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1 Uvod

Uspéch kazdého podniku spoéiva v efektivnim propojeni finanénich, materialnich, lid-
skych ainformacnich zdroji, kterymi disponuji v ramci svych podnikatelskych aktivit.
Jelikoz lidsky faktor je jediny, kdo svou ¢innosti mize uvést do chodu zdroje ostatni, pod-
niku umoziiuje dosdhnout vytyCenych cilii. Z tohoto divodu se o ném hovoti jako
0 nejcenngjsim aktivu. Management i personalni pracovnici by méli nalézt zptisob, jakym
efektivné vést lidské zdroje ve prospéch podniku. Pti této piilezitosti aplikovat systém per-
sonalnich cCinnosti tak, aby podniku zabezpecil dostatek schopnych, motivovanych

a loajalnich zaméstnanct.

Personalni ¢innosti zahrnuji soubor aktivit, které lidské zdroje doprovazeji ode dne nastupu
do zaméstnani (respektive od definovani jejich pozadavkd, v ramci procesu analyza

a vytvareni pracovnich mist), az do dne ukonc¢eni pracovniho pomeéru.

Hlavnim zamérem kazdého podniku by mélo byt ziskdni kvalitnich zaméstnanct, péce
0 n¢ a rozvoj jejich odborného potencidlu pro prospéch podniku. K uc¢innému vedeni rov-
néz prispiva podnikové zdzemi. Pokud na pracovisti panuje oteviend komunikace, pfiznivé
mezilidské vztahy a spravedlivy postoj ke vSem, pak zaméstnanci lépe vyuzivaji sviij po-
tencial k vyS$i pracovni produktivité, loajalité ke svému zaméstnavateli 1 vlastni spokoje-

nosti.

V souvislosti se vstupem svéta do ,,znalostni ekonomiky™ ,,jsou spojeny tii velmi sizce me-
Zi sebou souvisejici faktory, které mohou zménit konkurenceschopnost zemé. Prvnim
Z téchto faktorii je naprosto nezbytnd existence a fungovani kvalitniho vzdélavaciho systé-
mu, druhym faktorem je schopnost ekonomiky uskuteciiovat inovace. A konecné tretim fak-
torem je intenzita vhodného vyuzivani informaci a znalosti. “ (Rathousky & Soukup, 2013,
str. 18)

V soucasné dobé je konkurenceschopnost podnikli vazana na jejich schopnostech flexibilné
reagovat na zmény globalniho prostiedi. Jelikoz flexibilitu podnikidl obstaravaji jeji za-
méstnanci, m¢l by vzristat zajem o personalni ¢innost vzdeldavani a rozvoj zameéstnancii.
Jejich nové nabyté znalosti se mohou stat cennymi zdroji inovaci a tim i konkurenceschop-

nosti.

Cilem diplomové prace je zhodnotit soucasny stav persondlnich ¢innosti ve vybraném

podniku a stanovit navrhy na zlepSeni.



K teoretické Casti prostudovat literarni prameny k dané problematice. Nejdulezitéjsi infor-
mace shromazdit v literarnim ptehledu. V praktické c¢éasti provést dotaznikové Setfeni
a nefizeny rozhovor s persondlnim pracovnikem vybraného podniku. Informace doplnit
piimym zac¢astnénym pozorovanim a udaji z podnikovych dokumentt. Po utfidéni a zpra-
covani dat a informaci provést analyzu personalnich ¢innosti a navrhnout zmény zlepsujici

soucasnou praxi.

Za ucelem zpracovani praktické casti diplomové prace jsem spolupracovala s GEFOS In-
zenyring, s. 1. 0. U této spolecnosti byly zjistény a analyzovany momentalné aplikované
persondlni ¢innosti, s dirazem na oblast vzdeldvani a rozvoj zaméstnancii, protoze jednim
Zjejich dlouhodobych cili je péfe o zaméstnance ve smyslu jejich profesniho

a kvalifikaéniho ruastu.



2 Literarni prehled

Tato kapitola shrnuje nejdilezitéjsi informace ohledné personalnich ¢innosti, které byly

nastudovany z literarnich pramend.

Podle Koubka (2007) jsou personalni ¢innosti vyrazem ukolt fizeni lidskych zdrojt.

2.1  Rizeni lidskych zdroja a personalni éinnosti
2.1.1 Uvod do fizeni lidskych zdrojti

. Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace. * (Armstrong, 2007, str. 27)

Rizeni lidskych zdrojt funguje na zakladé systéma lidskych zdroji, které logicky promys-
lenym zptisobem propojuji:
o Filozofie lidskych zdrojl, které popisuji ustiedni a zastfeSujici hodnoty a principy
uplatnované v fizeni osob.
o Strategie lidskych zdrojt, definujici smér, jakym Se chce fizeni lidskych zdroji ubi-
rat.
o Politiky lidskych zdroju, tj. zasady definujici zpisoby implementace hodnot, prin-
cipl a strategii v dil¢ich oblastech fizeni lidskych zdrojt.
o Procesy v oblasti lidskych zdrojt, zahrnujici formélni postupy a metody, piispivaji-
ci k implementaci strategickych plani a politik lidskych zdroji.
o Prace v oblasti lidskych zdroju, obsahujici neformalni ptistupy K fizeni lidi.
o Programy v oblasti lidskych zdroji, které umoznuji realizaci strategii, politik a pra-

xe podle definovaného planu (Armstrong, 2007).

Lidské zdroje se fadi mezi klicové bohatstvi podniki, do kterého je nevyhnutelné investo-
vat za ucelem preziti a rustu podnikt. Smyslem fizeni lidskych zdroju je zabezpecit,
aby podnik ziskal a udrzel potiebné kvalifikované, motivované a loajalni zaméstnance.
Znamena to realizovat kroky pro prognézu budouci potieby lidskych zdroji, jejich uspoko-

jovani a rozvijeni schopnosti (Armstrong, 2007).



2.1.2 Uvod do personalnich &innosti

., Persondlni cinnosti vykonava personalni utvar k realizaci organizacnich cili v oblasti
Fizeni a vedeni lidi. Jde o administrativné-spravni cinnosti vyplyvajici z pracovnépravni
legislativy i koncepcni, metodické a analytické cinnosti, na které navazuje poradenstvi ma-
nazerum a zaméstnancum. Jedna se o cinnosti a agendy zamérujici se na cloveka

V pracovnim procesu.‘‘ (Dvorakova et al., 2007, str. 17)

Podle Koubka (2007) se persondlni ¢innosti nejcastéji uvadeji v nasledujicich podobéch:
o Analyza a vytvareni pracovnich mist.
o Planovani lidskych zdrojt.
o Ziskavani, vybér, piijimani a adaptace pfijatych zaméstnanct.
o Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci a jejich hodnoceni.
o Rozmistovani zaméstnancti a ukon¢ovani pracovniho poméru.
o Odménovani, motivovani a zaméstnanecké vyhody.
o Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.
o Pracovni vztahy.
o Péce o lidské zdroje.

o Podnikovy personalni informac¢ni systém.

V souéasném pojeti personalnich ¢innosti mohou byt osamostatnény nasledujici aktivity:

o Prizkum trhu prace — Usili zjistit situaci na trhu a nalézt zdroje potencialnich za-
méstnancil.

o Zdravotni péce o lidské zdroje — periodicka zdravotni kontrola zaméstnanct, jejich
lé¢eni, rehabilitace nebo poskytnuti prvni pomoci.

o Cinnosti, tykajici se metodiky priizkum, zjistovani a analyzovani informaci, vy-
tvafeni harmonogramti persondlnich praci a systémi pro vyuzivani statistickych
a matematickych metod Vv persondlni prace — osamostatnéni ¢innosti bézné zahrnu-
tych v podnikovém persondlnim informaénim systému.

o Dodrzovani zakont z oblasti prace, napt. zdkonik prace (Koubek, 2007).

2.1.3 Uloha managementu, vedoucich zaméstnanct a personalniho utvaru

v personalnich €éinnostech

Persondlni Cinnosti jsou vys$§im managementem fizend strategicka aktivita, kterou ma-

nagement vlastni a rozviji pro podporu a prosazovani z4jmt podniku (Armstrong, 2007).



Vedouci zaméstnanci zpravidla odpovidaji za vykon operativnich personalnich ¢innosti,
nepostradatelnych k chodu jeho organiza¢ni jednotky. Mezi jeho pracovnépravni povinnos-
ti patii:
o Vhodné organizovat praci, vytvaret podminky pro bezpecny a zdravotné nezavazny
vykon prace.
o Motivovat, fidit a hodnotit pracovni vykony podiizenych zaméstnanct.
o Spravedlivé odménovat zaméstnance dle mzdovych piedpisi, kolektivnich, eventu-
aln¢ pracovnich smluv.
o Vytvaret vyhovujici podminky pro neustalé profesni zdokonalovani zaméstnanct.
o Zabezpecovat dodrzovani legislativnich a podnikovych internich pfedpisti (Dvora-

kova et al., 2007).

Personalni utvar kontroluje dodrzovani povinnosti plynouci ze zdkona, vytvafi a prosazuje
koncept péée o zaméstnance, zabezpec€uje jim povinna skoleni (napft. v oblasti bezpec¢nosti
a ochrany zdravi pfi préci), informuje o nabidce péfe o zameéstnance, komunikuje

S externimi institucemi napt. odbory (Koubek, 2007).

V malych podnicich, kde neni zfizen personalni tvar, personalni ¢innost napliiuji manaze-
f1 ve smyslu fizeni a vedeni svych podfizenych tak, aby vykonévali sjednanou praci, dosa-

hovali zddouciho vykonu a napliiovali strategické cile organizace (Sikyt, 2014).



2.2 Personalni ¢innosti

Tato podkapitola dikladnéji popisuje nejcastéji uvadéné podoby persondlnich Cinnosti,
jejichz koncept uvedl Koubek (2007) — viz podkapitola 2.1.2 Uvod do persondinich cin-

nosti.

2.2.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Analyza pracovniho mista definuje praci na pracovnim misté. V ramci procesu se zjist'uji,
zaznamenavaji, uchovavaji a analyzuji informace o tkolech, odpovédnostech ¢i podmin-
kach, za kterych se prace vykonava. Cilem analyzy je veskeré informace zkompletovat
do tzv. popisu pracovniho mista, jez je podkladem pro definovani pozadavku, kterych
na zaméstnance. Analyza pracovniho mista je klicovym vychodiskem pro proces vytvareni
pracovniho mista — napomaha pti vybéru vhodné struktury tikoli pracovniho mista, vhod-

nych zpuisobt plnéni a podminek, za nichz jsou plnény (Koubek, 2007).

Dle Dvotdkové et al. (2007) zplsoby vytvateni pracovnich ukoli a mist zavisi
na konkrétnich podminkach podnikti. Mohou je provadét klasickym mechanistickym pfi-

stupem, nov¢j$im motivacnim pfistupem ¢i vytvarenim autonomnich tyma.

Mechanisticky pristup

U mechanistického pfistupu jsou pracovni mista uzce specializovana. Jeho hlavni vyhodou
je rychlost v zapracovani nekvalifikovanych, ale levnych zaméstnanct a pravé zacvikem
je docilen jejich potiebny vykon. Jeho nevyhody spocivaji v nezbytnosti pifesného plnéni
stanoveného pracovniho postupu, vysoké mife monotonnosti prace, omezeném vyuZziti

zamé&stnaneckych schopnosti a jejich iniciativ (Dvotakova et al., 2007).

Motivacni pristup
Motivacni ptistup se pouziva v ptipadech, kdy nejvhodnéj$im stimulem je motivujici obsah
prace. Prace méa byt riiznorodd, dévat pravomoci pro rozhodovani, s moznosti neustéle
se ucit a pomahat druhym (Dvotékova et al., 2007). Motivacni pfistup zahrnuje nésledujici
oblasti:

o Rotace prace (pracovnich mist) — zaméstnanci ustavicné stfidaji pracovni mista

(ukoly) v podniku a tim rozvijeji své dovednosti (Browne, 2012).
o Rozsifovani obsahu prace — horizontalni uskupeni pracovnich aktivit. Zaméstnanec

plni vice tikolt s obdobnou charakteristikou.
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o Obohacovani prace — vertikdlni uskupeni pracovnich ukolii, ve kterych se prace
rozsifuje a zvysuje stupeil jeji autonomie. Zaméstnanec pracuje na ukolech rtizno-
rodych zaméstnani i za odlisné platové tiidy. Mezi nejcastéjsi zplisoby obohacovani
prace se fadi predavani pravomoci a odpovédnosti, které se provadéji nasledujicimi
zpusoby:

v' delegovanim pravomoci — nadiizeny svym podfizenym pracovnikiim do-
¢asné deleguje pravomoci, véetné odpoveédnosti své funkce (Koubek, 2007),
dle Duchoné & Safrankové (2008) je to projev divéry a snahy o aktivitu
zaméstnanct s cilem jejich rozvoje,

v" posilovanim pravomoci — konkrétni pravomoci a odpovédnosti jsou SOu¢asti
popisu pracovniho mista, zaméstnanci maji prostor pro svobodné rozhodo-

vani (Koubek, 2007).

Autonomni pracovni tymy

Dle Dvotakové et al. (2007) je pfidéleny ukol, u autonomnich pracovnich tymu, vykona-
véan sjednocenim funkci Fidici, vykonné a kontrolni. Clenové tymu se vzajemné stiidaji
ve vykonech pracovnich tkolt, ¢imz se neustale u¢i a zvySuji svou odbornost. Dochazi

k vyssi produktivité a kvalité prace, redukci ¢asovych ztrat, nakladi apod.

2.2.2 Planovani lidskych zdrojt

., Personalni planovani (planovani lidskych zdroju, planovani pracovnikii) slouzi realizaci
cilii organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatreni smérujici
k soucasnému a perspektivnimu zajisteni ukoli organizace adekvatni pracovni silou.*

(Koubek, 2007, str. 93)

Planovani pracovnich sil zahrnuje:
o Planovéani poteby zaméstnanct.
o Planovani pokryti této potieby.
o Planovani personalni kariéry pro vSechen lidsky faktor (Koubek, 2007).

Podle Koubka (2007) se planovani potteby pracovnich sil orientuje na planovani poptavky
po pracovnicich a planovani pokryti této potieby je dano prognézou nabidky pracovnikt
V ramci I mimo organizaci, v¢etné stanoveni cest pro zajisténi zadoucich zdroji pracovni-

ki. Ktémto ucelim slouzi planovani persondlni kariéry zameéstnancu, piispivajici



k zajisténi zadoucich zdroji 0sob, zejména pracovni atraktivitou a moznosti jejich profes-

niho rozvoje.

Prognéza poptavky po praci

Prognéza poptavky po préci je ovlivnéna nasledujicimi faktory:
o Zménami ve vnéjsich ekonomickych, politickych ¢i technologickych faktorech.
o Rozhodnutim podniku napt. podle dlouhodobych cila ¢i rozpoctt.

o Zménami v poétu pracovnich sil (penzionovani, ukonéeni pracovniho poméru, ab-

sence) (Dvotakova et al., 2007).

Dle Dvoiakové et al. (2007) se progndza miize provadét za pomoci riznorodych metod,
kterymi jsou odborné odhady, extrapolace, indexovani, modelovani a analyza rozpoctu:
o Odborné odhady — maji podobu béZného rozhodnuti, expertniho tsudku ¢i Delfské
metody. Odhady vyplyvaji z nazorti manazeri o potieb¢ pracovnich sil, jejich poctu
a kvalifikaci.
o Extrapolace a indexovani maji ohledy na minuld obdobi. Jejich odhady jsou pouze
kratkodobé a nepfilis podrobné.
ke skute¢nym zménam. Pouziva matematické vzorce kombinujici odborné odhady,
extrapolaci a indexovani.
o Za pomoci extrapolace trendu finanéni moznosti, se analyza rozpoctu daného pod-
niku, véetné jeho rozstépeni na organizacni jednotky, pouzije pro kratkodoby odhad

pottebného poctu pracovnikd, nutnych k piijeti.

Prognoéza nabidky lidskych zdroju

Nabidka pracovnich sil je vymezovana jako disponibilni mnozstvi pracovniki, vcetné je-
jich produktivity, fondi pracovni doby a pracovnich kompetenci. Za timto uc¢elem se moni-
toruji vnitini 1 vnéj$i zdroje pracovnikli. Ve vnitinich zdrojich jde o audit, coZ je analyza
mnozstvi soucasnych lidskych zdroja, jejich kvalifikace a moznosti rozvoje. Ve vnéjSich
zdrojich je analyzovéna nabidka pracovnich sil z vnéjsiho trhu prace (Dvordkova et al.,

2007).
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2.2.3 Ziskavani zaméstnancu

Podle Matéjky & Vidlaie (2002) je po vytvofeni volného pracovniho mista nutno zahajit
vyhledavani a vybér vyhovujiciho kandidata. Kazdy uspesny podnik povazuje své lidské

vvvvvv

kavani musi peclivé naplanovat — tzn. pocet a kvalitu potencidlnich zaméstnanci (Dvoia-

kova et al., 2007).

Ziskavani zaméstnancti z vnéjsiho trhu prace
Ziskavanim lidskych zdrojii z vnéjSiho trhu prace podniku piindsi ,,Cerstvou krev*. Tito
zaméstnanci jsou vyznamnymi zdroji novych myslenek, napadu a jinych zpsobu feSeni
problémi. Nejcastejsi metody ziskavani jsou nasledujici:

o Inzerce v médiich, job serverech, webovych strankach podniku.

o Spoluprace s utrady prace, veletrhy pracovnich pfilezitosti.

o Spolupréce s personalnimi agenturami, Skolami.

o Samotné ptihlaSeni zajemct ¢i doporuceni kompetentnich osob (Dvorakova et al.,

2007).

Ziskavani zaméstnanct z vnitiniho trhu prace

Zamgéstnanci z vnitiniho trhu prace jsou soucasni podnikovi zaméstnanci, u kterych za-
meéstnavatel fadnéji dokaze posoudit jejich potencial kariérniho rustu. Investuje do nich
za Gcelem dalsiho vzdélavani arozvoje, aby piispél kK vys§i mife pracovni spokojenosti

zaméstnanctl a redukci fluktuace (Dvotakova et al., 2007).

2.2.4 Vybér zaméstnancu

Po procesu ziskavani lidskych zdrojii nasleduje jejich vybér. Prostfednictvim sbéru a vy-
hodnoceni ptedlozenych informaci o Zadatelich, se identifikuji osoby nejlépe odpovidajici

podnikovym poZadavkiim (Dvotakova et al., 2007).

