poméru seznamen s popisem
pracovniho mista, kde je napln jeho prace jasné vymezena. Doporucenim v této oblasti je
vytipovani téchto pracovnikl a jejich znovu sezndmeni s naplni pracovniho mista, nebot’
Vv kazdém utvaru ¢i pracovni skupin€ takovato neznalost piindsi obtize pii plnéni
pracovnich ukoll a znesnadnuje tak dosazeni o¢ekavanych vysledk.

Nedostatecné piilezitosti ke vzdélavani jsou dal$i moznou pii¢inou nespokojenosti
zaméstnancl s vykonem jejich prace, které v SirSich souvislostech mohou vést k urcité
demotivaci. K zajisténi péce v této oblasti je na misté zmapovani okruhu zaméstnanct,
kterych se dané skutecnosti tykaji a identifikovat jejich potiebu vzdelavani, nebot’ jednim
z dlouhodobych cilli spolecnosti je propojovani potfeb zaméstnanct a jejich potencionélu
K zajisténi silné organizace zfad odbornikii a experti. Spole¢nost mize opét vyuzit
psychodiagnosticky screening, ktery mimo jiné dokaze stanovit adekvatni metody pro
uspésny rozvoj zameéstnance. Z hlediska nakladti nepiindsi spolecnosti vyraznou zatéz
finan¢ni, pouze zatéz Casovou.

Z Setfeni dale vyplynulo, Ze si pracovnici stézuji na nedostatek volného casu,
respektive se jim nedaii skloubit pracovni a soukromy Zivot. Ve spole¢nosti je dodrZzovana
pracovni doba, kterd je stala. Vyjimkou jsou samoziejmé obdobi, ve kterém pracovnici
musi zvladnout vice prace a tak se stava, ze pracuji presCas. Tato pracovni doba vSak
neplati pro utvar Zéakaznického servisu, kde zaméstnanci maji pracovni dobu pruznou.
Nemohou se fidit pracovni dobou organizace, nybrz musi reagovat na aktudlni potfeby
uzivatele, pro kterého zajiStuji personal. Persondl je vétSinou zajiStovan pro tiisménny
provoz, pro provoz s nerovnomérné rozlozenou pracovni dobou a vyjimkou neni ani
nepretrzity provoz. Pracovnici, ktefi tyto provozy u uZivatele zajiSt'uji, musi kontrolovat
persondl na kazdé sméné. To znamend, Ze skloubeni pracovniho a soukromého Zzivota je
v tomto piipad¢ dosti naro¢ny, uvazi-li se skutecnost, Ze pokud nejsou tito pracovnici
u uzivatele, vykonavaji také administrativni tkony v sidle spolecnosti. Jako doporuceni
V této oblasti se nabizi zavedeni zkraceni pracovniho tydne, 1 kdyZ tento navrh se nemusi
setkat s pozitivnim ohlasem u uzivatele, nebot’ pracovnik nebude moci dostate¢né rychle
reagovat na jeho pozadavky. Druhou moznosti je =zajisténi zastupitelnosti téchto
pracovnikli. Nabizend mozZnost miiZe spolecnosti piinést naklady ve formé navySeni
pracovniki a jejich mozné nevyuziti v dobé zvySené fluktuace personalu, avSak toto feSeni

se jevi z hlediska pracovnikovi spokojenosti jako nejefektivnéjsi.
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6 Zaver

Cilem této prace bylo identifikovat a zhodnotit zpusob zabezpeceni oblasti péce
0 pracovniky v podminkach konkrétni organizace.

Spole¢nost DP WORK, s. r. 0. se snazi zajiS§tovat pracovnikim kvalitni systém
péce vzhledem k tomu, Ze sama nabizi svym zékaznikiim V portfoliu dostatecné mnozstvi
personalnich sluzeb. Avsak dle provedeného vyzkumného Setfeni uvniti spolecnosti
dochazi k jeho nenaplnéni, resp. neztotoziluje se ve stoprocentnim meéfitku se strategiemi,
vizemi a cili spole¢nosti. Dle nadvrha a feSeni, které byly popsany v praktické ¢asti této
prace, musi spole¢nost vénovat vétsi pozornost svym zaméstnanciim. Je nutné posilit roli
informacnich kanali a vice se zaméstnanci sdilet déni ve spoleCnosti. Identifikovat
neangazované zaméstnance a aktivné neangazované, podnitit jejich participaci. Lépe
organizovat a komunikovat zmény uvniti jednotlivych tymli a podnécovat pracovniky
K vlastni ¢innosti se stalymi stimuly od vedoucich pracovnikt, ktefi budou vystupovat
Vv roli mentora ¢i kouce.