Predvybér uchazecu o dané zaméstnani

V predvybéru zadatelli o zamé&stnani jsou analyzovany jejich predlozené materialy, ze kte-
rych se vytfidi skupina vyhovujicich osob za ucelem pozvani k vybérovému pohovoru.
Nasledny pohovor ovéfi zjisténé informace o zadatelich a posoudi, zda jejich predstavy

odpovidaji pozadavkiim druhé strany (Dvotékova et al., 2007).
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Dle Dvotakové et al. (2007) se mezi nejcastéji predlozené materidly fadi zddost o misto
(tj. dopis, ktery odpovida na danou pracovni nabidku) a rovnéz Zivotopis (tj. stru¢ny pie-
hled osobniho i profesniho zivota zadatele). DalSimi materialy byvaji osobni dotaznik (od-
poveédi na polozené otazky), inteligencni testy (otazky na zjiSténi psychiky a smyslovych
schopnosti), testy specialnich schopnosti a dovednosti (manualni Sikovnost ¢i kancelaiska
dovednost) a osobnostni testy (poukazujici na nedostatky uchazece). U manazert a specia-
list se pouzivd metoda Assessment centre, kterd umoziiuje monitorovat a hodnotit jednani

ucastnikl pii cviceni (pfipadovych studii, diskusi).

2.2.5 Prijimani zaméstnancu

Pfijimani zaméstnanct je personalni ¢innost, kterd zahrnuje administrativni a pravni nale-
Zitosti, které souviseji s nastupem nového zaméstnance do podniku a jeho uvedenim

na pracovisté (Kocianova, 2010).

v

Dle zakona ¢. 262/2006 Sb. se pracovnépravni vztahy nejcastéji zakladaji pracovni
smlouvou, dohodou o pracovni ¢innosti a dohodou o provedeni prace:

o Pracovni smlouva — pisemna smlouva mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, po-
vinn¢ obsahuje druh préace, misto vykonu prace a datum nastupu.

o Dohoda o pracovni ¢innosti — pisemna dohoda na vykon prace, jejiZ rozsah nepie-
kro¢i v priméru polovinu tydenni pracovni doby. V dohod€ musi byt uvedeny
sjednana prace, rozsah pracovni doby a doba, na kterou se uzavira.

o Dohoda o provedeni prace — pisemna dohoda na rozsah praci, ktery nepresahuje

300 hodin v kalendainim roce. V dohodé se uvadi doba, na kterou se uzavira.

2.2.6 Adaptace prijatych zaméstnanci

Adaptace je proces zaclefiovani nové pracovni sily do kulturniho, pracovniho a socidlniho
prostiedi podniku. Novi zaméstnanci se v prostiedi orientuji ve spolupraci s personalisty
a manazery podniku. Informuji se o fungovani podniku, pracovnich podminkach, pravech,
povinnostech a zakladnich piedpisech (napf. ohledné bezpecnosti a ochrany zdravi

pfi praci) (Dvotdkova et al., 2007).

Dle Dvorakové et al. (2007) je zpétna vazba novée piijatych zaméstnancii soucasti adaptac-
niho procesu, béhem niz svym bezprostiednim nadfizenym sdé€luji stupen socialniho a pra-

covniho zac¢lenéni.
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2.2.7 Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanc a jejich hodnoceni

Rizenim vykonu se rozumi neustalé posuzovani pracovnich vysledkii zaméstnance, je-
hoz cilem je nalézt zplsob, jakym ho pifimét k vyssimu vykonu (Blaha, Mateiciuc
& Kanakova, 2005). Pro tento ucel se provadi hodnoceni, které podle Blahy, Mateiciuce
& Kanakové (2005, str. 133) ,,poskytuje informace o pracovaim vykonu zaméstnance, jeho
potencialu a budoucich potrebach. Pomdaha rovnez identifikovat potieby Skoleni
a vzdelavani zamestnancu a vznika zde prostor pro jeho pochvalu nebo naopak nalezeni
podpory a pomoci Vv pripade, kdy doslo ke snizeni jeho vykonu. “ Pti hodnoceni zaméstnan-
ce se zohledniuje jeho pracovni vykon, chovani i potencial (Cienciala et al., 2011). Pod-
le Koubka (2007) maji manazeti povinnost kazdému zaméstnanci sdélit vysledky hodno-

ceni, které vzéjemné projednaji napt. v podob¢ hodnoticiho rozhovoru.

Koubek (2007) vyjadiuje hodnoceni zaméstnancti ve dvou nasledujicich podobach:

o Neformalni hodnoceni (2x — 3x ro¢n¢) — prubézna kontrola zaméstnance svym nad-
fizenym, monitoring zplusobu plnéni ukold a chovéani pifi praci. Hodnoti
se dle pocitu ¢i nalady, proto nebyva soucasti vysledku personalniho rozhodnuti.

o Forméalni hodnoceni (dle potfeby ¢i 1x ro¢n€) — pravidelné, planované
a chronologické pozorovani zaméstnance, jehoz vysledek se stava dilezitym pod-

kladem pro dalsi personalni ¢innosti.

Zavéery hodnoceni zaméstnancii jsou jednim z podkladii pro oblast odménovani, predev§im
pro poskytovani pohyblivych sloZzek mezd. Identifikuje potifeby dalsiho vzdélavani
a moznosti kariérniho postupu (Veber et al., 2000).

Za ucelem objektivniho hodnoceni lidskych zdroji, se vyuziva koncepce 360° zpétné vaz-
by (Koubek, 2007). ,, Zpétnou vazbu poskytuje nejen primy nadrizeny, ale také kolegové
na stejné urovni, primi podrizeni a casto také interni nebo externi zakaznici. * (Folwarczna,
2010, str. 107) Do systému hodnoceni jsou rovnéZ zaclenéni personalisté, nezavisli externi
odbornici (psychologové) a zejména sami zaméstnanci (Folwarczna, 2010). Metodu 360°

hodnoceni zaméstnanctli zobrazuje obrazek ¢. 1.
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Obrazek €. 1: Metoda 360° hodnoceni zaméstnanci

Manazer
o stupen vyssi

Manazer

Personalista

Kolegové Externi expert
Vnitini zédkaznici
Eezpansiadai Vngjsi zékaznici
podfizeni
_ > Hlavni zdroje zpétné vazby
_— Dodate¢né zdroje zpétné vazby

Zdroj: Koubek (2007)

2.2.8 Rozmist'ovani zaméstnancl a ukon€ovani pracovniho poméru
Rozmist'ovani zaméstnancu dle Dvorakové et al. (2007)

Rozmistovani zaméstnancl uvnité podniku ptedstavuje vnitropodnikovou mobilitu. Zahr-
nuje povyseni, zafazeni na jinou praci, ukon¢ovani pracovniho poméru a penzionovani:
vé&ji placenou pracovni pozici. O moznosti povySeni rozhoduje management,
a to na zéakladg:
v’ analyzy vykonnosti, schopnosti a dovednosti zaméstnance,
v' vnitintho vybérového fizeni, ve kterém uskute¢ni rozhovor se zajemci
a rozhodne o obsazeni volného pracovniho mista.
o Zatazeni zaméstnancl — zaméstnavatel ma zajem zatadit pracovnika na jinou praci,
z divodu jeho efektivniho vyuziti. Divodem muze byt rozvoj zaméstnaneckych
pracovnich schopnosti a dovednosti, zména v organizaci prace, rovnéz jeho neu-
spokojujici pracovni vykon ¢i nezptsobilost k praci. Pracovnik miize byt zatazen:
v' na pracovni misto, které ma podobnou ¢i stejnou hodnotu prace,
se shodnym statusem a mzdou,
v' na pracovni misto, které ma niz§i hodnotu a pracovnik disponuje niz§im sta-

tusem a mzdou.
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Penzionovani zaméstnancli — socidlni politika Ceské republiky vymezuje vékové
hranice pro mozné penzionovani zaméstnancl. Podnik tim miize ztracet kvalitni

zamestnance, jejich zkuSenosti a znalosti.

Ukonéovani pracovniho poméru

Zakon €. 262/2006 Sb. definuje mozné zptisoby ukoncovani pracovniho poméru, a to na-

sledujicimi moznostmi:

©)

o

Dohodou — pisemna dohoda mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem ke dni ukon-
¢eni pracovniho poméru.
Vypovédi — pisemna podoba miize byt podana zaméstnavatelem (z taxativné vyme-
zenych divodil) 1 zaméstnancem (s jakymkoliv ¢i zddnym diivodem). Pracovni
pomér kon¢i po uplynuti nejméné 2mesicni vypovédni lhity.
Okamzitym zruSenim — pracovni pomér muze byt okamzité zruSen zaméstnavate-
lem i zaméstnancem:
v’ zaméstnavatelem - 2z divodu pravomocného odsouzeni zaméstnance
a zvlast hrubého poruseni povinnosti zaméstnance,
v zaméstnancem — zaméstnavatel zaméstnanci neumoznil vykon vhodné&jsi
prace (ze zdravotnich a bezpe€nostnich divodi) ¢i mu neposkytl mzdu
(plat, ndhradu).
ZruSenim ve zkuSebni dobg.
Uplynutim dohodnuté doby u pracovniho poméru na dobu urcitou.
Ukong&enim pobytu cizincti v Ceské republice, povoleni k vykonu zaméstnani.

Smrti zameéstnance.

Zamgéstnavatelé mohou propusténym zaméstnancim pomoci nalézt nové zaméstnani, pro-

stiednictvim sluzeb outplacementu. Outplacement informuje zaméstnance o volnych pra-

covnich mistech, poskytuje jim poradenstvi o zplsobech psani zivotopisu ¢i chovani

na pracovnich pohovorech, aby maximaln¢ vyuzili své silné stranky (Armstrong & Taylor,

2014).

2.2.9 Odménovani, motivovani a zaméstnanecké vyhody

Odmeénovani zaméstnancu

Politika odmeénovani je tvofena za ucCelem zajisténi spravedInosti, jednoduchosti

a srozumitelnosti vici vsem zaméstnancim (Veber, Srpova et al., 2012).
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Zakon ¢. 262/2006 Sb. definuje narok zaméstnanct na mzdu, plat ¢i odménu z dohod, jako
kompenzaci za odvedené pracovni vykony. Jejich spravedliva vySe odpovida namahavosti,

obtiznosti a odpovédnosti prace.

Platové tarify

Povinnosti zamé&stnavatele je pfifadit zaméstnance do konkrétni platové tiidy podle sjedna-
stupent podle délky jeho praxe, doby pecovani o dité a vojenské ¢i civilni sluzby. Platova
tiida a stupen definuji platovy tarif pro zaméstnance (v K¢ za mésic) (Zakon ¢. 262/2006

Sb.).

Systém firemniho odménovani tvofi nejen mzdovou strukturu, ale rovnéz fadu podnéti
nemzdového obsahu a stimuld. Vyjadiuje se v nasledujicich podobéch:

o Penézni odmény — mzda a jeji slozky, napft. pfiplatky, podil na vysledcich hospoda-

feni, zaméstnanecké vyhody (napf. ptispévky na bydleni a dopravu do zaméstnani).

o Nepenézni odmény — odmény hmotné podoby (napt. sluzebni vozidlo, notebook,

mobilni telefon) a nehmotné povahy (pozice zaméstnance v podniku, jeho samo-

statnost & moznost dal§iho vzdélavani) (Kleibl, Dvotdkova & Subrt, 2001).

Mzdové formy

Koubek (2007) definuje mzdové formy jako zplsob finanéniho ohodnoceni pracovnich
vysledkli zaméstnance, jeho vykonu, schopnosti a chovéani. Nékteré mzdové formy nedis-
ponuji dostate¢nym pobidkovym ucinkem, proto byva pozornost upnuta na tzv. pobidkové
(vykonové) formy. Pobidkové formy jsou odmeény, jez piislusi Casové mzdé ¢i platu, even-
tuadlné existuji samostatné a ptfimo Umérné pracovnimu vykonu. Maji usili posilit vazbu

odmény na vykon a tim motivovat zamé&stnance.

Zékladni charakteristika obvyklych mzdovych forem:
o Casova mzda (plat) — stanovuje se &astkou na hodinu, tyden & mésic,
a to za odvedenou praci zaméstnance.
o Ukolova mzda (plat) — zavislost mzdy na vykonu. Pracovnik dostava zaplaceno
ve vysi sou¢inu odvedené prace a Sazbou za jednotku.
o Podilova mzda — vySe odmény zévisi na celkovém poctu prodeje.
o Mzda za ofekavané pracovni vysledky — zamé&stnanec se zavaze odvést predem

stanovené mnoZzstvi prace za dané obdobi. Podnik ho pritbézné odméiuje.
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Mzda (plat) za znalosti a dovednosti — jeji vySe zavisi na schopnostech zaméstnan-

ce efektivné vykonavat tkoly vice pracovnich mist (Koubek, 2007).

Dodatkové formy mezd

Dodatkové formy mezd zpravidla odméiuji vykon ¢i zasluhy (eventualné oboji). Pouzivaji

se nejen ke zvySeni nepostacujici pobidkovosti ¢asové mzdy ¢i platu, ale také k zesileni

pobidkovosti zékladnich pobidkovych forem mezd. Dodatkové formy mezd jsou naptiklad:

©)

Odmeéna za tsporu Casu — nalezi zaméstnanci, ktery vykona préci v kratSim case,
nez ktery predepisuje norma.
Prémie — mohou se vyplacet opakované (se zavislosti na pracovnim vykonu) ne-
bo jednorazové za dosazeni mimoifadného vykonu, iniciativy ¢i  chovani
(napt. kulturni aktivity, vylety atd.).
Osobni ohodnoceni — pouziva se k ohodnoceni obtiznosti prace a dosahovanych
pracovnich vysledkii zaméstnance v delSim obdobi.
Odména za zlepSovaci navrhy — zaméstnanec svym zlepSovacim ndvrhem pfispéje
k zisku ¢i redukci nékladi.
Podily na hospodatskych vysledcich podniku:

v' podil na zisku — kazdy zaméstnanec disponuje pevnym procentem na zisku

podle jeho zakladni mzdy (platu) nebo pracovni pozice v podniku,
v" podil na vynosu — mj. z obratu,
v podil na vykonu — prostfednictvim napf. uspory nakladi, zvySeni produkti-
vity.

Zameéstnanecké akcie — zaméstnanec muze nakupovat akcie, jejichz cena zavisi
najeho mzde¢, délce zaméstnani a celkovém zisku podniku. Vyhody spocivaji
ve finanénim pifijmu, pfijatelnéjSim zdanéni a angazovanosti zaméstnance
do fungovani podniku.
Scanloniv systém — castka uspofenych nakladii se rozd€éli mezi podnik
a zaméstnance za piedpokladu vyssi pracovni produktivity z pfedlozenych zamést-

naneckych navrha (Koubek, 2007).

Motivace a stimulace

Motivaci tvoii vnitini a vn&jsi faktory, které u zaméstnance vyvolavaji zajem o zapojeni

se do prace a podnikani krokl k dosazeni svych cild. Tyto faktory nasledné formuluji za-

douci chovéani zaméstnancli (BusinessDictionary, 2016). Naproti tomu stimulace urcuje
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sméry, kterymi se maji zaméstnanci vést, aby upifednostnili podnikové cile nad svymi

vlastnimi (Krninska, 2012).

Pracovni motivace byva docilena dvéma sméry. Za prvé, zaméstnanci motivuji sami sebe,
a to podnikanim kroku, které umozni naplnit jejich cile. Druhy zpiisob zobrazuje motivaci
prostiednictvim managementu, jez na zaméstnanecky vykon pusobi riiznorodymi formami

odmeén, uznani ¢i samotnou praci (Armstrong & Taylor, 2014).

Jeston & Nelis (2008) stanovuji, ze nabidka motivujicich odmén se odrazi od zajmu za-
méstnancti. Podle Halika (2008) nemusi mit veskery podnikovy personal zdjem o penézni
motivaci, proto je nutna nabidka jinych zaméstnaneckych vyhod (benefitt). Vyznamnym
prvkem motivace byva duvéra, kterd spociva v delegovani pravomoci schopnym zamést-

nancim. Tim jim vznika jak vy$s$i odpovédnost, tak pocit hrdosti.

Learning theories (2016) uvedly, Zze americky psycholog Maslow jiz v roce 1943 véril,
ze lidé nejsou ovliviiovany motivacnimi systémy se zaméfenim na penézni odmény

a nevédomeé touhy. Jeho hierarchie potieb znazornuje obrazek ¢. 2.

Obrazek ¢. 2: Maslowova hierarchie potieb

Seberozvoj
seberealizace,
osobni mist

Potieba uznani
uspéch, prestiz, respekt

Potreby liasky a sounalezitosti
laska, soucast spolecenstvi

Potieby bezpeci:
bezpecnost, jistota zaméstnani

Fyziologické poti‘eby
iidlo, piti, odpocinek, teplo, pristiesi

Zdroj: Learning theories (2016)

Podstata hierarchie potieb spociva v postupném uspokojovani potfeb z nizSich pozic,

aby lid¢é nasli uspokojeni v nejvyssi tirovni, a to v potieb¢ rustu (Learning theories, 2016).
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V podniku se vyuzivaji nastroje motivace zaméstnanct vzhledem K jejich podavanym pra-
covnim vykontim. Vymezuji se pracovni zpusobilosti @ ochotou zaméstnanct k pracovnim
¢innostem. Pokud budou schopnosti ¢i motivace nulové, bude rovnéz nulovy vykon (Kr-

ninska, 2012).

Zaméstnanecké vyhody

Podstatnym nastrojem motivace zaméstnancii jsou zaméstnanecké vyhody (benefity), které
tvoii podstatnou slozku celkovych vyplacenych odmén. Jejich nabidka pfimo nesouvisi
s vykonem pracovnich ¢innosti, byva spojena s vyhodami zaméstnani u daného podniku
(Holatova, Dolezalova et al., 2014). Zakladni ptiklady nabizenych podnikovych benefiti,
dle Kleibla, Dvoiakové & Subrta (2001), jsou uvedeny v tabulce ¢&. 1.

Tabulka €. 1: Nabizené podnikové benefity

Okruhy benefitu Piiklady piispévki

Podnikovy penzijni systém, nadstandardni
urazové pojisténi, zdravotni pfipojiSténi,
podnikové  ptjcky, penézni  podpora
pfi mimotadné udalosti.

Sluzebni vozidlo, mobilni telefon, zamést-
nanecké akcie.

Preventivni ¢i pribézna zdravotni péce,
Pracovni vykon stravovani, péce o déti (jesle, matefské sko-
ly), jizdné do zamé&stnani.

Konzultace pravnika, psychologa, 1ékate

¢1 socialniho pracovnika.

Socialni charakter

Pozice v podniku

Konzultace

Volny Cas Vylety, rekreace.
Zdroj: Kleibl, Dvoiakova & Subrt (2001)

Heathfield (2016a) uvadi zaméstnanecké vyhody ve formé kafetéria systému. Zaméstnanci
maji ponechanou volnost pii vybéru preferovanych benefit,, v ramci ptidélené penézni

sumy od zaméstnavatele.

2.2.10 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

»Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii se v tradicnim slova smyslu zaméruje na formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka a té casti jeho osobnosti, prostrednictvim které si vytvari

hodnoty, a to za ucelem zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivcu, naplnéni jejich individu-

19



¢

alnich cilit v ramci pracovni kariéry a zlepsovani vykonnosti organizace jako celku.’