Zorganizovat pracovnikim, kterych se to tyka takovou pracovni dobu, ktera jim
umozni skloubeni pracovniho a soukromého zivota ¢i jim zajisti zastupitelnost u uzivatele,
nebot’ pracovnik, ktery bude naddle ukrajovat ze svého volného Casu, postupem casu
se stane stile vice demotivovany a nespokojeny ¢i se u n& muze projevit syndrom
vyhoteni. Pokud chce spolecnost naplnit jeden ze svych hlavni cild, je potifeba témto
pracovnikiim vénovat péci, jelikoz bez ni je mozné, ze pracovnici bud’ nebudou své
pracovni vykony plnit stoprocentné, nebo je mozné, ze dojde ke krajni situaci a svou
pracovni pozici opusti. To samoziejmé povede k destabilizaci pracovniho tymu a problému
u zdkaznika, nebot’ nez probéhne vyberové fizeni a pfijme se novy pracovnik, je tfeba jeho
zaSkoleni. Tim v§im spolecnost ztraci své ,,plusové™ body u uzivatele, ktery pak muze
oslovit jiné personalni agentury, které budou reagovat pruzn¢.

Jednim ze zamé&feni spolecnosti je vzdélavani dospélych, které spole¢nost nabizi
spolu s portfoliem personalnich sluzeb, avSak zprovedeného vyzkumného Setieni
vyplynulo, Ze pracovnici pocituji nedostatecné pftilezitosti ke vzdélavani. Vzhledem
k tomu, Ze vzd€lavani je jednim z hlavnich cili spole¢nosti, bude nutné vénovat Cas

zhodnoceni této potieby uvnitt organizace a realizovat napravna opatieni.
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Spolec¢nost je ochotna dle svych vizi a cili investovat do lidského kapitalu nejenom
zdroje finanéni, ale i zdroje materidlni povahy, protoze si uvédomuje, ze lidsky kapital
predstavuje v soucasné¢ dobé zdroj nejdrazsi, bez kterého by ztratila svoji
konkurenceschopnost na trhu prace. Tyto vize a cile se bude muset naucit plnit a nejen
o nich informovat. Ve své prezentaci bere tyto skute¢nosti jako dané, avsak realita je dle
provedeného vyzkumu jina. Je tedy nutné toto zjisténi uznat za vlastni a angazovat se

vV napravnych opatienich, které zajisti spolecnosti naplnéni strategii, cilti a vizi.
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PRILOHA 1: Vzor dotazniku

DOTAZNIK Z OBLASTI PECE O ZAMESTNANCE
Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentkou Ceské zemédélské univerzity, oboru Veiejna sprava a regionalni rozvoj.
V soucasné dob¢ zpracovavam bakalarskou praci na téma ,,Péce o pracovniky jako ndstroj
personalniho fizeni“. Ve spolecnosti DP WORK, s. r. 0. provadim vyzkum z této oblasti,

a proto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku.

Tento dotaznik je anonymni a ziskané informace poslouzi vyhradné pro ucely zpracovani
bakalaiské prace. Dotaznik obsahuje 10 uzavienych otazek a 3 otazky v socioidentifika¢ni
casti. Ke kazdé otazce je na vybér z 5 odpovédi. Prosim ohodnotte, s jakymi vyroky

nejvice souhlasite. Oznacte pouze jednu moznost.
Velice Vam dekuji za spolupraci.

S pozdravem

Marie Honova

Otazky:

1) Ve své praci jsem podnécovan/a k vyvijeni vlastni iniciativy. Ohodnot’te
prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky.
"1 Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit

Spise nesouhlasim

N I B B A

Rozhodné nesouhlasim

2) Mam v praci kazdy den mozZnost délat to, co mi jde nejlépe. Ohodnot’te prosim,
do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky.

1 Rozhodné souhlasim



3)

4)

5)

0O o o o

SpiSe souhlasim
Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Prace v DP WORK umoziiuje vyvazeni soukromého a pracovniho Zivota. Do

jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky tykajicimi se firemni kultury a

hodnot?

O

0O o o o

Rozhodn¢ souhlasim

Spise souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit
SpiSe nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky tykajicimi se Vaseho primého

nadrizeného? Rozviji Vase schopnosti?

[

0O o o o

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit
SpiSe nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky tykajicimi se Vaseho primého

nadrizeného? Motivuje mé k nejvy$Sim vykonim?

[

0O o o g

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim



6) Vim, co se v praci ode mé ofekava. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi

7)

8)

9)

vyroky tykajicimi se pracovniho prostredi, naplné prace a ohodnoceni?
1 Rozhodné souhlasim

SpiSe souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit

SpiSe nesouhlasim

0o o o o

Rozhodné nesouhlasim

DP WORK mi poskytuje dostateéné prilezitosti ke vzdélani. Do jaké miry
souhlasite s nasledujicimi vyroky tykajicimi se pracovniho prostiedi, naplné
prace a ohodnoceni?

) Rozhodn¢ souhlasim

SpiSe souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit

SpiSe nesouhlasim

O o o oo

Rozhodné€ nesouhlasim

Jsem spokojen/a s obsahem své prace. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi
vyroky tykajicimi se pracovniho prostredi, naplné prace a ohodnoceni?
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit

SpiSe nesouhlasim

e O O R

Rozhodné€ nesouhlasim

Mam veSkeré vybaveni, technickou podporu a zdroje potiebné k dobrému
vykonu mé prace. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky tykajicimi se
pracovniho prostredi, naplné prace a ohodnoceni?

") Rozhodné souhlasim

"] SpiSe souhlasim

1 Nelze ani souhlasit, ani nesouhlasit

[J

Spise nesouhlasim



(1 Rozhodné nesouhlasim

10) Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim u DP WORK?
1 Zcela spokojen/a

SpiSe spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

Spise nespokojen/a

0o o o o

Zcela nespokojen/a

Socioidentifikacni ¢ast

ID1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti DP WORK?

do 3 mésict

3 mésice — 1 rok
vice jak 1 — 2 roky
vice jak 2 — 4 roky

O o 0o o o

4 roky a vice

ID2. Kolik Vam je let?

] Méné¢ nez 25 let
1 25-35let
1 36—45 let
1 46 —55 let
J

Vice nez 55 let
ID3. Jaké je VaSe pohlavi?

] Zena
1 Muz

Dé&kuji Vam za Vas straveny ¢as nad timto dotaznikem.



Pfriloha 2: Zaméreni spole¢nosti DP WORK, s. r. o.

Agenturni zaméstnavani

Princip agenturniho zaméstnavani je v souladu s platnymi pravnimi piedpisy Ceské
republiky vyhrazeno pouze agenturam prace, které obdrzely povoleni K této Cinnosti
od Generalniho feditelstvi Ufadu prace Ceské republiky a je upraveno v zakond
¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti a zdkonem ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace.

Agenturni zaméstnavani je specidlni moznosti smluvniho vztahu mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem v Ceské republice. Charakteristickym znakem této specialni moZnosti
smluvniho vztahu je to, Ze do pracovnépravniho vztahu zaméstnance a zaméstnavatele
vstupuje tfeti strana, uzivatel.

Principem agenturniho zaméstndvani je docasné piidéleni zaméstnancli agentury prace
k vykonu prace u jiného zaméstnavatele (uzivatele), a to na zakladé ujednani v pracovni
smlouveé uzaviené mezi zaméstnancem a agenturou prace. Uzivatel tedy doc¢asné umisténé
zaméstnance nepfijimd do pracovniho poméru, pouze se je od pracovni agentury

»pronajima“, a to na zaklad¢ smlouvy mezi uzivatelem a agenturou prace.