(Dvotakova et al., 2007, str. 286)

Vzdélavani zameéstnancu

Vzdélavani je organizovand metoda uceni se, kterd zajiStuje interakci Clovéka S neustale
se rozvijejicim prostfedim (Hronik, 2007). Podle Vodaka & Kuchar¢ikové (2011) je sou-
¢asti celozivotniho procesu, ktery vzajemné propojuje formalni, neformélni a informalni

vzdélavani (vychézejici z kazdodenniho zivota).

Politika vzdé€lavani se realizuje pomoci néasledujicich ¢tyt bodu:

o Analyza potieb vzdélavani — pozadované kompetence k vykonu profese
se porovnaji se soudobymi kompetencemi zaméstnanct. Jejich rozdil tvoti vzdela-
vaci potiebu.

o Vytvoreni planu vzdélavani — stanoveni cild a navrh implementace metod vzdéla-
vani.

o Realizace metod vzdélavani s ohledem na zGcastnéné osoby a definované cile.

o Zhodnoceni vysledkli vzdélavacich akci a jejich porovnani s pozadovanymi cili

(Bélohlavek, Kostan & Sulef, 2001).

Formalni vzdélavani

Podle Armstronga (2007) je formalni vzdélavani planované, logické a vyuziva strukturo-
vané programy vzdélavani. Vzdelavaci programy se tykaji nasledujicich oblasti:

o Definice vzdélavacich cila.

o Tvorba prostiedi k efektivnimu vzdélavani.

o Vyhledavani a uplatnéni logického a planovitého ptistupu ke vzdélavani.

o Identifikace potieb vzdélavani.

o Naplnéni potieb vzdelavani nalezitou kombinaci metod vzdelavani.

o Vyhodnoceni efektivnosti vzdélavacich procesi.

Metody vzdélavani

Dle Bélohlavka, Kostana & Sulete (2001) se mezi zékladni metody formalniho vzdélavani

zaméstnanct fadi vyklad, diskuse, kou¢ovani, metody aktivniho uceni i sebevzdélavani:
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Vyklad — zplisob pfedavani informaci za pomoci vizudlnich predmétd,
U nichZ ucastnici nejsou piimo zapojeni, kromé zavérecné debaty. Jeden lektor mi-
ze vést vice ucastnikil, ovsem nedochazi k zadouci zpétné vazbé.
Diskuse — metoda, ve které se uCastnici vice angazuji nez lektor. Aplikuje
se s cilem generovani napada pro vyfeseni nastolenych problémdi, za predpokladu
kvalitniho fizeni a znalosti ucastnikd o dané problematice.
Koucovani — snaha o rozvoj ucastnikovych dovednosti a zkuSenosti. Nadfizena
osoba jim pfid€luje ukoly, které postupné¢ hodnoti. Lektor mize koucovat pouze
limitované mnozstvi osob, u kterych je pohotova zpétna vazba.
Aktivni uceni — druhy vzdelavani, které zahrnuji nasledujici techniky:

v" skupinova cviCeni, kde se simuluji fyzické ¢i socialni pfipady,

v" hrani roli, jehoZ G¢astnici si hraji na osoby v konkrétnich situacich,

v’ piipadové studie, majici za cil zrekapitulovat danou udélost, aby ji Gcastnici

mohli nastudovat, analyzovat a pozd¢ji o ni diskutovat.

Sebevzdélavani — metoda rozvoje znalosti sebe sama. Studujici si sam stanovi cile

a casové tempo vyuky. Podstatnd je samostatnost a neexistence zpétné vazby.

Neformalni vzdélavani

Walker et al. (2003) rozdéluje neformalni vzdélavani do nasledujicich skupin:

o

O

Vzdélavani pragmatické — Zadouci dovednosti ¢i znalosti pro pracovni vykon.
Intrapersonalni uceni (se) — nezbytné dovednosti zaméstnance pro jeho adaptaci
na eventualni zmény a schopnost fesit problémy.

Vzdélavani interpersondalni — vzéjemna spoluprace se spolupracovniky.

Uceni se firemni kultufe — porozuméni normam a zadoucimu chovani daného pod-

niku.

Mezi nejucinngjsi formu tohoto typu vzdélavani se fadi tymové uceni (se) ze zkusSenosti,

kde skupina lidi sdili shodné z4jmy ¢i ukoly. Jedna se o neformdlni schizky, ve kterych

zamestnanci mezi sebou projednavaji a generuji napady, jakymi GspéSné eliminovat nasto-

lené problémy (Walker et al., 2003).
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Hodnoceni vzdélavani

Dle Bélohlavka, Kostana & Sulefe (2001) hodnoti efektivnost procesu vzdélavani podle
kritéria splnéni cile — jakou mérou byla docilena Zadouci uroven urcité kompetence.
Za timto ucelem se pouziva tzv. Hamblintv pfistup:

o Reakce na akci, umoziujici monitoring dané aktivity, napf. dle stupné angazova-

nosti ucastnika.

o Zmény v dosavadnich postojich, znalostech ¢i dovednostech zaméstnance.

o Zmény v pracovnim chovani ucastnika akce.

o Zmény v hospodarskych vysledcich podniku, jez koresponduji s vyssi tirovni kom-

petenci zaméstnance.

Rozvoj lidskych zdrojt
Rozvoj lidskych zdroji ma za cil rozsitit socialni a pracovni potencial zaméstnancd, pfi-
¢emz plati, ze investované prosttedky do osob se zhodnocuji pii neustalém zdokonalovani

jejich osobnich, tymovych i organiza¢nich vykont (Dvotakova et al., 2007).

Rizeni a planovani kariéry
Dle Dvorakové et al. (2007) v politice tizeni kariéry dochdzi ke vzajemnému prolinani
nasledujicich rovin:
o Rizeni kariéry — za uéelem zabezpedeni zadouciho poétu kvalifikovanych lidskych
zdroji, se zaméstnavatel zaméfuje na procesy vybéru, hodnoceni, orientace
a rozvoje zamé&stnancul.
o Planovani kariéry pro jednotlivce — lidské zdroje formuluji a implementuji kroky

pro realizaci svych kariérnich cilt.

2.2.11 Pracovni vztahy

Vztahy na pracovisti hraji mimotadnou roli. Jejich kvalita ovliviiuje pracovni i socidlni

spokojenost zamé&stnanci i jejich pracovni vykon (Koubek, 2007).

Pifi vykonu prace vznikaji mezilidské vztahy, které mohou mit neformdlni formu
(1. prilezitostné vztahy, u nichz zavisi na osobnostech lidi) a formalni charakter (respektu-
jici stanovené predpisy, napt. zakonik prace). V podnicich se uplatiuji nasledujici vztahy:

o Vztahy zaméstnanecké (mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem).
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o Vztahy zaméstnaneckych sdruzeni a zaméstnancti, napt. odbory ¢i komory zamést-
nancd.

o Kolektivni pracovni vztahy, napf. o odbory nebo sdruzeni zaméstnavatell
a zamé&stnancil.

o Vztahy k zakazniktim a vefejnosti.

o Vztahy pracovnich kolektivi v podniku.

o Vztahy mezi spolupracovniky (Koubek, 2007).

Podle Koubka (2007) k vytvafeni a udrzeni piiznivych pracovnich vztahti vyznamné pfi-
spivaji zamé&stnavatelé, prostfednictvim socialnich, kulturnich a sportovnich udélosti, které

nabizeji zaméstnanctim i ¢lentim jejich rodin.

Pti vytvareni piiznivych vztahl na pracovisti se vychazi z téchto zasad:
o Ustavi¢né respektovani zakoni, lidskych prav a dalsich predpisti.
o Uznavani odborl a zaméstnancii v souvislosti rovnocennych partnerd.
o Definovani a implementace korektnich procesii pro ziskévani, vybér, hodnoceni,
rozmist'ovani, odménovani a rozvoj zaméstnanctl.
o Tvorba vhodnych podminek pro praci.
o Neustala komunikace a informovani zaméstnanct o daném podniku.
o Péce o rozvoj zamé&stnancl v ramci socialni politiky.
o Prevence a trestani mozné diskriminace ¢i sympatie k zaméstnancim (Koubek,

2007).

Zakon o kolektivnim vyjednavani

W

Zakon ¢. 2/1991 Sb. vymezuje zpisob kolektivniho vyjednavani mezi zaméstnavateli
a odborovymi organizacemi, S moznym piispénim statu. Jeho smysl prameni v uzavieni
kolektivni smlouvy, ktera, podle zakona ¢. 262/2006 Sb., vymezuje prava lidskych zdroju

V pracovnépravnich vztazich, rovnéZ definuje prava a povinnosti ostatnich smluvnich stran.

Zakon €. 262/2006 Sb. se rovnéz zaméfuje na pusobnost odborové organizace, ktera
je kompetentni k pracovnépravnimu a kolektivnimu vyjednavani. Minimalné 3 jeji ¢lenové
jsou zaméstnani u daného zaméstnavatele, ktery disponuje informaéni povinnosti,
napft. pii zméné mezd (plath) a jejich primérné vyse, vcetné slozek. Mezi sebou projedna-
vaji napt. ekonomicky stav zaméstnavatele, politiky odménovani, hodnoceni ¢i dal§iho

vzdelavani lidskych zdrojt.
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2.2.12

Péce o lidské zdroje

Zakon ¢. 262/2006 Sb. definuje problematiku péce o zaméstnance prostiednictvim pracov-

nich podminek, odborného rozvoje, stravovani a zvlastnich pracovnich podminek pro spe-

cifické zaméstnance:

©)

Pracovni podminky — zaméstnavatel utvaii podminky pro bezpecny pracovni vykon
zameéstnancu.
Odborny rozvoj lidskych zdroji — Skoleni a zauceni, odborna praxe skolskych ab-
solventt, véetné prohlubovéni a zvySovani kvalifikace:
v’ zaskoleni a =zauCeni nekvalifikovanych zaméstnanci — pii nastupu
do zamé&stnani ¢i na jiny druh prace,
v odborna praxe $kolskych absolventi — obdrzeni praktickych dovednosti
a zkuSenosti pii vykonu prace,
v" prohlubovani kvalifikace — udrzovani a dopliovani kvalifikace, jejiz za-
kladni podstata ziistane zachovana,
v' zvySovani kvalifikace — ziskavani ¢&i rozsifovani kvalifikace. Prostfednic-
tvim vyssiho stupné vzdelavani ¢i skoleni byva jeji hodnota pozménovana.
Stravovani lidskych zdroji pro zaméstnance ve veSkerych sménach — v kolektivni
smlouvé ¢i vnitropodnikovém predpisu se formuluji i dal$i okolnosti stravovani,
napft. zaméstnavatelsky finanéni ptispévek.
Pracovni podminky pro specifické zaméstnance — zamé&stnavatel je povinen utvaret
vhodné pracovni podminky pro osoby se zdravotnim postizenim, t€hotné zamést-

nankyné&, osoby pecujici o déti a ostatni.

Bezpecénost a ochrana zdravi pfi praci

V ramci predpisii bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci ma zaméstnavatel povinnost:

o

o

Vytvaret neohrozujici pracovni podminky a prostfedi pro své zaméstnance.

Z diivodu prevence vydavat opatfeni, ktera umoznuji pfedchazet rizikim. Rovnéz
obsahuji pravidla pro odstranéni jejich dasledkd.

Permanentné kontrolovat vybaveni pracovist, zejména bezpecnost pracovnich
a vyrobnich zafizeni a stupné rizikovosti vlivlli pracovnich podminek.

Nabizet svym zaméstnancum praci podle jejich schopnosti a zdravotnich zptsobi-
losti.

Skolenim seznamit zamé&stnance s principy bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci.
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o Neustdle informovat zaméstnance, odborové organizace a dalsi zucastnéné strany
napf. 0 poskytovanych sluzbach pracovné-1ékaiskych a prvni pomoci (Zakon

¢. 262/2006 Sh.).

Problematikou podminek ochrany zdravi pfi praci se zabyva i nafizeni vlady ¢. 361/2007
Sb. Mimo jiné stanovuje zadouci uspotfadani pracovniho mista, osvétleni pracovniho mista,
ochranu zdravi pfi praci S chemickymi latkami a prachem, fyzickou a psychickou zatézi:

o Uspotadani pracovniho mista — prostory pro manipulaci a pohyb zéavisi na téles-
nych proporcich a normalnich pohybech zaméstnaneckych koncetin, aby zaujaly
pfiznivou pracovni polohu.

o Osvétleni pracovniho mista — dodrzovani odpovidajici normové hodnoty denniho,
umélého ¢i sdruzeného (kombinovaného) osvétleni podle narokd na vykonavanou
praci a ochranu zdravi.

o Ochrana zdravi pfi praci s chemickymi latkami a prachem — definovan ptipustny
limit, pii kterém neni ohrozeno zdravi zaméstnanct a spolehlivost jejich pracovnich
vykontl. Zaméstnavatel je rovnéZz povinen zaméstnanctim poskytovat ochranné po-
mucky.

o Ochrana zdravi pfi praci s fyzickou zatézi — definované limity berou ohled na vyda-
je energii pfi sméné 1 srdecni frekvenci béhem dynamické fyzické prace pii zapoje-
ni vice nez 50% svall v téle.

o Ochrana zdravi pfi praci s psychickou zatézi — povinnost bezpe¢nostnich prestavek,
obmény aktivit ¢i lidskych zdrojii konkrétnich pracovnich mist, a to pfi monotdnni
praci (pohybové ¢i ukolové), stdlém pracovnim reZimu ¢i tiisménném provozu

a nocni praci.

2.2.13 Podnikovy personalni informacni systém

Personalni informacni systém je software, ktery umoznuje zadavat data, jejich monitoring
a aktualizaci pro ucely tizeni lidskych zdroju (Heathfield, 2016b). Podle Kleibla, Dvorako-
vé & Subrta (2001) obsazené informace jsou sitové zpfistupnény zaméstnancim podniku

i dal§im externim partneram.

Dle Armstronga (2007) personalni informacni systém upravuje mj. nasledujici personalni
¢innosti:

o Evidence lidskych zdroji — zakladni informace o zaméstnancich.
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Planovani zaméstnancti — formulace zadouciho poctu osob pfi jejich ziskavani,
propousténi ¢i penzionovani.

Ziskavani pracovnich sil — evidence udaji o Zadatelich, srovnani Zivotopisu pod-
le pozadavkid pracovnich mist, monitoring nakladd na proces ziskavani.

Rizeni odménovani lidskych zdrojti — analyza tdaji o primémé mzdé a jejich
strukturach, odhady nékladi pro budouci proces odménovani.

Rizeni pracovniho vykonu zaméstnancii — sestavovani formulaft pro hodnoceni
lidskych zdroji, analyza zjisténych vysledkt, piiprava hodnoticich zprav.

Rizeni dal$iho vzdélavani — tvorba doporudeni pro vzdélavani zaméstnanct
(dle vysledku pracovnich hodnoceni), evidence programt vzdélavani, analyza pl-
néni cili.

Rizeni kariéry zamé&stnancti — plany kariéry prostiednictvim monitoringu rozvoje
jednotlivct a jejich srovnani s potiebami podniku a zjisténymi vysledky pracovniho

hodnoceni zaméstnancu.
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3 Metodicky postup

3.1 Cil diplomové prace

Cilem diplomové prace je zhodnotit soucasny stav personalnich ¢innosti ve vybraném

podniku a stanovit navrhy na zlepSeni.

3.2 Metodika prace

Diplomova prace se skladé z teoretické a praktické ¢asti. Teoretickd ¢ast obsahuje literarni
piehled, ve kterém jsou shrnuty nejdilezitéjsi informace z dané problematiky. Informace
byly nastudovany z Ceské a cizojazy¢né literatury, platnych zakonil a natizeni vlady. Tyto

literarni prameny se staly vyznamnymi podklady pro nésledné zpracovani praktické casti.

V Gvodu praktické casti byla charakterizovana vybrand spole¢nost GEFOS InZenyring,
S. I. 0. Nasledoval popis jejich momentalné aplikovanych personalnich ¢innosti, které byly
zjistény prostfednictvim kvalitativnich a kvantitativnich metod prizkumu. Takto ziskané
informace se posléze utfidily, analyzovaly a k né€kterym personalnim ¢innostem navrhly

zmény zlepSujici soucasnou praxi.

3.3 Techniky sbéru dat

Data pro zpracovani praktické Casti prace byla ziskéna prostfednictvim nasledujicich me-
tod:

o Nefizeny rozhovor s jednatelkou spolecnosti.

o Dotaznikové Setent.

o Pfimé zacastnéné pozorovani.

o Prostudovani podnikovych dokumentd.

Nefizeny rozhovor

V nefizeném rozhovoru nejsou obsah, znéni ani potadi otazek piesn¢ formulovany. Dota-
zovana osoba je podnécovdna k vypravéni, béhem nc¢hoz se tazatel pouze doptava,
aby dosahl cild svého zkoumani. Mezi vyhody tohoto typu rozhovoru se fadi hlubsi pozna-
ni zaddouci problematiky a pfirozené€jsi pisobeni na dotazovaného. OvSem neni vhodny
pii hromadném sbéru dat, z diivodl jeho obtizné sumarizace a vyhodnoceni (Nevoralova,

2012).

27



Dotaznik a pravidla pro formulaci jeho otazek

Dotaznik je jeden z nejpouzivanéjSich nastroji pii sbéru primdrnich informaci. Jedna
se 0 formulat s otdzkami, na které respondenti odpovidaji, eventudln¢ obsahuje varianty
moznych odpovédi. Vyhody dotazniku spocivaji v ziskani informaci od respondentti, us-
mérnéni procesu tazani, zajisténi standardni jednotné matice pro sepisovani dat a ulehceni
procest zpracovani a vyhodnocovani ziskanych informaci. Nevyhody mohou byt v nizsi

navratnosti ¢i uvadéni nepravdivych informaci (Kozel et al., 2006).

Pti formulaci otazek dotaznikového Setfeni se berou v uvahu nasledujici zasady:
o Jednoznacnost a stru¢nost — pouzivat stru¢né, vystizné a jednoduché véty.
o Srozumitelnost — aplikovat jazyk s ohledem na role respondentt.
o Validnost — dotazovat se na podstatné véci, které umozni dosahnout cile prizkumu.
o Vyvarovat se sugestivnim otazkam — dané otazky napovidaji odpovéd..

o Nepouzivat halo-efekt — fadu podobnych otazek za sebou (Dotaznik-online, 2007a).

Dotaznik obsahuje sérii otazek, které mohou byt oteviené, uzaviené a polooteviené:

o V otevienych otazkéach se respondenti mohou vyjadfit slovy podle svého uvézeni,
nedostavaji na vybér z n€kolika definovanych variant odpovédi (Dotaznik-online,
2007D).

o Uzaviené otazky nabizeji vice variant odpovédi, ze kterych si respondenti vybiraji
jednu ¢i vice moznosti (Dotaznik-online, 2007c).

o Polooteviené (polouzaviené) otazky kombinuji pfedchozi druhy otazek (Dotaznik-

online, 2007d).

3.3.1 Nefizeny rozhovor s jednatelkou spole¢nosti

GEFOS InZenyring, s. r. 0. je co do po¢tu zaméstnancti mala spole¢nost. Vétsinu personal-
nich Cinnosti obstarava jeji jednatelka a zaroven feditelka Ing. Jaroslava Urbankova, ktera
souhlasila s touto kvalitativni metodou prizkumu. Cilem rozhovoru bylo poznat a pochopit
zavedené personalni ¢innosti ve spolecnosti, a to od procesu analyzy a vytvafeni pracov-
nich mist, pfes zplsoby pladnovani lidskych zdrojl, jejich ziskavani, vybér, piijimani
a adaptace, fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci a jejich hodnoceni, rozmist'ovani
a ukonCovani pracovniho poméru, odménovani, motivovani a zaméstnanecké vyhody,
vzdélavani a rozvoj, pracovni vztahy, péce o lidské zdroje, aZ po nastaveny podnikovy
personalni informacni systém. Jednatelce spolecnosti byla pfi predstavovani dil¢ich perso-

nalnich Cinnosti ponechana volnost, pouze byly pokladany otazky pro jejich objasnéni
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¢i nasmérovani na jinou oblast. Formulovany byly spontdnnég, na zékladé predchozich zis-

kanych informaci. Doba realizovaného rozhovoru se pohybovala na hranici dvou hodin.

3.3.2 Dotaznikové Setieni

Zjisténé personalni cCinnosti z provedené¢ho rozhovoru se staly dulezitymi podklady
pro sestaveni dotaznikového Setfeni. Dotaznik se skladal z 32 otdzek (2 otevienych,
16 uzavienych a 14 polootevienych), které se ¢lenily do tiech oblasti. Uvodni ¢ast zahrno-
vala sociometrické otazky, kterymi byli blize identifikovani respondenti. Nasledovala vse-
obecna cast ohledn¢ personalnich Cinnosti, jakymi prochézeji a zavérecné otdzky se orien-
tovaly na kvalitu mezilidskych vztaht a pracovniho prostfedi. Dotaznikové Setfeni se blize
vénovalo persondlni cCinnosti vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, protoze jednim
z dlouhodobych cilt analyzované spole¢nosti je péce o zaméstnance ve smyslu jejich pro-

fesniho a kvalifika¢niho rGstu. Dotaznik je obsazen v pfiloze €. 1 této diplomové prace.

Analyzovana spole¢nost v dobé provadéni vyzkumu zameéstndvala 20 zaméstnanci
na hlavni pracovni pomér, z nichZz 15 osob vyplnilo pfedloZeny dotaznik. Jednalo se o pri-
fezovy vzorek respondentli z pozic vrcholového, stiedniho i liniového managementu. Cel-

kové navratnost dotaznikl byla 75%.

3.3.3 Primé zucastnéné pozorovani

Bé&hem navstév u spole¢nosti GEFOS InZenyring, s. r. 0. byla uskute¢néna pfima zacastné-
na pozorovani. Z hlediska jejiho pfedmétu podnikani, se hlavnim stfedem pozornosti stala
kvalita mezilidskych vztahti a pracovniho prostfeni. Takto zjisténé poznatky se promitly

v analyze vysledkd dotaznikového Setfeni a v nasledné kapitole 5 Diskuse.

3.3.4  Prostudovani podnikovych dokumentt

Za ucelem blizsiho seznameni s nastavenym systémem personalnich ¢innosti, bylo umoz-
néno nahlédnout do internich dokumentt spolec¢nosti, respektive jeji matetské firmy GE-
FOS a. s. Pti této prilezitosti byly poskytnuty materidly k personalnim ¢innostem analyza
a vytvareni pracovnich mist, prijimdni a adaptace prijatych zaméstnancii, rizeni pracovni-
ho vykonu zaméstnancii a jejich hodnoceni, ukoncovani pracovniho poméru, odménovani,
motivovani a zaméstnanecké vyhody:.

o Analyza a vytvareni pracovnich mist — ,, Popis pracovniho mista “.

o Prijimani zaméstnancu — ,, Doklady pri nastupu“ a ,, Osobni dotaznik*.
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o Adaptace prijatych zaméstnancii — ,,Adaptacni program zaméstnance*.

o Rizeni pracovniho vykonu zaméstnancii a jejich hodnoceni — ,, PFiprava na sebe-
hodnoceni*“ a ,, Hodnoceni zaméstnance a plan osobniho rozvoje “.

o Ukoncovani pracovniho pomeéru — ,, Protokol o projednani organizacnich zmén “
a,, Vystupni list “.

o Odmeénovani, motivovani a zaméstnanecké vyhody — ,,TOP 06-01 Pravidla odme-
novani a zaméstnanecké vyhody “.

o Ramcové seznameni s persondlnimi ¢innostmi, pravy a povinnostmi zameéstnancii
| zam&stnavatele tvofilo soucast dokumentd ,,TOP 06-02 Zabezpeceni lidskych

zdrojii“ a ,,TOP 06-08 Pracovni rad*.

3.4 Technika zpracovani dat

Zjisténé informace o persondlnich Cinnostech byly zpracovany v baliku Microsoft Office

2010, respektive v jeho programech Microsoft Word (text) a Excel (tabulky a grafy).

3.5 Charakteristika GEFOS Inzenyring, s. r. o.

GEFOS Inzenyring, s. 1. 0. je jedna z dcefinych spolecnosti firmy GEFOS a. s. Tato mateft-
ska spolecnost ma své zastoupeni i na Slovensku a v Polsku. Poskytuje sluzby v oblastech

geodézie, geoinformacnich systémi, fotogrammetrie a katastru nemovitosti.

GEFOS InZenyring, s. 1. 0., se sidlem v Ceskych Bud&jovicich, vznikla v roce 1997. Zaby-
va se poskytovanim projektovych a inzenyrskych sluzeb, vcetné feSeni pravnich vztahii
k nemovitostem, technického dozoru investora a koordinatora bezpe¢nosti a ochrany zdra-

vi pfi praci.

3.5.1 Identifikaéni udaje GEFOS Inzenyring, s.r. o.

Obchodni firma: GEFOS Inzenyring, s. 1. 0.

Sidlo: Planska 1854/6, Ceské Budgjovice
IC/DIC: 251 66 891/CZ25166891

Pravni forma podnikani: spole¢nost s ru¢enim omezenym
Datum zapisu do obchodniho rejstiiku: 18. zati 1997

Zakladni kapital: 100.000 K¢

Pocet clenu statutarniho organu: 1
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Jednatelka / statutdrni orgadn: Ing. Jaroslava Urbankova

Spolecnici: 100 % GEFOS a. s., Kundratka 17, Praha 8
Ucetni obdobi: hospodarsky rok, tj. od 1. 4. od 31. 3. (GEFOS
Inzenyring, s. r. 0., 2014)

3.5.2 Vyznamné ¢asové milniky GEFOS Inzenyring, s. r. o.

18.9.1997 ... vznik spole¢nosti pod nazvem GEFOS-AIR, s. 1. 0.

18.1.1999 ... novy nazev spolecnosti — GEFOS-TRADE, s. r. 0.,
zména jednatele

1.4.2011 ... zména jednatele, SirSi pfedmét podnikani

1.3.2013 .. novy nazev spolecnosti — GEFOS InZenyring, s. 1. 0.

(GEFOS Inzenyring, s. 1. 0., 2014)

GEFOS Inzenyring, s. r. 0. v obdobi 1998 — 2007 zaméstnavala jediného zaméstnance,
ktery se staral o spravu budovy. Od nasledujiciho roku rozsitila portfolio ¢innosti vzhle-
dem k Gspéchiim ve vybérovém ftizeni vyznamnych celorepublikovych firem. Touto uda-

losti se postupné rozvijela nejen svym predmétem podnikani, ale 1 v personalni oblasti.

3.5.3 Organizaéni struktura

Obrazek €. 3: Organizacni struktura GEFOS InZenyring, S. r. 0.

Reditelka / jednatelka

Ekonomické Asistentka
oddé€leni feditelky / jednatelky
Obchodni IT oddéleni
odd¢leni
Stiedisko 1 Stredisko 2 R
Soréva bud Pravni vztahy Projektova
prava budovy k nemovitostem a inzenyrska ¢innost

Zdroj: interni materialy GEFOS Inzenyring, s. r. o.
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Obrazek ¢. 3 znazornuje organizaéni strukturu GEFOS Inzenyring, s. r. 0. Jeji vrcholovy
management predstavuje jednatelka Ing. Jaroslava Urbankova, kterd rovnéz zastava pozici
feditelky. Tuto funkci vykonava od roku 2011, do které se vypracovala béhem svého ptiso-
beni ve spole¢nosti i jeji mateiské firmé. Stfedni management je reprezentovan projekto-
vymi manazery a liniovy management je tvoien ekonomickymi, obchodnimi, technickymi

a IT manaZery, ,,manazerem spravy majetku‘ a sekretarkou jednatelky.

GEFOS InZenyring, s. r. 0. je co do poctu zaméstnancti mala spole¢nost, proto jeji organi-
zalni struktura zajiStuje pfimé vztahy nadfizenosti a podfizenosti, lepsi vzdjemnou komu-

nikaci a kontrolu.
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4 Vysledky prizkumu

V tvodu této kapitoly jsou popsany personalni ¢innosti v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. zjis-
téné na zéklad¢ nefizené¢ho rozhovoru s jednatelkou spolecnosti Ing. Jaroslavou Urbanko-
vou. V nasledujici Casti jsou analyzovany vysledky jednotlivych otdzek dotaznikového

Setieni, které jsou doplnény dil¢imi diskusemi.

4.1 Personalni €innosti v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. dle nefizeného

rozhovoru

4.1.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Spole¢nost o poctu a druhu pracovnich mist rozhoduje na zaklad¢ analyz vnitiniho
a vnéjsiho prostiedi, véetné¢ vyhodnoceni zpétné vazby svych zakaznikli a obchodnich
partnert. Spolecnost se orientuje na zdkaznika a zaméstnance s cilem maximalniho plnéni
pozadavku na charakter, kvalitu, ¢as a mnozstvi poskytovanych sluzeb. Hrozi-li riziko ne-
plnéni smluvnich povinnosti, spole¢nost uskuteciiuje napravna opatfeni ve smyslu ziskava-
ni potfebného poctu a kvality zaméstnancti, aby byly produkty a sluzby skute¢né vytvoreny

podle poZzadavki klientd.

Pracovni misto ma definovanou kartu ,, Popis pracovniho mista“, jejiz sestaveni predchéazi
vytvofenim pracovniho mista. Provadi se u kazdé profese, definuje poZadované vlastnosti
potencidlnich zaméstnanci a jejich pracovni povinnosti. Specifikuje tedy Zadouci vzdéla-
vani zaméstnancl, jejich dovednosti, odborné znalosti a rovnéz obsahuje informaci
o tarifni tfidé. Pokud spolecnost ziskd osobu na dané pracovni misto, jednatelka ne-
bo pfimy nadfizeny ho seznami s ,,Popisem pracovniho mista. Na dukaz tohoto sezname-

ni, zaméestnanec dokument podepise.

4.1.2 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. je v gesci jednatelky. Jeho proces,
ve formé tzv. ,, Persondlniho pldnu*, navazuje na tzv. ,, Obchodni plan®, jez obsahuje ana-
lyzy vnitiniho a vnéjsiho prostfedi spolecnosti. Vyplyvaji z n€ho mj. potieby na sniZeni,
udrzeni nebo navySeni poctu zaméstnanci, aktualizaci organizaéni struktury a definovani

nového pracovniho mista, véetn€ jeho popisu.

Spolecnost sestavuje ,, Personalni plany“ kratkodobé (do jednoho roku) a dlouhodobé

(nad jeden rok), které se vytvaieji obdobnym principem. Obsahuji informace o profesnich
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charakteristikdch potfebnych zaméstnancii, aby po zaSkoleni byli kompetentni k vykonu
pracovnich ¢innosti. Soucasti ,,Personadlniho planu® je ,,Mzdovy plan*, jez obsahuje kon-
krétni mzdy zaméstnanct, eventualné konkrétni mzdu pracovniho mista, které¢ neni v Case
vzniku planu jesté obsazeno. Jednatelka rovnéz musi posoudit, zda disponuje potiebnym
vybavenim k pracovnimu vykonu novych zaméstnanci. Dané informace jsou nésledné

zpracovany v ,.Investicnim planu*.

4.1.3 Ziskavani zaméstnancu

Proces ziskavani lidskych zdrojii se realizuje za Ucelem nahrazeni zaméstnance, ktery
ukon¢il pracovni pomér, ¢i z divodu obsazovani nové vytvoieného pracovniho mista. Jed-
natelka spole¢nosti zajistuje cely proces vyhledavani vhodnych uchazeci, jehoz kritéria
vybéru jsou soucasti ,,Katalogu pracovnich mist*“. Vyuziva interni i externi zdroje potenci-
alnich zaméstnancl, ovSem pfi obsazovani manazerskych postii preferuje ziskavani za-
meéstnancl z vlastnich fad. Tito zaméstnanci jiz poznali podnikovou kulturu, jejich prosko-

leni a zauceni tak byva snadnéjsi nez u zaméstnancu, ziskanych z externiho prostiedi.

Nedisponuje-li zaméstnanci z vlastnich fad, obraci se na nabidku uchazec¢t z vnéjsich zdro-
ju, a to formou inzerati (na pifedplaceném portalu Jobs.cz a firemni webové strance)
a osobniho tazani svych zndmych. Velmi Casto sami uchazeci zasilaji své zivotopisy
s dotazem mozného nastupu do zaméstnani, a to na e-mailovou adresu jednatelky spolec-
nosti. Jednatelka na veSkeré e-maily odpovida bud’ formou odmitnuti, z divodu naplnéné
kapacity, nebo je pozve k osobnimu pohovoru. V soucasné dobé poptavka po pracovnich
mistech prevySuje nabidku, kromé pracovni pozice projektantli dopravnich a pozemnich

staveb.

V minulosti jednatelka vyuzivala nabidku pracovnich sil od uradu prace, ktery vypisuje
programy na zaméstnavani osob ve firméch, na jejichz mzdu je poskytovana finan¢ni dota-
ce. Tento zplsob ziskdvani zaméstnancli nepreferuje, protoze by je byla povinna zamést-
navat na konkrétni dobu i v pfipad¢, Ze se béhem prvnich mésici neprokéze shoda zamést-

nance s pozadovanou kvalifikaci, znalosti a dovednosti pracovniho mista.

4.1.4 Vybér zaméstnancu

Po procesu ziskavani zaméstnancli, nasleduje jejich vybér. Na zdkladé¢ piredvybéru,

tj. z udaju predlozenych zivotopisi, eventualné motivac¢nich dopisu, se vytipuji osoby
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pro nasledné pozvani k osobnimu pohovoru. Osobni pohovor trva 1 — 2 hodiny a blize spe-
cifikuje informace, obsazené v curriculu vitae, véetné oblasti zajmi uchazece. Nasledné
jim jednatelka piedstavi spole¢nost, informuje o jejim fungovani a zplsobu péce
0 zaméstnance. Po ukonceni osobniho pohovoru, obé strany zvazi, zda druha strana odpo-

vida pracovnimu o¢ekavani.

4.1.5 Prijimani zaméstnancu

Po nalezeni vhodné osoby, dochazi k procesu jejiho piijimani. Pfijeti zaméstnance na pra-
covni smlouvu se realizuje dle dokumentu ,,Ndavrh na prijeti zaméstnance® a na zakladé

dohody 0 pracovni ¢innosti se postupuje dle ,,Ndstupniho listu — dohody*.

Zameéstnanec vyplni osobni dotaznik, jenZ obsahuje vstupni informace pro sestaveni pra-
covni smlouvy (ev. dohody o pracovni ¢innosti ¢i dohody o provedeni prace). Rovnéz tida-
je 0 vzdélani a kvalifikaci, jazykovych znalostech, odbornych znalostech a dovednostech,
pribéhu dosavadniho zaméstnani atd. Ptilohy osobniho dotazniku tvofi kopie ob&anského
a fidi¢ského prikazu, na jejichz zakladé se sestavi ,,Dohoda 0 uzZivdni sluzebniho vozidla
pro sluzebni ¢i soukromé ucely. Kazdy firemni zaméstnanec je soucasné ridi¢em referen-

tem. Osobni automobil pouZiva na cesty k zdkaznikiim a jinym obchodnim partneriim.

Mezi nastupni agendu se rovnéz tadi tzv. vstupni I¢katskd prohlidka, kterou musi projit
kazdy nové piijaty zaméstnanec. GEFOS InZenyring, s. r. 0. ma uzavienou smlouvu
s MUDr. Marii Kocanovou, u které probihaji i periodické a vystupni 1ékatské prohlidky.
Nasledné zaméstnanec dodava informace o Cisle uctu (pro zasilani bezhotovostni formy

mzdy), o zdravotni pojiStovné a podepisuje ,, Prohlaseni poplatnika dané*.

Kromé ,,Pracovni smlouvy* a ,, Dohody o uzivani motorového vozidla pro sluzebni ¢i sou-
kromé ucely*, jednatelka spoleCnosti vypracovava ,,Dohodu o mzdeé* a ,, Rocni prémiovy

prislib*“, ev. dal§i dokumenty, které jsou v souladu s platnou pravni legislativou.

Povinnosti nové pfijattho zaméstnance je podepsat pracovni smlouvu, sezndmit
se s internimi predpisy, podnikovou kulturou a projit si vstupnimi S§kolenimi (ohledné bez-
pecnosti a ochrany zdravi pfi praci, pozarni ochrany a fidict referentil). Rovnéz je nutnosti
podepsat ,,Souhlas se zpracovanim osobnich udaji* (z hlediska obsahu divérnych infor-

maci o jeho osob¢) a ,,Prohldaseni zaméstnance pro oblast srazek ze mzdy*.

Mzdova ucetni pfifadi novému zaméstnanci osobni ¢islo a zatadi ho do elektronického

firemniho systému, ke kterému pfifadi vSechny dokumenty pracovniho razu. Originaly

35



dokumentii jsou v analogové podob¢ archivovany v misté pracovisté zaméstnance,

na adrese Planské 6, Ceské Bud&jovice.

4.1.6 Adaptace prijatych zaméstnancu

Nové piijaty zaméstnanec se musi adaptovat ve spole¢nosti, aby nabyl pracovni zpusobi-
lost k vykonu svych pracovnich povinnosti, definovanych popisem pracovniho mista.
V této souvislosti se sestavi ,,Adaptacni program zaméstnance*, ktery obsahuje charakte-

ristiku pracovni oblasti, ptidéleného garanta a prostor pro hodnoceni.