Recruitment

Recruitment znamena ziskavani a zprostfedkovani novych pracovnikii do pracovniho
poméru podle pozadavkil klienta. Proces vyhledani kvalitnich zaméstnancl je v soucasné
dobé velmi narocny nejenom z Casového hlediska, ale 1 finan¢niho (inzertni kampané,
preselekce doslych Zzivotopist, telefonické dotazovani potencionalnich kandidatu,
vybérova fizeni, testovani kandidati a v neposledni fadé jejich vyhodnoceni a ptredstaveni
vybranych uchazecti klientovi). Sluzbou recruitment spolecnost zajiStuje pracovniky
na miru odpovidajici pozadavkim zakaznika, ktery se nasledné stava jejich pfimym
zaméstnavatelem. Oproti souCasnym zvyklostem na trhu klient plati pouze tehdy, je-li
vybér Uspésny a s kandidatem je uzaviena pracovni smlouva. Soucasti ceny je komplexni

systém garanci.



Psychodiagnosticky screening a testovani

Psychodiagnostika je odborné posouzeni psychickych vlastnosti jedince. Vyuzivany

jsou psychologické metody, soubory psychologickych testi a dotazniki, které zajistuji

uroven osobnostnich, vykonovych, motiva¢nich a dalSich podstatnych charakteristik

jedince. Pouzivané metody ve screeningu jsou objektivni, standardizované, validni

a reliabilni, a to diky mnohaletému vyvoji odbornikt z oblasti psychologie.

Vyuziti psychodiagnostického screeningu v riznych fazich profesni drahy zaméstnance:

predvybér kandidati (preselekcee),
finalni vybér kandidatu,

kariérové planovani,

vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

propousténi (outplacement/replacement).

Pouziti pro rizné typy zaméstnancii (fazeno dle Cetnosti pouziti personalisty):

administrativni pozice,

stiedni a vy$si management (middle a TOP management),
niz§i management (low management),

absolventské pozice (napf. trainee programy, talent program),

délnické pozice.

Psychodiagnostické testovani pii vybérovém fizeni poskytuje personalistovi spolehlivé

posouzeni uchazece, které jsou kli¢ové pro tispé$né zvladnuti dané profese, pozice.

Pouzivané metody:

Test struktury zajmii  AISTR. Obsahuje specifikaci z4jml, dovednosti
a osobnostnich pfedpokladi. Cilovou skupinou jsou studenti, absolventi
a zameéstnanci. Je vhodné ho pouzit pro rozvoj a rekvalifikaci.

Pozornost, koncentrace — test pozornosti d2. Zjistuje miru peclivosti, nizkou
koncentraci a poruchy soustfedéni. Cilovou skupinou jsou d€lnické profese

a administrativa. Aplikuje se pro pfedvybér a vyberova fizeni.

Vi



Dlouhodobd pozornost — vigilacni test CompACT-Vi. Je zaméfen na zjisténi
pozornosti, bdélosti a dlouhodobou koncentraci. Je vhodny pro d€lnické profese
a administrativu. Vyuzije se pro predvybér a vybérova fizeni.

Individudlni odlisnosti — pétifaktorovy osobnostni inventir NEO-FFI (BIF FIVE).
Test odhali pét zékladnich osobnostnich charakteristik, které ovliviiuji pracovni
predpoklady probanda (neurotismus, extroverze, otevienost vic¢i zkuSenostem,
piivétivost, svédomitost). Cilovou skupinou jsou absolventi, délnické profese,
administrativa, sttedni management. Uplatni se pfi predvybéru, vybérovém fizeni,
vzdélani a rozvoji zaméstnance.

Motivace — motivace K vykonu LMI. Test zjisti informace o probandové mife
motivace Kk dosahovani osobnich a profesich cili. Je vhodny pro administrativu,
sttedni a vyS$$i management. Lze ho aplikovat pii vybérovém fizeni, vzdélani
a rozvoji zameéstnance a pii kariérnim rastu.