Garant je stavajici firemni zaméstnanec, ktery nové pfijatému zaméstnanci napomaha
Vv procesu adaptace, a to v trvani 3 — 6 mésicll. Seznamuje ho s principy fungovani spolec-
nosti, jeji dokumentaci, procesem fizeni lidskych zdrojii 1 zplisobem vykonu prace. Nové-
mu zameéstnanci je nasledné pridéleno pracovni misto v kancelati, rovnéz sluzebni notebo-
ok, mobilni telefon a osobni automobil, ktery na jeho zadost mize vyuzivat i k soukromym
ucelim. Garant neustéle sleduje zplisob, jakym zaméstnanec vykonava ptidélené pracovni
ukoly a minimalné jednou mési¢né ho pisemné hodnoti. Jelikoz garant pracuje nad ramec
svych pracovnich povinnosti, spole¢nost mu poskytuje penézni odménu ve vysi 3.000 K¢
za kazdy mésic adaptace. Cca tyden pred koncem adaptacni lhiity se garant, zaméstnanec
a jeho pfimy nadfizeny sejdou a formou rozhovoru zhodnoti splnéni odbornych pozadavk
zaméstnance, jeho pracovni vysledky, pfistup k praci, odpovédnost, spolehlivost, zplisob
vystupovani a vztah ke svym spolupracovnikim. Vysledek hodnoceni se eviduje v osobni

slozce zaméstnance.

Nové piijati zaméstnanci jsou prvotné zaméstnani na zkuSebni dobu, ktera obvykle trva
3 mésice, u vedoucich zaméstnanci az 6 mésicu. Béhem ni mizou zaméstnanci na vlastni
zadost ukoncit pracovni pomér i bez uvedeni diivodu, napf. pfi nenaplnéni svého pracovni-
ho ocekavani. Zaméstnavatel ma rovnéz pravo ukoncit pracovni pomeér se zamestnancem,

napt. z davodu neodpovidajicim pracovnim pozadavkim.

Béhem adaptacni a zkuSebni doby zaméstnanci pobiraji pouze fixni ¢ast mzdy.

4.1.7 Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanct a jejich hodnoceni

V GEFOS InZenyring, s. r. 0. se hodnoti zaméstnanci pravidelné, a to v mésicnich a roc¢-

nich intervalech.
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Mg¢si¢ni hodnoceni probihd formou sjednané schlizky zaméstnance se svym piimym nadii-
zenym, ktery hodnoti jeho pracovni vykon. Chvali ho za kvalitné odvedenou praci
a asertivné kritizuje jeho slabiny, na kterych musi zapracovat. Vykonava-li zaméstnanec
kazdy mésic stejné chyby, na které byl piedem upozornén, krati se mu osobni hodnoceni.

Jedna se o ucinny faktor motivace zaméstnancti k podavanému pracovnimu vykonu.

Roc¢ni hodnoceni se provadi zacatkem IV. kvartdlu ptislusného hospodarského roku,
a to formou osobniho hodnoticiho pohovoru jednatelky se vSemi zaméstnanci. Pfed termi-
nem jeho konani, jednatelka zaméstnanciim predklada formular ,,Priprava na sebehodno-
ceni‘, na jehoz vyplnéni maji 14 dni. Na hodnoticim pohovoru nejprve zaméstnanci ohod-
noti sami sebe a nasledné€ jednatelka spole¢nosti. Béhem 1 — 2 hodin se odkryji pracovni
a osobni potize zaméstnanct, které mohou mit negativni vliv na jejich celkovy pracovni
vykon. Jednatelka spolecnosti jim nabizi pomocnou ruku, aby dané obtize GspéSné vyfesili.
Tento zpiisob hodnoceni rovnéZz ptedstavuje zpétnou vazbu zaméstnancii, kteti mohou sdé-

lit své nézory na to, co si pieji na spolecnosti i vedoucim managementu zmeénit.

Roc¢ni hodnoceni zaméstnancti je dilezitym pokladem pro sestaveni planu osobniho rozvo-
je, ktery definuje potiebu dalsiho Skoleni s cilem odstranit zjisténé slabiny. Spole¢nost po-
uziva formulat ,,Hodnoceni zaméstnance a plan osobniho rozvoje®, kde se definuji poteb-
na Skoleni v oblastech ,,specidlni odborné pripravy™, ,jazykového vzdélavani a ,,manazer-
skych dovednosti. Zjistény vysledek hodnoceni ma rovnéz vliv na rozhodnuti jednatelky
0 tom, zda zaméstnance ponecha na stavajici pracovni pozici se stejnou vysi mzdy, ¢i do-

jde k jejim zménam.

4.1.8 Rozmist'ovani zaméstnanci a ukonc¢ovani pracovniho poméru
Rozmist'ovani zaméstnanci

Kazdy zaméstnanec ve spolecnosti pracuje na stejnych, opakujicich se pracovnich tkolech,
které se provadeji bud’ v terénu (geodetické prace, technicky dozor, koordinator bezpec-
nosti a ochrany zdravi pfi praci), nebo u pocitace (projektovy, obchodni a technicky mana-
zer). Jednatelka spole€nosti jim neumoZznuje prefazeni na niZsi pozici — nabizi vykon prace

na soucasném pracovnim miste ¢i kariérni postup.

Ukoné€ovani pracovniho poméru

GEFOS Inzenyring, s. r. 0. ukonCuje pracovni pomér se svymi zameéstnanci v souladu

se zakonem ¢. 262/2006 Sb. Nejcastéji na zakladé dohody, ptipadné vypovédi se zakonnou
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2m¢ési¢ni vypoveédni lhiitou. Pouze v roce 2013 jednatelka spole¢nosti propoustéla zameést-
nance z diivodu jejich nadbytecnosti. S odchazejicim zaméstnancem sepsala ,, Protokol
0 projednani organizacnich zmen “, ktery mj. obsahoval nabidku jiného pracovniho mista,
jejiz prijeti ¢i nepfijeti bylo pouze v jeho kompetenci. Ukonceni pracovniho poméru
z organizacnich divoda byla pro spolecnost finan¢né narocna zalezitost, z divodu vypla-
ceni tzv. odstupného. Vysi odstupného definuje zédkonik prace, dle délky zaméstnani u za-

méstnavatele — viz tabulka ¢. 2.

Tabulka €. 2: Vyse odstupného dle zakona ¢&. 262/2006 Sb.

Délka pracovniho poméru

« Vyse odstupného u zaméstnance
U zaméstnavatele

Do 1 roku jednonasobek primérného vydelku
1 -2 roky dvojnasobek primérného vydelku
Nad 2 roky trojnasobek primérného vydélku

Zdroj: Zakon ¢. 262/2006 Sb.

Od odchézejiciho zaméstnance se vyzaduje vystupni 1ékatfska prohlidka a navraceni ptjce-
ného materialového vybaveni k pracovnimu vykonu. Obvykle se jedna o notebook, mobil-
ni telefon a osobni automobil. RovnéZ je povinen piedat rozpracovanou praci jinému za-

méstnanci, kterého urci jednatelka, a nasledné predat kli¢e od kancelare a budovy.

Jednatelka vystavi ,,Vystupni list“ odchdzejicimu zaméstnanci do 5 pracovnich dnt,
pfed dnem ukonceni pracovniho poméru, ktery podepiSe v okamZiku navraceni vSech ma-
teridlnich vybaveni. Potvrzeny vystupni list je podminkou pro ptedani pisemnosti
k ukonéeni pracovniho poméru. Na jeho zakladé mzdova Gcetni vystavuje ,,Potvrzeni
0 zameéstnani* (tzv. zapoCtovy list, ktery dokumentuje vyrovnanost zadvazkl a nasledné
slouzi jako podklad pro poskytovani starobniho dichodu), ,.Evidencni list diichodového
pojisteni, ,,Potvrzeni o zdanitelnych prijmech ze zavislé cinnosti a z funkcnich poZitkii,

‘

srazenych zalohdch na dan a daiiovém zvyhodnéni“.

Odchazejici zaméstnanec odevzda ,, Pracovni vykaz* (dochazku), vyacétuje se mu mzda

a poskytnou stravenky, na které¢ ma narok.
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4.1.9 Odménovani, motivovani a zaméstnanecké vyhody

Odménovani a motivovani zaméstnancu

Zamgéstnanci v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. jsou zaméstnani na zaklad¢ pracovni smlouvy,
ptipadné dohod o pracovni ¢innosti a o provedeni prace. Tyto dohody jsou zejména sjed-
navany se zameéstnanci, ktefi provadéji administrativni ¢innosti, studenty ¢i zaméstnanky-
némi, jez jsou v soucasné dobé na matetské nebo rodicovské dovolené. Poskytuje se jim
pfizniva pracovni nabidka, béhem niz si mohou piivydélat ke svému mateiskému ¢i rodi-

c¢ovskému piispévku.

Mzdovou agendu vede mzdova ucetni, ktera je zaméstnana ve spolecnosti s ru¢enym ome-
zenym GRINEX. Tato firma je smluvnim dodavatelem mzdovych a dafiovych c¢innosti
analyzované spole¢nosti. Personalni ¢innost je v kompetenci jednatelky GEFOS InZeny-
ring, s. r. 0. Zpusob vytvaieni personalniho systému tak upravuje vnitropodnikovym pied-
pisem, jehoZz soucasti je ,,Katalog pracovnich pozic. Zde se konkrétni pracovni pozice fadi

do ptislusné tarifni tfidy se mzdovym tarifem. Spole¢nost disponuje 8 tarifnimi tfidami.

Jednatelka svym zaméstnanctim nabizi zakladni mzdu (v ¢asové forme), véetné jeji pohyb-
livé slozky, ktera slouzi jako nastroj motivace. Zahrnuje mési¢ni osobni hodnoceni, ve vysi
3.000 K¢ — 5.000 K¢, které zaméestnanciim nalezi za kvalitné odvedenou praci. Rovnéz
se vyplaceji ro¢ni prémie, a to z divodu dosaZeni pfedem definovanych kritérii, napf. zisku
z uskutecnéné zakazky. Prémie piisluSi zaméstnanciim za uskute¢néni prémiovych ukaza-
tel, a to minimalné v 50% vysi. Béhem hospodarského roku se vyplaceji ve formé zaloh,

doplatek je vyplacen v bieznu, tedy na konci ucetniho obdobi analyzované spolecnosti.

Osobni naklady zaméstnancu

Tabulka €. 3: Osobni naklady zaméstnanci

Polozky/rok 2010 2011 2012 2013 2014 2015
(v tis. K¢) —-2011 | —2012 | —2013 | —2014 | — 2015 | —2016

Pocet zaméstnancii 14 20 22 21 22 20
Mzdové naklady 2716 4 604 5651 5 757 5180 5380
Néklady na SZ a ZP 933 1571 1965 1995 1799 1911
Ostatni socialni néklady 63 124 141 179 149 155
Osobni naklady 3713 6 299 7756 7931 7128 7 446

Zdroj: interni materialy GEFOS InZenyring, s. r. o.
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Tabulka ¢. 3 znazornuje osobni naklady zaméstnanct od hospodaiského roku 2010 — 2011
do 2015 — 2016, s ¢lenénim na mzdové naklady, naklady na socialni zabezpeceni, zdravot-
ni pojisténi a ostatni socidlni néklady. Jejich vyse se odrazela od celkového poctu zamést-

nancd, vyplacenych mezd i jejich narokli na pohyblivou slozku.

Pocet zaméstnancti ve sledovaném obdobi Sesti let vykazoval stabilnéjsi charakter,
s vyjimkou 2010 — 2011, kdy firma zaméstnavala pouze 14 osob. Tento persondlni stav
se odrazil ve vykédzanych nédkladech na zaméstnance. Oproti nadchazejicimu obdobi
2011 -2012, spolecnost zameéstnavala o 6 osob vice. Mzdové naklady vzrostly
0 1.888tis. K¢ (tj. o 69,51 %), naklady na socialni zabezpeCeni a zdravotni pojisténi
0 638 tis. K¢ (tj. 68,38 %) a ostatni socidlni naklady o 61 tis. K¢ (tj. 0 96,83 %). Toto petr-

sonalni navysSeni bylo nevyhnutelné, z divodu neodpovidajiciho mnozstvi nasmlouvanych

zakazek.

V nasledujicim obdobi bylo zaznamenéano navySeni celkového poc¢tu zaméstnancl na 22.
Tato skute¢nost méla vliv na vykazanou vysi jejich osobnich nakladu, jez vzrostly na hod-

notu 7.756 tis. K¢, tedy o 23,13 % vice, oproti obdobi 2011 —2012.

V hospodaiském roce 2013 — 2014 spole¢nost snizila pocet zaméstnanct. Polozky osob-
nich nakladl 1 pfesto zaznamenaly narist, oproti pfedchozimu obdobi, a to o 2,26 %.
V nésledujicim hospodaiském roce se navysil celkovy pocet zamé&stnanct, snizila vyse
jejich osobnich nékladii (o 10,12 %) i1 vyplacend Groven mezd. Zatimco posledni analyzo-
vané obdobi 2015 — 2016 bylo reprezentovano snizenym poctem zameéstnancli o 2 osoby.
Zaroven navySenou hodnotou celkovych osobnich nakladd, a to o 4,46 %, oproti predcho-
zimu obdobi. V tomto hospodarském roce byla zaméstnancim vyplacena vyssi Groven
mzdového ohodnoceni. Vyse primérné hrubé mzdy zameéstnanct blize ptedstavuje tabulka

¢. 4.

Primeérna hruba mzda zaméstnancu

Tabulka €. 4: Priimérna hruba mzda zaméstnanci

. ] 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Pr/“l:“emi‘l ,hf‘l‘(‘?a “l‘(Zda —2011 | —2012 | —2013 | —2014 | —2015 | —2016
OSPOGAFSKEXOKY | 16168 | 10184 | 21404 | 22604 | 21806 | 22005

Zdroj: interni materidly GEFOS InZenyring, s. 1. 0.

Tabulka ¢. 4 znazoriiuje vyvoj primeérné hrubé mzdy zaméstnanci v GEFOS InZenyring,

S. r. 0. za hospodaiska obdobi 2010 — 2011 do 2015 — 2016. Jejich vyse se pohybovala
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VvV rozmezi 16.168 K¢ —22.604 K¢&. Vyraznéjsi narist mezd byl zaznamenan v tfech po sob¢
jdoucich letech, az do obdobi 2012 — 2013, kdy navic spole¢nost postupné navySovala své

personalni obsazeni.

Hospodaisky rok 2013 — 2014 se reprezentoval redukci poctu zaméstnancii a opétovném
navySeni irovni mezd zaméstnancu stavajicich. V nasledujicim obdobi doslo k poklesu jeji
hodnoty, a to 0 3,53 %. Urovei pramérné hrubé mzdy zaméstnancti v poslednim zvefejné-
ném obdobi, tedy 2015 — 2016, byla stanovena na hranici 22.005 K¢. Doslo tedy k jejimu

opétovnému narlstu, ale pouze o 0,91 %, oproti predchozimu obdobi.

Zaméstnanecké vyhody

Jednatelka spolecnosti si uvédomuje vyznam lidskych zdrojh a jejich potfebnou pracovni
spokojenost. Proto jim nabizi zaméstnanecké vyhody, které tvoii podstatnou ¢ast celko-
vych odmén za vykonanou praci. ,,Benefitni program*, ktery je upravovan vnitini smérnici,
se zamétuje na zameéstnanecké vyhody socialniho charakteru, vyhody na zakladé pracovni-

ho vykonu a postaveni zaméstnance ve spolecnosti (tj. pracovni pomicky k osobni potie-

bd).

Zaméstnanecké vyhody socialniho charakteru

GEFOS InZenyring, s. r. 0. nabizi svym zaméstnanciim finanéni ptispévky socialniho cha-
rakteru z téchto hlavnich divodu:
o Preklenuti finan¢nich potizi:
v’ vratna bezro¢na ptjcka — spole¢nost ji poskytuje pro piekovani finanénich
potizi zaméstnance bez jeho zavinéni nebo se jedna o nesplacenou pijcku
v pujcka na bydleni — pro vyfeSeni bytové potieby zaméstnance, kterého

si spole¢nost pieje ponechat v zaméstnaneckém poméru.

Pijcky se vyjednavaji na zadost zaméstnance, ktery se svym zaméstnavatelem uzavie
,»Smlouvu o navratné piijcce* a ,, Dohodu o srazce ze mzdy“. Doba splatnosti vratné bezu-
ro¢né pijcky i pijcky na bydleni je max. 36 mésicti od podpisu smlouvy.
o Snahy chranit zaméstnance pied nasledky mozné tizivé situace:
V' Zivotni pojisténi se statnim piispévkem,
V' penzijni pfipojisténi se statnim ptispévkem.

o Finanéné podpofit zivotni udalost zaméstnanci:
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v’ piispévek pfi uzavirani manzelstvi.

o Népomoci rodinam s détmi:

v’ poskytovani finanéni pomoci pii rehabilitaénich a ozdravnych procest déti

do 18 let, jejich rekreace.

Vyse jednotlivych ptispévkil socialniho charakteru jsou uvedeny v tabulce €. 5.

Tabulka €. 5: Zaméstnanecké vyhody socialniho charakteru GEFOS InZenyring, s. r. o.

Zaméstnanecké vyhody socialniho charakteru PenéZni ¢astka

W v

Zivotni pojisténi se statnim piispévkem

8.000 K¢ — reditelé, vedouci stiedisek

4.000 K¢ — projektovi manazefi,
obchodni manazefi, manazefi spravy,
specialisti

Penzijni ptipojiSténi se statnim piispévkem

max. 8.000 K¢ / rok (666 K¢/mésic),
max. ve vysi 1/2 naspofené Castky

Vratna bezaro¢nd ptjcka m e eee e eaee

Ptispévek pii uzavieni manzelstvi 5.000 K¢
Pijcka na bydleni max. 20.000 K¢
Finan¢ni pomoc rodindm s détmi max. 5.000 K¢

Zdroj: interni materidly GEFOS InZenyring, s. 1. 0.

Zaméstnanecké vyhody na zakladé pracovniho vykonu zaméstnance

Spolecnost je poskytuje za tcelem pracovni spokojenosti a loajality svych zaméstnanci.

Nabizi:

O

Finan¢ni piispévek na stravovani — spole¢nost poskytuje zaméstnanciim poukaz
na stravovani v hodnoté¢ 60 K¢ za kazdy den v zamé&stnani. Hradi 51 % hodnoty,
zbyla cast je zaméstnancum piedepsana k thrad¢, dle ,, Dohody o srazce mzdy*.
Zaméstnancim je vydava asistentka jednatelky, na konci mésice.
Podpora dalSiho vzdélavani a rozvoje zaméstnancii:

v' prohlubovani kvalifikace formou odbornych kurzi a seminait, rozvijeni ja-

zykové vybavenosti nabizenymi jazykovymi kurzy,

v' zvySovani kvalifikace dal$im vzdélavanim.
5 tydnii dovolené.
Pracovné-pravni konzultace lidskych zdroji a jejich ¢leni rodin.

Prispévky na kulturni a sportovni aktivity — hrazeni vstupenek na divadelni pied-

staveni, iniciovani sportovnich aktivit.
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o Prispévek na nakup obleeni — max. 10.000 K¢ / 2 hospodarské roky.

o Otevreni fitness centra — vétSina zaméstnanctl, pokud nezpracovava data v terénu,
vykonava praci vsedé u pocitace. Jelikoz je tu riziko blokace patete a ostatnich
zdravotnich komplikaci, otevielo se fitness centrum.

o Finan¢ni pfispévky pfi pracovnim a zivotnim vyro¢i zameéstnanci — za 20 let pra-

covniho vykonu 20.000 K¢, pii dosazeni véku 40 a 50 let 10.000 K¢&.

Zaméstnanecké vyhody na zakladé postaveni zaméstnance ve spole¢nosti

o Sluzebni automobily — na z&dost zaméstnance se sluzebni vozidlo mize pouzi-
vat k soukromym ucelim. K jeho hrubé mzd¢ byva pticteno 1 % pofizovaci ceny
vozidla.

o Mobilni telefony — zaméstnanec svému piimému nadiizenému piedlozi seznam ¢i-

sel pro soukromé ucely. Na uhrad¢ se bude podilet sam zaméstnanec.

4.1.10 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Spolec¢nost svym zaméstnanciim nabizi povinné i nepovinné formy vzdélavani, které hradi
ze svych prostfedkil. Povinné vzdélavani zahrnuje pravidelné Skoleni ohledné bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi préci, poZarni ochrany a fidicl referentti.

Nepovinné vzdélavani se uskuteiiuje po procesu hodnoceni zaméstnanci, s cilem odstra-
nit zjis§téné odborné nedostatky. ,, Hodnoceni pracovniho vykonu “ zaméstnance je rozhodu-
jicim dokumentem pro vytvoieni individudlniho ,,Planu vzdélavani* a nésledného ,,Planu

osobniho rozvoje zaméstnance*.

Vzdélavani zaméstnancli predstavuje jednu z forem poskytovanych firemnich benefitt.
Studujici zaméstnanci jsou ze zaméstnani uvoliiovani, bez nutnosti napracovani ¢asti pra-

covni doby, kterou travi ve Skole.

Jednatelka podporuje své zaméstnance k dal§imu vzdélavani (at’ ve forme samovzdélavani
¢i celozivotniho vzdélavani), které jim zajistuje zvySovani a prohlubovani profesni kvali-
fikace. Nabizi jim odborné kurzy, konference i seminafe. Zaméstnance primarné skoli jeho
spolupracovnik, ktery je v dané oblasti 1épe znalostné a zkuSenostn¢ vybaveny. Neeviduje-

11 se ve spolecnosti, vyZiva se sluzeb externich Skoliteld.
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GEFOS Inzenyring, S. r. 0. vyzaduje od svych zaméstnanct jazykovou vybavenost anglic-
kého a némeckého jazyka, vzhledem ke komunikaci se zahrani¢nimi partnery. Nabizi jim

jazykové kurzy, jejichz lektofi pravidelné dochéazi do spolecnosti.

4.1.11 Pracovni vztahy

Jednatelka spole¢nosti preferuje pratelské vztahy (bez ohledu na nadfizenost a podtizenost)
a vzijemnou duvéru. Ze zaméstnavatele vyplyva pfirozend autorita, ktera byla pfinosna
zejména v obdobi hospodaiské krize, béhem niz dochéazelo k redukci mezd zaméstnanct.
Toto tizivé obdobi nepfispélo k vyssi fluktuaci zaméstnancii, z divodu jejich loajality.
Na pracovisti panuji ptiznivé mezilidské vztahy, ke kterym dopomaha jednatelka analyzo-
vané spolecnosti i matefskd firma GEFOS a. s. Jednatelka GEFOS Inzenyring, s. r. o.
je rozviji formou pofadanych vanocnich veéirku, letnich i zimnich sportovnich akci
(napf. volejbalovych, squashovych, fotbalovych a bowlingovych turnaji). Spolecné
s GEFOS a. s. jiz 21 let iniciuje vystup na horu Klet. Pfi této prilezitosti jsou zaméstnan-

cum hrazeny veskeré vydaje na ubytovani i stravovani.

4.1.12 Péce o lidské zdroje
Pracovni doba

Pracovni doba zaméstnancli je definovdna na 40 hodin tydne a 8,5 hodin denné (véetné
obéda). Spolecnost vykazuje pruznou pracovni dobu, jejiz zaatek je mozZny
od 6:00 do 9:00 hodin. Zaméstnanciim, vykonavajici zemémeétické prace, predkladaji piimi
nadfizeni rozvrhy pracovni doby, aby skute¢né odpovidaly pozadovanému rozmezi. Spo-
le¢nost respektuje zdkonné prestdvky v praci. Svym zaméstnancim umoziuje
30minutovou prestavku na jidlo a oddech, kterou mohou vyuzit v ¢asovém rozmezi
od 11:30 do 13:30 hodin. Dana 30minutova piestavka nalezi i zaméstnancim na pracov-
nich cestach, jejiz uskutecnéni zavisi na druhu vykondvané prace, nejpozdéji
vSak po 6hodinach neustalého pracovniho vykonu. Zaméstnanci jsou ochotni pracovat
i 0 vikendech. Na vSech stfediscich se eviduje kniha dochazky, do které se zapisuji ¢asy
zacatku a konce pracovni doby, piestavek na jidlo a oddech, praci ptescas, v noci a béhem

pracovni pohotovosti.

Jednatelka svym zaméstnancim rovnéZ umoziiuje vykon prace z domova, pfi nemo-

ci nebo nemoci jejich déti.
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Bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci

Jednatelka spolecnosti respektuje predpisy bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Svym
zamé&stnancim zabezpecuje podminky k bezpe¢nému a zdravi neohrozujicimu vykonu
prace. Povinnosti kazdého zaméstnance je sezndmit se s témito piedpisy a dbat na bezpec-
nost a zdravi své osoby i osob, se kterymi ptichazi do kontaktu. Povinnosti zaméstnavatele
je vyhledévat, analyzovat a hodnotit veskera mozna rizika ohrozeni zaméstnanct, informo-
vat je a piijimat opatieni k jejich ochrané a nizsi tirazovosti. Podnikatelské ¢innosti analy-

zované spolecnosti se rovnéz uskutecnuji s ohledem na zivotni prostredi.

Dalsi slozkou bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je poskytovani ochrannych néapojd,
které slouzi pro doplnéni tekutin, jez t¢lo vyprodukovalo pocenim ¢i dychanim. Jsou piimo
umistény na pracovisti, ptipadné v jeho blizkosti. Ochranné napoje se rovnéZ nabizeji za-
meéstnanciim, pracujicich v terénu, a to béhem zimniho obdobi (s teplotou nizsi nez 4 °C)

i letnich mésict (s teplotou vyssi nez 30 °C).

Jednatelka spolec¢nosti svym zaméstnancim poskytuje dezinfekéni, Cistici a jiné prostied-

ky.

Zavodni lékaiska péce

GEFOS Inzenyring, s. r. 0. disponuje zavodni lékatkou MUDr. Marii Kocanovou, ke které
maji zaméstnanci povinnost dochazet ke vstupni, periodické i vystupni prohlidce. Vstupni
prohlidka ma za cil posoudit, zda zamé&stnanec je zdravotné zpisobily k vykonu daného
druhu prace. Zatimco vystupni prohlidka hodnoti mozné zmény zdravotniho stavu odcha-

zejiciho zameéstnance, které mohou byt v diisledku pracovnich ¢innosti u této spolec¢nosti.

Zaméstnani specifickych zaméstnancu

Jednatelka zamé&stnava osoby na hlavni pracovni pomér, rovnéz na dohody o pracovni
¢innosti a provedeni prace. Na dohody se mj. zaméstnavaji téhotné zaméstnankyné, které
si mohou piivyd¢lat ke svému matetskému ¢i rodiCovskému piispévku. Zaméstnani rozvez
nabizi osobam se ZTP priikazem, které spolecnosti pfinaseji vyhody pii rocnim zictovani

dani.
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Spoluprace se skolami

Management v analyzované spolecnosti nabizi stdze studentim JihoCeské univerzity
v Ceskych Bud&jovicich, externi prednasky i spolupréci se studenty JU i VSTE pii zpraco-
vani bakalatrskych a diplomovych praci, kde pasobi jako oponent. GEFOS Inzenyring,
S. I. 0. rovnéZz zaméstnava brigaddniky z fad studentli vysokych skol, ktefi zde dostavaji

pracovni ptilezitost i po ukonceni studia.

Pracovni prostredi

Jelikoz zaméstnanci travi pfevaznou ¢ast pracovni doby v kancelafich, mohou si je zaridit
podle svych predstav, véetné vybéru barev na vymalovani. Kazd4 kancelafr je vybavena
stropnimi svétly a lampami, tudiz je dostatek svétla pro vykon prace. Teplota v kanceléatich
je regulovana podle pocitu zaméstnancli, aby jim bylo pfijemné. V 1ét¢ funguje

klimatizace.

4.1.13 Podnikovy personalni informacni systém

Personalni agenda je tvofena jednatelkou spolecnosti ve spolupraci s firmou GRINEX,
S.I. 0. Tato spolecnost je jejim smluvnim dodavatelem mzdovych a danovych cinnosti.
V této outsourcingové sluzbé jsou rovnéz zakomponovany konzultace a tvorba danového
pfiznani.

Do ucetniho a danového softwaru PREMIER ma pfistup pouze jednatelka analyzované
spolecnosti. Persondlni a mzdova agenda obsahuje veSkeré informace o zaméstnancich

a umoznuje provadét potiebné persondlni analyzy.
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4.2 Vysledky dotaznikového Setreni

V dobé provadéni vyzkumu GEFOS Inzenyring, s. r. o. zaméstnavala 20 zaméstnanct
na hlavni pracovni pomér, 15 osob z nich souhlasilo se spolupraci na dotaznikovém Setie-

ni.

4.2.1 Sociometrické otazky

Prvnich Sest otdzek dotaznikového Setfeni se tykalo osobnich charakteristik respondentd.

V této podkapitole jsou analyzovany vysledky otazek ¢. 1 — €. 6.

Otazka ¢. 1 — Pohlavi respondentti

Graf &. 1: Pohlavi respondentii

%

yd 33%

10

5

0 . .
Zena Muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky
Dotaznikového Setieni se celkem zucastnilo 15 zaméstnanci, z nichz bylo 10 zen (67 %)

a 5 muzt (33 %), viz graf ¢. 1.

Otazky €. 2, 3 a 6 ohledné véku respondentu, jejich nejvyssSiho dosazeného vzdélani

a délky zaméstnani

Tabulka €. 6: VEk, nejvyssi dosazené vzdélani a délka zaméstnani respondenti

Vék Pocet| % Vzdélani Pocet| % Délka Pocet| %
do 20 let - - Zakladni - - Do 1 roku 1 7
21 - 29 let 2 13 | Odborné - - 1 - 3 roky 7 46
30 - 39 let 3 20 | Stredni 10 67 |4-6let 6 40
40 - 49 let 8 54 | Vyssi odborné - - 7letavice| 1 7
50 leta vice | 2 13 | VS bakalatské - I - -
---------- - - VS magisterské 5 33 mmmmmmees - -

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Vékova struktura respondenti méla nejvyssi zastoupeni v rozmezi 40 — 49 let. Jednalo
se 0 8 zamé&stnanct, tj. 54 % dotazanych. GEFOS InZenyring, s. r. o. tedy pfevdzné za-
méstnadva osoby s jiz ziskanou praxi, coz se rovnéz dokladd i zaméstnavanim 2 osob
ve veku nad 50 let. Vek 21 — 29 let byl zastoupen 2 zenami (tj. 13 %), jedné v pozici tech-
nické manazerky a druhd zastava post obchodni manazerky, do kterého se postupné vypra-
covala béhem svého plisobeni ve spole¢nosti. Vékové rozmezi 30 — 39 let zahrnovalo

3 zaméstnance (20 %), vykonavajici pozice technickych manazert.

Nejvyssi zastoupeni dosazeného stupné vzdélani osob byla ukoncéena stfedni Skola
s maturitni zkouSkou. Jednalo se o 10 zaméstnanct, tj. 67 %. Zbylych 33 % (5 responden-
tt) uspeésné ukonéilo vysokoskolské vzdélani s magisterskym titulem. Minimalni ziskané
vzdélani zaméstnanc, tedy stfedni Skola, je odpovidajici z ditvodu specifického predmétu

podnikéni analyzované spole¢nosti.

Tabulka €. 6 rovnéz znazornuje délku zaméestnani osob v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. Plyne
Z ni, ze nejvyssi pocet respondentil vykonava praci od 1 do 3 let (tj. 46 %) a zaroven
v rozmezi 4 — 6 let (40 %). Pouze jedna osoba zde pracuje do 1 roku a dalsi zaméstnanec

Vv rozmezi 7 let a vice.

Otazka ¢. 4 — Pracovni pozice zaméstnancu

Obrazek €. 4: Pracovni pozice zaméstnanci

. Management
Pracovni pozice R e
Top Stiedni Liniovy
Pocet zaméstnancii 1 2 12
80 %
10
7% 13%
N
0 1 T T T

Top Stredni Liniovy
management management management

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Z obrazku ¢. 4 je patrné, Ze respondenti dotaznikového Setfeni nejvice zastavali pozice
liniového managementu. Jednalo se 0 80 % dotdzanych osob, z nichz bylo 9 Zen a 3 muzi
(obchodni a techni¢ti manazefi, ,,manazer spravy majetku® a sekretarka jednatelky). Pozice
sttedniho managementu reprezentovalo 13 % respondentd, tedy 2 zaméstnanci na postech
projektovych manazert. Zatimco vrcholovy management je tvofen jednou Zenou, zastava-
jici post jednatelky a zéaroven feditelky spolecnosti. Z provedeného vyzkumu je ziejmé,
ze fidici funkce spolecnosti zastavaji jak muzi, tak zeny, coz zna¢i rovnocenné pracovni

ptilezitosti obou pohlavi.

Otazka ¢. 5 — Zaznamenal(a) jste zde profesni rist?

Obrazek €. 5: Zaznamenal(a) jste zde profesni rist?

Zaznamenany profesni rust Ano Ne
Pocet zaméstnanct 2 13
87 %
15
0
10 13 %
5 S
0 1 T T
Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Z obrazku €. 5 vyplyva, ze z 15 respondentl jsou to pravé 2 osoby (tj. 13 %), které zazna-
menaly profesni rast. Jedna se o byvalou asistentku jednatelky, kterd se béhem svého pi-
sobeni ve spolecnosti (od 4 do 6 let) propracovala na soucasnou pozici obchodni manazer-
Ky. Profesné vzrostla i jednatelka, ktera zastavala mnoho pracovnich mist, az na soucasné
vykondvanou pozici statutarniho organu. Ostatni zaméstnanci, ktefi zatim nezaznamenali
kariérni rast, tj. 87 %, si cenni nabytych znalosti a zkuSenosti, jez ziskavaji ve svych sta-

lych pracovnich pozicich.
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4.2.2 VsSeobecna ¢ast dotaznikového Setreni ohledné personalnich €innosti

V této fazi jsou interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni od otazek ¢. 7 — €. 26, vy-

jma otazky ¢. 24, ktera je analyzovana v nasledujici ¢asti.

Otazka ¢. 7 — Jak jste se dozvédél(a) o pracovni pozici, na kterou jste se uchazel(a)?

Obrazek ¢. 6: Jak jste se dozvédél(a) o pracovni pozici, na kterou jste se uchazel(a)?

Zpusob Dopor:uc’em Vlastni tazani L] .
od znamych od managementu firmy
Pocet zaméstnancii 9 5 1
0
60 % 33 %
10 7%

5 p
0

Doporuceni  Vlastni tazani Nabidka

od znamych od managementu

firmy

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Z obrazku ¢. 6 plyne skute€nost, zZe nejvice respondentil se o volné pracovni pozici dozve-
délo na zaklad¢é doporuceni od svych zndmych. Jednalo se 0o 9 dotazanych osob, tj. 60 %.
Dalsich 33 % respondentt (5 zaméstnanci) vyvinulo vlastni iniciativu a zeptalo se jedna-
telky 0 mozném nastupu do zamé&stnani. Samotné jednatelce analyzované spole¢nosti byla

predloZena nabidka od managementu firmy, na vykon funkce statutarniho organu.

Jelikoz zaméstnanci analyzovanou spole¢nost doporucuji svym zndmym, zlepsuji ji image
ve smyslu vefejné propagace pracovni a socialni spokojenosti. Pfizniva image spolecnos-
ti i jeji specificky pfedmét podnikani se tak stavaji vyznamnymi faktory zajmi potencial-

nich zaméstnanca.
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Otazka ¢. 8 — Jakym vybérovym fizenim jste zde prosel/prosia?

Tabulka €. 7: Jakym vybérovym Fizenim jste zde proSel/prosla?

Pracovni pozice Vybérové fizeni (v poctu zaméstnancii)
zaméstnancii Zivotopis ‘ Motivacni dopis | Osobni pohovor
Jednatelka spolec¢nosti na zakladé letitych praktickych zkusenosti
Projektovi manazeti 2 2 2

Techni¢ti manazefi 1 -
Obchodni manazeti 2 -
»Manazer spravy majetku,, 1

Sekretaika jednatelky - -

Zdroj: vlastni zpracovani

Rl w|

Vysledky a diskuse

Tabulka €. 7 blize specifikuje prib&h vybérového fizeni na vSech pracovnich pozicich,
dle odpovédi respondentd. Vrcholovy management spole¢nosti (jednatelka — feditelka) byl
jmenovan na zakladé¢ letitych praktickych zkusSenosti. Zaméstnanci stfedniho managementu
byli zamé&stnani dle ptedlozenych Zivotopist a absolvovanych osobnich pohovord. Rovnéz
se ptihlizelo k jejich motivacnim dopisiim, které byly podminkou pfijeti osob pouze této
tidici arovné.

Vsechny osoby liniového managementu byly vybrany na zakladé osobniho pohovoru. Jed-
na osoba, zastavajici pozici technického manaZera navic uvedla, Ze jemu pfedchazelo pied-
loZeni zivotopisu. Tento zptsob vybéru byl rovnéZ uplatnén u vSech kandidati na pozice

obchodnich manazerii, vyjma zaméstnankyné, kterd byla na tento pracovni post povysena.

»ManaZer spravy majetku“ byl zaméstnan na zdkladé piedlozeného Zivotopisu
a absolvovaného osobniho pohovoru. Pouze osobni pohovor byl podminkou pfijeti asis-

tentky jednatelky.