Schopnosti pro uspéch — Bochumsky osobnostni dotaznik BIP. Testem lze
diagnostikovat schopnosti, které jsou rozhodujici pro uspéch v praci (profesni
orientace, pracovni chovani, socialni kompetence, psychicka konstituce). Cilovou
skupinou je administrativa, stiedni a vys$i management. Je vhodné ho pouzit
pfi vybeérovém fizeni, vzdélani a rozvoji zaméstnance a pii kariérnim ristu.
Neverbalni  inteligence  —  Vidensky — maticovy  test VMT. Jedna
se o jednodimenzionalni test konstruovany k méfeni jedné slozky inteligence
(poskytne informace o schopnostech usuzovani, odhalovani vzajemnych souvislosti

a vyvozovani vztaht).

Pfinos sreeningu ve vybérovém fizeni:

omezeni riskantnich rozhodnuti,
predikace vykonnosti zamé&stnance,

jedna se o metodu s vysokou predikéni validitou.

Screening nabizi také Siroké uplatnéni pii zjistovani osobnostnich predpokladii, schopnosti

zamé&stnance pro jeho dalsi vzdélavani a osobnostni rozvoj.

Vil



Vyhody vyuziti vysledkl psychodiagnostického screeningu:
e stanoveni adekvatnich metod pro uspéSny rozvoj zaméstnance,

e Uspora finan¢nich prostiedk.

Jazykové testovani a screening

Spole¢nost ma ve svém portfoliu persondlnich sluzeb téz nabidku komplexniho
otestovani znalosti cizich jazykii. Obsahem této sluzby je ptfezkouSeni jedince (pisemné
a ustni), klasifikacni vyhodnoceni dle SERR a zavéreéné posouzeni vysledkll testovani
a pripadné doporuceni pro dal§i rozvoj. Je mozné ovéfit znalost jazyka anglického,

némecké, francouzského, italského a v piiprave je také jazyk Spanélsky.

Znalosti se ovétuji pomoci:
e pisemného testu online (84 gramatickych otazek v asovém limitu 45 minut),

e (stni testovani (cca 10-15 minut na zaklad¢ telefonického kontaktu).

Zpisob vyhodnocovani testl:
e Pisemny test — hodnoceni kandidata dle poc¢tu spravnych odpovédi do Sesti skupin
dle Spole¢ného evropského referenéniho ramce pro jazyky (tzv. SERR).
e Ustni test — posuzuji se 4 zakladni kritéria (pfesnost, vyslovnost, plynulost
a rozsah). Dosazend uroven je opét vyjadiena dle Spolecného evropského
referenéniho ramce pro jazyky (tzv. SERR).
e Zprava pro objednatele — pisemné zpracovani posouzeni vysledkl testovani

nezavislymi akreditovanymi lektory ptislusného jazyka.

Moznosti vyuziti testovani:
e zaméstnavatelé
- Recruitment — posouzeni, zda kandidat spliiuje kvalifika¢ni predpoklady
na obsazovanou pozici.
- Kariérni rast — identifikace vzdélavacich potieb v oblasti jazykového rozvoje
pro potieby organizace.

- Benefit pro zaméstnance — testovani jako benefit pro zaméstnance.

VI



Jednotlivci/uchazeci o volnad pracovni mista

- Andragogicko — kariérni poradenstvi pro jednotlivce.

Vyhody:

Nezavislé a standardizované posouzeni jazykovych dovednosti uchazece/kandidata
¢1 zaméstnance.

Uspora ¢asu, finanénich a lidskych zdrojt pti piipravé, realizaci a vyhodnocovani
V ramci vybérového tizeni.

Ovéteni ucelnosti vynalozenych finanénich prostfedkil v rdmei vzdélavani.

Vzdélavani dospélych

Spole¢né s portfoliem personalnich sluzeb nabizi spolecnost ptipravu, realizaci

a vyhodnocovani vzdé¢lavacich aktivit po dospéelé. Tyto aktivity jsou reakci na stav, kdy

vCR neni dlouhodobé uspokojovdna poptavka vyrobnich spolednosti v oblasti

automobilového primyslu po kvalifikovaném personalu na urovni délnickych profesi

a niz§tho vyrobniho managementu.

Nabidka vzdélavacich aktivit:

Rekvalifikacni kurzy. Spole¢nost ma jako jedina v CR technické kurzy zméfené

na vyrobni pozice v automobilovém primyslu, které jsou akreditovany

Ministerstvem $kolstvi, mladeZe a télovychovy CR. Konkrétné se jedna o piipravu

na pozice:

- manipulant interni logistiky ve vyrobé,

- Operator poloautomatickych stroju v automobilovém prumyslu,

- adale spolecnost pfipravuje programy pro pozice jako napft. skladnik ¢i vyrobni
mistr.

Priprava a realizace individualnich vzdeéldvacich programii dle pozadavkii

zdkaznika. Vyhodou tohoto feSeni je vyuziti zkuSenosti z piisobeni spolecnosti

v fad€¢ vyrobnich zavodi, kdy lektorsky tym diky témto praktickym poznatkiim

lépe pienese specifika fungovani vyroby do obsahu piipravovaného kurzu.

Spolecnost se zamétuje predevSim na tyto témata — zaklady managementu, feSeni



konflikti a zplsoby vyjedndvani, emo¢ni management, personalistika pro liniovy

management, finan¢ni gramotnost, pracovni pravo a principy moderni vyroby (JIT,

Kaizen, TPS, 5S, Poka Yoke, TPM, TQM, Kanban, visual management atd.)

a HSE.

outsourcing internich  tréninkovych center. ReSeni vyélenéni internich

tréninkovych aktivit pfindsi zdkaznikiim financ¢ni Uspory a vyhody flexibility,

protoze nemusi feSit provozni problémy a ekonomické dopady nedostatecného

vytizeni vlastniho tréninkového centra.

Existuji dva piistupy vyClenéni - komplexni vyCleni mimo areal spole¢nosti

¢i pfevzeti tréninkového centra u uzivatele.

Prondjem vybavenych Skolicich prostor. Spolenost vybudovala v Bakové

nad Jizerou moderni $kolici centrum a nabizi k pronajmu volné kapacity:

- Skolici mistnosti pro teoretickou vyuku,

- Skolici mistnost pro praktickou vyuku — K dispozici je prostor 160 m?, rozvody
vzduchu, elektfiny, pracovist¢ pro vyuku méfeni, pracovist€ pro praci
se Siemens Simatic, pracovni stoly, zakladni nafadi, funkcni c¢asti linek

pro simulaci vyrobniho prostfedi, manipulacni a paskovaci technika.



Priloha 3: Projekty spoleénosti DP WORK, s. r. o. financované

prostiednictvim EU a statniho rozpoétu CR

Nize uvedené projekty byly financovany z Evropského socidlniho fondu prostfednictvim

Operaéniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a statniho rozpo&tu CR:

e Projekt, ktery v soucasné dob¢ spolecnost realizuje je ,, Komplexni program
zaméstnanosti pro odsouzené ve Véznici Pardubice” (CZ.1.04/3.3.055/96.00175).
V ramci projektu je realizovana tada aktivit (diagnostickych, vzdé€lavacich
a pracovnich) s cilem podpofit nadvrat odsouzenych do spole¢nosti a na trh prace.
Planovany pocet podpotenych osob je 144.

e , Restart” (CZ1.04./3.102./B7.00046) — projekt v némz je spolecnost partnerem,
logicky navazuje na piechozi projekty realizované v prostiedi Vézeiiské sluzby CR
a jeho cilem je inovativnim zpiisobem nastavit komplexni soubor sluzeb (vcetné
ubytovani a zajiSténi zaméstnani), které pomohou osobam na konci vykonu trestu.
Pocet podpotenych osob je 179 odsouzenych.

o Socialni a pracovni reintegrace odsouzenych pred propusténim z vykonu
trestu‘(CZ.1.04./3.3.05/75.002235, ktery probihal ve Véznici Jifice a byl rovnéz
Z ¢asti zaméfen na automobilovy pramysl. V ramci projektu dochazelo k aktivni
pracovni reintegraci vybranych odsouzenych po propusténi z vykonu trestu. Pocet
podpoienych osob je 179 odsouzenych.

e Spolecnost jako spolupracuji subjekt se podilel na realizaci projektu ,, Program pro
mladistvé ve vykonu trestu ve Veznici Plzenn Bory* (CZ.1.04/3.1.02/86.00154),
ktery mél za cil pfipravit mladistvé ve vykonu trestu na navrat do ¢eské spole€nosti.