Nékteti zaméstnanci ve spolecnosti pracuji del§i dobu. V minulosti nebylo tak obvyklg,
7e zdjemei méli Zivotopisy zpracované. Udaje, které nyni jednatelka GEFOS InZenyring,

S. . 0. vyzaduje v Zivotopise, dfive zjistila pfimym dotazovanim uchazeci.
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Otazka ¢. 9 — Jsou pro Vas piinosna povinna skoleni napf. ohledné bezpecénosti
a ochrany zdravi pf¥i praci, pozarni ochrany ¢i ridi€i referenti?

Obrazek €. 7: Jsou pro Vias piinosna povinna $koleni napf¥. ohledné bezpecnosti a ochrany zdravi
PFi praci, poZarni ochrany ¢i ridict referentu?

Piinos Urcité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zamé&stnancii 7 5 2 1

47 %

Urc¢ité ano Spise ano Spise ne Urc¢ité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Povinna ti¢ast zaméstnancl na Skoleni ohledné bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci, po-
zarni ochrany a fidi¢t referentil plyne ze zdkona. Obrazek ¢. 7 znéazoriiuje jejich pfinos
pro proskolené zamé&stnance. Vyplyva z ného, ze pro 47 % osob jsou vyznamna z hlediska
ziskanych informaci, zatimco 33 % respondenti je shledava za spiSe vyznamna. Pro 20 %
0sob na pozicich liniového managementu jsou nepfinosnd, z divodi neobdrzeni novych

informaci a jiné zobrazeni reality.

Otazka €. 10 — Mate zajem o post garanta adaptaéniho programu pro nové prijatého

zaméstnance, abyste mu usnadnil(a) pracovni a socialni za¢lenéni?

Obrazek €. 8: Mate zdjem o post garanta adapta¢niho programu pro nové prijatého zaméstnance,
abyste mu usnadnil(a) pracovni a socialni zaclenéni?

Zajem Ano Ne
Podet zaméstnancu 8 7
53 %
10 47 %

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Z obrazku €. 8 je patrné, ze zajem o post garanta adaptacniho programu je pomérné Vyrov-
nany, ovSem 53 % osob se rado této funkce UcCastni. Z vyzkumu vyplyva, Ze se jedna
0 zaméstnance, ktefi ziskali zkuSenosti béhem svého pilisobeni v dané spolecnosti (nejcas-
téji v obdobi 4 — 6 let), ¢i v prub¢hu svého zivota (u 0sob s vékem od 40 let a vice). Tyto
osoby ptredavaji nove piijatym zaméstnanciim své nabyté zkuSenosti, pro jejich diivéjsi
zapracovani a sziti s podnikovou kulturou. Zbylych 47 % respondentl nedisponuje zajmem
0 post garanta, protoze danou problematiku nezna a potiebuje o ni mit vice informaci.
Do této skupiny se fadi zaméstnanci, jez ve spolecnosti pracuji do 1 roku a v obdobi

1 — 3 let. Zbyli respondenti momentalné nemaji ¢as pro zaskolovani svych spolupracovni-
kt nebo jejich pracovni zatazeni a odbornost neodpovidaji zakladnim podnikovym ¢innos-

tem.

Otazka ¢. 11 — Vyhovuje Vam pruzna pracovni doba?

Obrazek €. 9: Vyhovuje Vam pruzna pracovni doba?

Nazor Urc¢ité ano | SpiSe ano SpiSe ne Ur¢ité ne
Pocet zaméstnanct 11 4 0 0
73 %
15
27 %
0% 0%
A A
Urc¢ité ano Spise ano SpiSe ne Urc¢ité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Dle obrazku ¢. 9 je patrné, ze vSem respondentim pruzna pracovni doba vyhovuje.
Pro 73 % z nich bez vyhrad, zatimco 27 % respondent je spiSe spokojeno. Zaméstnanci
sitak vazi moznosti vlastni regulace zacatku pracovni doby, aby Si pfed nastupem

do zaméstnani mohli zafidit osobni zalezitosti.
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Otazka €. 12 — Jaky je pro Vas nejdulezitéjsi motivujici faktor k pracovnimu vykonu?

vvvvvv

e e s Financ¢ni . Kariérni | DosaZeni
Motivujici faktor « Benefity o e Samostatnost
odména rust uspéchu
Pocet zaméstnanct 12 2 3 8 6
39 %
15 26 %
0,
10 10 % 19%
6 %
5
0 - : : : :
Finan¢ni Zaméstnanecké  Kariérni rust Dosazeni Samostatnost
odmeéna vyhody uspéchu

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky

Obrazek ¢. 10 znazoriiuje motivujici faktory zaméstnancii. Nékteti z nich uvedli vice alter-
nativ, jakymi jsou podnécovani k vy$§imu pracovnimu vykonu. Pro 39 % respondentl
je vyznamnym motivujicim faktorem vyse finan¢ni odmény, pro 26 % osob dosazeni uspé-
chu a uznani, 19 % respondentd upiednostiiuje svou pracovni samostatnost a 10 % zamést-
nancli moznost kariérniho rstu. Pouze 2 osoby (tj. 6 %) uvedly, Ze jejich pracovni vykon

rovnéz motivuje nabidka zaméstnaneckych vyhod.

Otazka ¢. 13 — Odpovida vysSe Vasi mzdy urovni vzdélani, dovednosti €i pracovnich

zkusSenosti, kterymi disponujete?

Obrazek ¢. 11: Odpovida vySe Vasi mzdy urovni vzdélani, dovednosti ¢i pracovnich zkusenosti, ktery-
mi disponujete?

Nazor Ur¢ité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnanct 1 7 4 2
50 %
10

Ur¢it€ ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

54



Vysledky a diskuse

Z ptedchozi otdzky dotaznikového Setieni vyslo najevo, Ze hlavnim motivujicim faktorem
zaméstnancu je vyplacena vyse mezd. Proto jsem se zaméfila na jejich spokojenost, je-
jiz vysledky jsou reprezentovany v obrazku €. 11. Vyplyva z ného, Ze pro 50 % oslovenych
zaméstnanct je vySe mezd spiSe vyhovujici, pouze jedna osoba vykazuje maximalni spo-
kojenost. Vysi mezd pfevazné ocenuji zaméstnanci s ukoncenou stfedni $kolou a osoby
s vékem nad 40 let, jeZ v dané spole¢nosti pracuji od 4 let a vice. DalSich 29 % zaméstnan-
cl odpovédélo, Ze s vysi mezd je spiSe nespokojeno a navic 14 % osob uvedlo, Ze urcité
neodpovidd dosazenému vzdélani, dovednostem a pracovnim zkuSenostem. Nejcetn&jsi
zastoupeni téchto zaméstnancti je v liniovém managementu, zastavajicich pozice technic-
kych manazer. Zde je zahrnut i zaméstnanec, ktery u daného zaméstnavatele vykonava
praci do 1 roku. Béhem zkuSebni doby totiz pobiral pouze zakladni mzdu, bez jejich do-
datkovych slozek. Také polovina z oslovenych respondentl se ziskanym vysokoskolskym

titulem si predstavuje vyssi troven svého mzdového ohodnoceni.

Otazka ¢. 14 — Jste spokojen(a) se zaméstnaneckymi vyhodami, které poskytuje

zaméstnavatel?

Obrazek ¢. 12: Jste spokojen(a) se zaméstnaneckymi vyhodami, které poskytuje zaméstnavatel?

Spokojenost Urcité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnancii 3 7 3 0
10 54 %
23% 23 %
5 0%
0
Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanctim, kromé mzdového ohodnoceni, také benefi-
ty. Nabizi jim vyhody socidlniho charakteru, ve vztahu k praci a postaveni zaméstnance
ve spole¢nosti (tj. pracovni pomiicky k osobni potfeb€). Z obrazku ¢. 12 plyne skutecnost,
ze nadpolovi¢ni vétsina respondentd (tj. 54 %) je s danou nabidkou spise spokojena a navic

23 % osob nema v tomto ohledu namitky. Stejny pocet osob, tedy 23 %, uvedlo, ze se za-
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meéstnaneckymi vyhodami je spiSe nespokojeno. Uvitalo by rozsifeni nabidky poskytova-
nych benefitll ve vztahu k pracovnimu vykonu, tfeba na tkor vyhod socialniho charakteru

nebo pracovnich pomuicek k osobni potiebé.

Otazka ¢. 15 — O jakou oblast zaméstnaneckych vyhod mate nejvétsi zajem?

Obrazek €. 13: O jakou oblast zaméstnaneckych vyhod mate nejvétsi zajem?

Vyhody socidlniho | Vyhody ve vztahu Osobni potieba
Oblast . . - o
charakteru Kk praci pracovnich pomiticek
Pocet zamé&stnancii 5 10 3
55 %
28 % 17 %
10
5 d
O T T T T
Vyhody Vyhody Osobni potieba
socialniho  ve vztahu k praci  pracovnich
charakteru pomticek

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Z obrazku ¢. 13 vyplyvaji preference zaméstnanci ohledné poskytovanych zaméstnanec-
kych vyhod. Respondenti na tuto otdzku mohli odpovidat vice moznostmi. Nadpolovi¢ni
vétSina z nich (55 %) upfednostiiuje benefity ve vztahu k vykovavané praci, s diirazem
na polozku dal§iho vzdélavani. DalSich 28 % osob uvedlo zajem o vyhody socialniho cha-
rakteru, zatimco 17 % zaméstnanci preferuje benefity ve formé pracovnich pomucek

Kk osobni potiebé (tj. sluzebni automobily, mobilni telefony).

Otazka €. 16 — Vnimate svou praci jako nezajimavy stereotyp pracovnich €innosti?

Tabulka €. 8: Vnimate svou praci jako nezajimavy stereotyp pracovnich ¢innosti?

Nazor Urcité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnancii 0 1 5 9
Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf €. 2: Vnimate svou praci jako nezajimavy stereotyp pracovnich ¢innosti?

60 %
10 33%
A
Urc¢ité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Kazdy zamé&stnanec v GEFOS InZenyring, s. r. 0. ma piesné vymezené pracovni ¢innosti,
které kazdodenné vykonava. Tabulka ¢. 8 a graf ¢. 2 zobrazuji stanoviska respondentt,
zda tyto aktivity vnimaji jako nezajimavy stereotyp. Prameni z nich, ze pro 60 % zamést-
nancu staly vykon pracovnich ¢innosti ur¢ité nepfipada stereotypni, pro 33 % osob spise
ne. Pouze jedna zaméstnankyné, zastavajici pozici technické manazerky, vnima své pra-
covni ¢innosti jako spiSe nezajimavy stereotyp. Jednd se o zaméstnankyni ve vékovém
rozmezi 40 — 49 let, jez v analyzované spolecnosti pracuje od 1 do 3 let. Jelikoz se jedna
0 zamé&stnankyni s touto charakteristikou, 1ze piedpokladat, ze ve svém profesnim zivoté

dlouhodob¢ vykonava stejnou pracovni pozici, i u pfedchozich zaméstnavatelu.

Otazka €. 17 — Zajimate se o moznost kariérniho rastu?

Obrizek €. 14: Zajimate se 0 moZnost kariérniho ristu?

Zajem Urcité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnancti 5 7 1 2
0,
10 47 %

Urc¢ité ano SpiSe ano Spise ne Urc¢ité ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Z obrazku ¢. 14 je patrné, ze prevazna Cast respondentli se zajimd o svuj kariérni rust.
Z nich 33 % osob ma v tomto ohledu ur¢ité jasno, 47 % respondenti se K této varianté spi-
Se priklani. Zajem o kariérni rist je zastoupen vSemi respondenty vrcholového a stfedniho
managementu a rovnéz 9 zaméstnanci, z celkového poctu 12 0sob, z fad managementu

liniového.

Zbylych 20 % respondentl nepovazuje kariérni posun za sviyj prvorady cil, vykazuje tedy
pracovni spokojenost se svou souc¢asnou pracovni pozici. Z liniového managementu zajem
o svuj kariérni posun neprojevuji ,,manazer spravy majetku®, sekretaika jednatelky a tech-

nicky manazer, ktery u GEFOS Inzenyring, s. r. 0. pracuje do 1 roku.

Otazka ¢. 18 — Mate zajem o zvySovani / prohlubovani urovné Vasi kvalifikace?

Obrazek €. 15: Mate zajem o zvySovani / prohlubovani irovné Vasi kvalifikace?

Zajem Ur¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnancii 9 5 0 1
60 %
10 33 %
7%
5 0%
, P =y
Urcité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Jednim z dlouhodobych cilii analyzované spolecnosti je péce o zaméstnance s cilem jejich
profesniho a kvalifika¢niho rastu. Jak je patrné z obrazku ¢. 15, 93 % respondentl
(. 14 osob) se zajima o své odborné zdokonalovani. Z nich 60 % osob tomu ptiklada
znaény vyznam, pro 33 % respondenti je to spiSe diilezitd oblast svého profesniho rozvoje.
Jedina osoba uvedla soucasny nezdjem ke zvySovani ¢i prohlubovani urovné své kvalifika-

ce. Opét se jedna o technického manazera, ktery u spolecnosti pracuje do 1 roku.
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Otazka ¢. 19 — O jaké vzdélavaci akce mate nejvétsi zajem?

Obrazek €. 16: O jaké vzdélavaci akce mate nejvétsi zajem?

Oblast Odborné znalosti | Osobni dovednosti | ManaZerské dovednosti
Pocet zaméstnanct 10 6 4
50 %
10
5
O T T T T
Zvyseni Zdokonaleni  Zdokonaleni
odbornych osobnich manazerskych
znalosti dovednosti dovednosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Z obrazku €. 16 je patrné, Ze si zaméstnanci vazi nabidky dalSiho vzd€lavani, které jim
analyzovana spolecnost poskytuje, s plnou uhradou vynalozenych ndkladt. VSichni re-
spondenti si uvédomuji své slabiny, které chtéji odbourat procesem dal$iho vzdélavani,
at’ v soucasné dobé ¢i v budoucnosti. Nékteti respondenti dokonce uvedli zdjem o vice
oblasti svého profesniho zdokonaleni. Z vyzkumu vyplyva, Ze polovina respondentl
se zajima o zvySeni svych odbornych znalosti vzhledem k vykonavané praci. DalSich 30 %
0sob by rado zdokonalilo své osobni dovednosti, zatimco 20 % zaméstnanci, vcetné jedna-

telky spolecnosti, své manazerské dovednosti.

Otazka ¢. 20 — Jak ¢asto se Ucastnite vzdélavacich akci?

Tabulka €. 9: Jak ¢asto se ucastnite vzdélavacich akei?

I1x/ étvrt | 1x/ pual
roku roku

Pocet zaméstnanct 0 0 3 4 8
Zdroj: vlastni zpracovani

Minimalni Géast 1x / mésic 1x/ rok | Neuéastnim se
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Graf ¢&. 3: Jak €asto se uéastnite vzdélavacich akei?

53%
10 20 % 27 %

5 0% 0%
_—— _—

Min. 1x Min. 1x Min. 1x Min. 1x  Netcastnim
za mésic za ¢tvrt  zapulroku  zarok se
roku

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky

Tabulka ¢. 9 a graf ¢. 3 znazornuji ¢etnost respondentli na vzdélavacich akcich. Nadpolo-
vicni vétsina respondent (tj. 53 %) se jich momentalné neucastni, zatimco 27 % zamést-
nancu se dale vzdélava minimalné jednou za rok. Na Skoleni v tomto rozsahu maji zdjem
liniovi manazefi (na postech technickych a obchodnich manazerti) a také jednatelka spo-
le¢nosti. Zbylych 20 % respondentl uvedlo cast na Skoleni s Cetnostni minimalné jednou
za pul roku. Jedna se 0 zaméstnance na pozicich stfedniho managementu (projektovy ma-

nazer) a liniového managementu (obchodni manazer a ,,manazer spravy majetku‘).

Otazka ¢. 21 — Preferujete aktivity dalSiho vzdélavani na pracovisti, nebo radéji mi-

mo néj?

Obrazek ¢. 17: Preferujete aktivity dalSiho vzdélavani na pracovisti, nebo radéji mimo néj?

Preference Na pracovisti Mimo pracovisté
Pocet zaméstnanct 8 7
53 % 47 %
10
5
0 - . ;

Na pracovisti Mimo pracovisté

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse
Obrazek ¢. 17 znazoriiuje rozloZzeni respondentt dle jejich preferenci mist konani aktivit

dal§iho vzd¢lavani. Nadpoloviéni vétSina zaméstnanct, tj. 53 %, upfednostituje aktivity
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vzdelavani na pracovisti, 1 kdyz je to zasah do bézného pracovniho vykonu. Pocet téchto
respondentli je pouze 0 jednu osobu vice, nez osob, preferujici aktivity dalSiho vzdélavani

mimo sva pracoviste.

Otazka ¢. 22 — Jaka forma vzdélavacich akci by Vam nejvice vyhovovala?

Obrazek €. 18: Jaka forma vzdélavacich akei by Vam nejvice vyhovovala?

Forma Samostudium | E-learning Koufink | Teoreticke | Aktivni
/ mentoring | poznatky | zapojeni
Pocet zaméstnanct 2 1 3 11 4
52 %
15
10 14 % 19%
10 % 5 %
a -
Samostudium  E-learning Koucink / Teoretické Aktivni
mentoring poznatky zapojeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky

Obrazek ¢. 18 znazornuje preferované formy vzdélavacich akcei respondentti dotaznikového
Setfeni. Na tuto otdzku rovnéz mohli odpovidat vice moZnostmi. Z provedeného vyzkumu
vyplyva, ze nejvyssi pocet respondentli uptednostiiuje osvojeni si teoretickych poznatkd.
Jedna se 0 52 % osob. Cetnost ostatnich forem vzd&lavani uz neni zastoupena v takovém
poctu, nicméné 19 % osob upiednostituje vzdélavani v podobé aktivniho zapojeni (praktic-
ké vyuziti nabytych znalosti), kterou mimo jiné uvedla i jednatelka spolecnosti. DalSich
14 % zaméstnanct dava prednost metodam koucinku ¢i mentoringu, zatimco 10 % osob
samostudiu. Jedind zaméstnankyné (technickd manaZerka) upfednostiiuje nabidku e-

learningu.

Otazka €. 23 — Dokazete nabyté znalosti ze vzdélavacich akci uplatnit pfi svém pra-

covnim vykonu?

Tabulka €. 10: Dokazete nabyté znalosti ze vzdélavacich akci uplatnit p¥i svém pracovnim vykonu?

Nazor Ur¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnancii 4 7 2 0
Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢&. 4: DokazZete nabyté znalosti ze vzdélavacich akei uplatnit p¥i svém pracovnim vykonu?

54 %
10 31%
15%
5 0%
0
Urc¢ité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Tabulka ¢. 10 a graf ¢. 4 znazoriuji postoje respondenti, zda dokazou nové nabyté znalosti
uplatnit do praxe. Z oslovenych respondentt jich 54 % uvedlo, Ze je uplatnit spiSe dokaze,
zatimco 31 % zaméstnanct je s timto nazorem urcité spojeno. I kdyz celkova 85% uspés-
nost mlze ptipadat jako ptizniva bilance, stale je tu 15 % osob, pro které to znaci obtize.
Investice do dalsiho vzdélavani tak muZou znamenat neucinné vynalozené naklady

na jejich rozvoj.