o, Komplexni program zaméstnanosti v automobilovém
prumyslu* (CZ.1.04/2.1.01/63.00225) byl ukonéen k 31.7.2012. Cilovou skupinou
programu byly osoby, jeZ jsou nezaméstnané, €i ohroZené¢ nezaméstnanosti.
Praktickd c¢ast projektu probihala také pfimo ve vyrobnich zavodech. V ramci
programu bylo podpofeno celkem 389 ucastnikii. Program kladn€ hodnotili
nejenom Ucastnici, ale také spolupracujici vyrobni zdvody, kde pobihaly praktické

¢asti vyuky.
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Projekty financované z Evropského socidlniho fondu prostfednictvim Operacniho

programu Vzdélavani pro konkurenceschopnost:

o  Komplexni vzdélavani pro automobilovy prumys!* (CZ.1.07/3.2.11/03.0107).
Cilem projektu je vytvorit a otestovat soubor vzd€lavacich modull, které jsou
ureny pievazné pro zajemce o pozice liniovych manazeri v zavodech

automobilového pramyslu. Projekt je podpoten z OPVK.

Xl



Priloha 4: Plisobnost spole¢nosti DP WORK, s. r. o.

Spole¢nost ma v Obchodnim rejsttiku firem zapsano jako své sidlo Prahu 1, avSak
jeji hlavni ptisobnost je v Bakové nad Jizerou, protoze uzivatelé, kterym poskytuje
pracovni persondl, se pusobi pfevazné v této lokalité. V Bakové se nachdzi celé
administrativni zazemi a vedeni spole¢nosti. Naboru lidi vyuziva DP WORK, s. r. o. také
vlastni naborové kancelare, ale také naborova centra na Slovensku, v Polsku, Rumunsku

a Bulharsku.

Obrazek 2: Pisobnost spoleénosti DP WORK, s. r. o.

Kvasiny

# A
Vysoké Myto Ostrava

Spisska A

Nova Ves

A =

Trencin A Prievidza A Kosice
A A

Banska Bystrica  Roznhava

Rimavska
A Bratislava  gopota
A

ti DP l\ﬁvloRK

NRK

Zdroj: Brozura spole¢nosti DP WORK, s. r. 0.
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Priloha 5: Environmetalni politika spoleénosti DP WORK, s. r. o.

Spolecnost si uvédomuje v ramci udrzitelného rozvoje vyznam environmentalni
politiky ve vztahu k okolnimu prostiedi a zainteresovanym stranam (stakeholders). Mezi
zékladni pilite environmentéalni politiky spolecnost fadi ochranu zivotniho prostiedi,
efektivni vyuzivani zdroji, ekologickou likvidaci odpadu a preferenci vyuzivani
recyklovanych materiali na v§ech urovnich fungovani.

Do environmentalni politiky se zapojuji vSichni zaméstnanci spole¢nosti. Svoje
piipominky, naméty a napady mohou kdykoliv konzultovat se svym nadfizenym nebo HSE
manazerem, ktery je vyhodnoti a prezentuje je na poradach vedeni spole¢nosti. Cilem je

vzdy minimalizovat dopady hospodateni spolec¢nosti na zivotni prostiedi.

Ekologické desatero spolecnosti:

1. Pfti préaci dodrzovat technologické postupy.
Udrzovat na pracovisti pofadek a svéfené zafizeni v dobrém technickém stavu.
Ptedchazet uniktim Skodlivy latek. V ptipadé¢ uniku aktivné zasdhnout.
Pfedchéazet vzniku odpadii maximalnim vyuzivanim surovin.
Vzniklé odpady ttidit podle druhd.
Nevylévat kapalné odpady do kanaliza¢nich vpusti ani na venkovni plochy.
Upozoriovat svého nadifizeného na udalosti, které ohrozuji Zivotni prostredi.

Settit vodou a energiemi.

© ©° N o gk~ w DN

Chranit zelen.
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o

. Dotazy, pfipominky a upozornéni tykajici se Zivotniho prostfedi konzultovat se

svym nadfizenym.
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