Otazka ¢. 25 — Jste spokojen(a) se souc¢asnym zpusobem hodnoceni prace od své-

ho nadiizeného?

Obrazek ¢. 19: Jste spokojen(a) se sou¢asnym zptisobem hodnoceni prace od svého nadrizeného?

Spokojenost Urcité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnancii 3 9 0 1
69 %
10
23%
5 0% 8 %
; - O
Ur¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky
Zamgéstnanci v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. jsou hodnoceni pravideln¢, a to v mési¢nich
arocnich intervalech. Z obrazku €. 19 vyplyva, Ze celkem pro 92 % respondentl je dany

zpusob hodnoceni vyhovujici. Z nich 69 % osob je spiSe spokojeno a 23 % respondentii
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je spokojeno urcité. Pro jednoho respondenta liniového managementu (na pozici technické

manazerky) je zptsob hodnoceni ur¢ité nevyhovujici.

Otazka €. 26 — Vnimate kritiku od svého nadfizeného jako spravné vysvétleni chyby

k pouceni se do budoucna?

Obrazek €. 20: Vnimate kritiku od svého nadfizeného jako spravné vysvétleni chyby k pouceni
se do budoucna?

Nazor Ur¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Ur¢ité ne
Pocet zamé&stnancii 5 9 0 0

10 36 %
5 0% 0%
0 A A
Urcité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Z obrazku ¢. 20 vyplyva pfizniva zprava, Ze vSem respondentiim vyhovuje zptsob podava-
ni kritiky pracovnich vykont od svych nadtizenych — pro respondenty je kritika zdrojem
ponauceni do budoucna. Z nich 64 % osob se k tomuto nazoru spise ptiklani, 36 % respon-

dentl kritiku vnima urcité ptiznive.

4.2.3 Otazky ohledné mezilidskych vztahti a pracovniho prostiredi

Zavérecna cast dotaznikového Setfeni se zaméfila na kvalitu mezilidskych vztaht

a pracovniho prostredi. V této fazi jsou reprezentovany vysledky otazek ¢. 24, ¢. 27 — ¢. 32.
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Otazky ¢. 24, 27, 28 ohledné spokojenosti zaméstnanci s jednanim svych nadrize-

nych

Tabulka €. 11: Spokojenost zaméstnanci se zpisobem vedeni svym nadfizenym, vnimani pociti davé-
ry, prratelstvi a otevienosti, strach vyjadiovat nesouhlas svému nadfizenému

%/le)(lil:?lli) Pocet| % Duvéra Pocet | %0 ; n(f:gﬁlc’:]r;asu Pocet| %
Urcité ano 5 36 | Urcité ano 9 64 | Urcité ano - -
Spise ano 9 64 | SpiSe ano 5 36 | Spise ano - -
Spise ne - - Spise ne - - Spise ne 7 50
Urc¢ité ne - - Urc¢ité ne - - Urc¢ité ne 7 50

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Management v analyzované spole¢nosti upfednostiiuje pratelské vztahy bez ohledu na nad-
fizenost a podiizenost, otevienou komunikaci a vzajemnou davéru. Z tabulky ¢. 11 vyply-
va ptizniva skutecnost, protoze respondenti tyto vztahy vnimaji kvalitn€ obdobnym zptiso-
bem. S uplatnovanym stylem vedeni je 64 % osob spise spokojeno, zatimco 36 % respon-
dentl vykazuje spokojenost maximalni. Az 64 % respondentti ze svych nadfizenych urcité
vnima pocity diveéry, ptatelstvi a otevienosti, zbylych 36 % osob je spiSe vnima. Takto
nastavend atmosféra divéry mize pfispivat ke svobodnym projeviim nazorti a nesouhlasti
zamé&stnancl vaci svym nadiizenym. V tomto ohledu 50 % respondentt urcité nema strach

vyjadfovat své ndzory, zatimco druhé polovina osob ho spiSe nema.

Otazka €. 29 — Panuji ve Vasem pracovnim kolektivu priznivé mezilidské vztahy?

Obrazek €. 21: Panuji ve VaSem pracovnim kolektivu pfiznivé mezilidské vztahy?

Nazor Ur¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnanct 10 5 0 0
67 %
10 33%
5 0% 0%
0 A A
Ur¢ité ano Spise ano Spise ne Urcite ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Kvalita mezilidskych vztahii vyznamnym zptisobem ovliviiuje pracovni vykon zaméstnan-
cu. Obrazek ¢. 21 reprezentuje pozitivni vysledky provedeného vyzkumu, jelikoz vSichni
respondenti vnimaji panujici mezilidské vztahy ptiznivé. Z nich 67 % osob je shledava

za bezchybné, zbylych 33 % osob je vnima spiSe piiznive.

Otazka ¢. 30 — Jste spokojen(a) s nabidkou volno€asovych aktivit, které jsou posky-

tovany k vytvoreni a udrzeni pratelskych mezilidskych vztah(?

Obrazek €. 22: Jste spokojen(a) s nabidkou volnocasovych aktivit, které jsou poskytovany k vytvoieni
a udrzZeni piatelskych mezilidskych vztahi?

Spokojenost Urc¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Urc¢ité ne
Pocet zaméstnanct 9 6 0 0
60 %
10 40 %
5 0% 0%
0 A A
Urc¢ité ano Spise ano Spise ne Urc¢ité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

GEFOS InZenyring, s. 1. 0. 1 jeji matef'ska firma si uvédomuji nezbytnost pfiznivych mezi-
lidskych vztahii mezi zaméstnanci i napfi¢ pozic v organizacni struktuie. Proto jim nabizeji
volnocasové aktivity, jeZ k nim vyznamné dopomahaji. Obrazek ¢. 22 zobrazuje spokoje-
nost zaméstnancu s jejich nabidkou. Vyplyva z ného, ze 60 % osob je s ni urcité spokojeno

a zbylych 40 % zaméstnanct ji bere za spiSe uspokojivou.

Otazka ¢. 31 — Jste spokojen(a) s vybavenim a celkovym prostiedim své kancelare?

Tabulka €. 12: Jste spokojen(a) s vybavenim a celkovym prosti‘edim své kancelafe?

Spokojenost

SpiSe ano

Urcité ano

SpiSe ne

Urcité ne

Pocet zaméstnanct

6

8

0

1

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢&. 5: Jste spokojen(a) s vybavenim a celkovym prosti‘edim své kancelare?

0,
10 53 % 40 %
0% 7%
) —_— <=y
Urcité ano SpisSe ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Tabulka ¢. 12 a graf ¢. 5 zndzorfiuji miru spokojenosti zaméstnancii s vybavenim
a celkovym prostiedim kanceldii. Nadpolovicni vétSina respondentii (tj. 53 %) nema
v tomto ohledu zadné namitky, 40 % respondentt je spiSe spokojeno. Pouze jeden respon-
dent (projektovy manazer) uvedl, Ze s vybavenim kancelaie je spokojen, ale urcit¢ mu ne-
vyhovuje prostiedi, ve kterém vykondva pracovni ¢innosti. Vadi mu ptehiivani prostor

a nedostatecné proslunéni dennim svétlem.

Otazka €. 32 — Pracujete zde rad(a)? Jste tu spokojeny/spokojena?

Obrizek €. 23: Pracujete zde rad(a)? Jste tu spokojeny/spokojena?

Nazor Ur¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pocet zaméstnancii 10 5 0 0
67 %
10
33 %
0% 0%
0 A A
Urcité ano SpiSe ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky
Posledni otazka dotaznikového Setieni se tykala celkového zhodnoceni spolecnosti,
zda zaméstnanci jsou radi soucasti jejiho personalniho obsazeni. Z obrazku ¢. 23 je patrné,

7e 67 % osob je tu urcité spokojeno a dalsich 33 % respondentl spokojeno spise.
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5 Diskuse

Za ucelem lepsi provazanosti diplomové prace, byly dil¢i diskuse soucasti analyzovanych
vysledkil jednotlivych otazek dotaznikového Setieni. V ivodu této kapitoly je posuzovana
shoda personalnich ¢innosti, které byly piedstaveny v literarnim piehledu, s jejich praktic-
kou aplikaci v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. Nasledn¢ jsou sumarizovany a analyzovany kli-
¢ové vysledky provedeného vyzkumu, ke kterym byly navrzeny zmény zlepsSujici soucas-

nou praxi.

5.1 Porovnani vysledku prizkumu personalnich €innosti s literarnim

prehledem

GEFOS Inzenyring, s. r. o. aplikuje veSkeré persondlni Cinnosti, jeZ jsou popsané

Vv literarnim ptehledu diplomové prace.

Pouze s autorem Koubkem (2007) je lehce v rozporu v personalnich ¢innostech priizkum
trhu prace; zdravotni péce o lidské zdroje; Cinnosti, tvkajici se metodiky prizkumii, zjisto-
vani a analyzovani informaci, vytvareni harmonogramii persondlnich praci a systémii
pro vyuzivani statistickych a matematickych metod Vv persondalni prace a dodrzovani zdakoni
Z oblasti prace. Podle Koubka (2007) se tyto aktivity v dnesni dobé mohou osamostatnit
od bézného pojeti personalnich ¢innosti (viz literarni ptehled), avsak analyzovana spolec-
nost je vykazuje v nasledujicich momentaln¢ aplikovanych personalnich ¢innostech:
o Personalni ¢innost prizkum trhu prdce je ve spole€nosti soucasti personalni ¢innos-
ti ziskavani zaméstnancu, pti niz vyhledava vhodné uchazece na uvolnéna pracovni
Mista, uvnitt 1 vné spolecnosti.
o Personalni ¢innost zdravotni péce o lidské zdroje je obsahem aktivit prijimani, péce
0 zameéstnance a ukoncovani pracovniho poméru. Zdravotni péci, za c¢elem vstup-
ni, periodické a vystupni prohlidky pro zaméstnance spolec¢nosti, zabezpecuje za-
vodni lékatka MUDr. Marie Kocanova.
o Cinnosti, tykajici se metodiky priizkumii, zjistovani a analyzovani informaci, vytva-
Feni harmonogramii persondlnich praci a systémii pro vyuzivani statistickych
a matematickych metod V persondlni prdce jSOU béznou soucasti personalniho in-
forma¢niho systému spolecnosti, ktery je tvofen jednatelkou ve spolupraci
s GRINEX, s.r. 0. Tato firma je smluvnim dodavatelem veskerych mzdovych

a danovych ¢innosti analyzované spolecnosti.
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o Posledni od Koubka (2007) definovana personalni ¢innost je v ohledu dodrzovani
zdkonii z oblasti prdace, coz je pro GEFOS Inzenyring, s. r. 0. smérodatné ve vSech

aplikovanych personalnich ¢innostech.

Zpusob provadéni persondlnich Cinnosti v GEFOS Inzenyring, s. r. o. se pfili§ nelisi

od nazort jednotlivych autord, popsanych v literarnim pichledu.

Pouze se zaméfim na oblast Fizeni pracovniho vykonu zaméstnancu a jejich hodnoceni,

ve které je lehce v rozporu.

GEFOS Inzenyring, s. r. 0. hodnoti své zaméstnance v mési¢ni a rocni periodicité. Mésicni
hodnoceni je naplni prace ptimych nadtizenych, kteti hodnoti slabiny a ptinosy pracovnich
vykonu svych podfizenych. Zptisob hodnoceni zaméstnancl v této periodé neodpovida
nazoru Koubka (2007), podle kterého se provadi 2x — 3x ro¢né, v jehoZ ramci nadfizené
osoby mén¢ formélné hodnoti pracovni vysledky a chovani svych podiizenych, podle mo-

mentalnich nélad.

V ro¢nim hodnoceni zaméstnanci se angazuje jednatelka analyzované spolecnosti.
Se vSemi svymi zaméstnanci si sjedndva osobni hodnotici pohovor, pfed jehoz dnem kona-
ni maji zaméstnanci prostor pro vyplnéni formulate ,,Priprava na sebehodnoceni.
Po uplynuti 14 dnti se sejdou a za¢nou s procesem hodnoceni, ve kterém nejprve zamést-
nanci ohodnoti sami sebe a nasledné je ohodnoti jednatelka (v roli personalistky). Tento

zpusob pravidelného hodnoceni zaméstnanci jiz odpovida nazoru Koubka (2007).

Zavéry ro¢niho hodnoceni jsou podkladem pro sestaveni planu osobniho a profesniho roz-
voje, jsou definovany potieby dalSiho Skoleni, zohlediiuje se mozné povysSeni ¢i zména
mzdového ohodnoceni zaméstnance. Tyto dopady odpovidaji stanovisku Vebra et al.
(2000).

5.2 Diskuse k personalnim €innostem

GEFOS InZenyring, s. r. 0. je co do poc¢tu zaméstnancli mala spolecnost, ktera nedisponuje
personalnim utvarem. VétSinu personalnich ¢innosti obstarava jeji jednatelka, véetné vybe-
ru kandidati na uvolnénd pracovni mista. Pro tspéch celé spoleCnosti je nezbytné,
aby pfijimala kvalitni zaméstnance, kteti mohou svym profesnim i osobnostnim potencia-
lem spolecnost dlouhodob¢ obohatit. Jednatelka upfednostiiuje obsazovani manazZerskych

postl z internich zdrojii. Nedisponuje-li zaméstnanci z vlastnich tad, obraci se na nabidku
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kandidati ze zdroju externich, prostiednictvim inzerce na portalu Jobs.cz, podnikové we-

bové strance a osobniho tazani svych zndmych.

Dle vysledkti vyzkumu se zadny osloveny respondent o nabidce zaméstnani nedozvédél
z piedplacenych portali, ale 3/5 z nich dostali impuls od svych znamych a 1/3 respondentt
se sama informovala u jednatelky o moznosti nastupu do zaméstnani v GEFOS InZenyring,
s. . 0. Oslovovani kandidatli na uvolnénd pracovni mista v malych spole¢nostech, z fad
znamych, se fadi (i podle jednatelky) mezi idedlni zpasoby, jakymi lze ziskat zddouci za-
méstnance, jejichz kvalifikace a jiné vlastnosti by napliiovaly pozadavky pracovnich mist.

Navic lze ocekéavat obohaceni podnikové kultury a snizeni miry fluktuace.

Jednatelka spolecnosti piijima zaméstnance formou piedvybéru (tj. z udaji pfedlozenych
zivotopist, eventudlné motivacnich dopist), ve kterém vytipuje osoby k naslednému po-
zvani na osobni pohovor. Pti této prilezitosti se seznamuje s osobnosti, zpisobem chovani

a vyjadfovani potencidlnich zaméstnanct.

Kandidaty na posty stfedniho a liniového managementu (respektive obchodnich manaze-
), jejichz pracovni ¢innosti by mj. bylo vedeni podiizenych zaméstnanct, komunikace
s klienty nebo reprezentace spolecnosti, 1ze doporucit vybér formou osobniho pohovoru
s prvky pohovoru behavioralniho (praktické feSeni nastolenych situaci). Jednatelka
by mohla dtikladnéji posoudit profesni potencial kandidati K piislusné pracovni pozici,
napiiklad pfi simulaci tkold, které by uchazece vedly k ndzorné ukézce komunikacnich
schopnosti, schopnosti pldnovat, organizovat nebo asertivné podavat kritiku ,,podiizenym
zaméstnancim*  (uuchazecti stfedntho managementu) ¢i pfi  simulaci jednani

s nepiijemnymi klienty (u kandidatd liniového managementu — obchodnich manazeri).

Persondlni Cinnosti odmérnovani, motivovani a zaméstnanecké vyhody se ve spolecnosti
aplikuji za Gi€elem posileni pracovni spokojenosti zaméstnancti, jejich produktivity a loaja-
lity k zaméstnavateli. Management svym zaméstnancim poskytuje, kromé mési¢ni mzdy,
Sirokou nabidku zaméstnaneckych vyhod (benefiti), se kterou je spokojeno pies 3/4 re-
spondentt. Zbyla méné nez 1/4 respondentd by uvitala rozsifeni nabidky benefitd ve vzta-
hu k vykonavané praci. Za timto ticelem Ize spolec¢nosti doporucit nabizet benefit sick da-
ys, ato v poctu 2 — 4 dnil za rok za ucelem pracovniho volna na vyléceni nachlazeni a po-

.7

inajici nemoci zaméstnancli. Pfitom by jim mohla byt vyplacena bézna vySe mezd,

(@

narozdil od dni pracovni neschopnosti, kdy u prvnich tfech dnii by neméli narok

ani na ndhradu mzdy. GEFOS Inzenyring, s. r. 0. je mala spolecnost, jejiz dlouhodoby
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uspéch zéavisi na pracovnich vykonech zaméstnancti. Timto benefitem by nebyl ohrozen
jejich maximalni pracovni vykon pfi piechazeni nemoci a navic by ji zaméstnanci ani ne-
méli v amyslu prechazet. Pfechazeni nemoci, z obavy nizs§i mzdy, ptispiva ke zdravotnim
komplikacim, jejichz nasledna 1écba spojena s dlouhodobou nemoci byva

Obrazek ¢. 24 znazornuje ndklady pro zaméstnavatele pii zavedeni benefitu sick days.
Pro vypocet primérmné hrubé denni mzdy v K¢ bylo pocitdno s primérnym poctem dnil
20,83. Tyto udaje reprezentovaly hospodaiské obdobi 2015 — 2016, béhem niz byla pri-

mérna hruba mzda stanovena na urovni 22.005 K¢&.

Obrazek ¢. 24: Naklady na sick days

R R TS Denni | Sick days | Sick days | Sick days
oDl - prumerna nruba
mzda na jednoho zaméstnance (v K¢) A 230y 99y ol
1056,41 211282 | 3169,23 | 4 225,64
Sick days | Sick days | Sick days
Niaklady na six days pro 20 zaméstnanci (v K¢) 2 dny 3 dny 4 dny
42 256,40 |63 384,60 |84 512,80

Zdroj: interni materialy GEFOS InZenyring, s. r. o.

Pro témét 2/5 respondentli je nejucinngj$i motivacni faktor vySe mezd. Pfitom vice
nez 2/5 0sob je s jeji vysi spise a urcité nespokojeno, podle nich neodpovida dosazenému
vzdélani, dovednostem a pracovnim zkuSenostem. Jednatelka si uvédomuje nespokojenosti
svych zaméstnanci, proto se ji v soucasné dob€ snazi eliminovat navySenim, spojenym
s redukci provoznich ndkladd. O tyto uspofené financni prostiedky chce navysit Groven
mezd klicovych zaméstnanct, pocinaje dubnem 2017. Redukce provoznich nakladl spoci-
va v nasledujicich bodech:

o Vyjednavani s firmou LeasePlan o lepSich smluvnich (finan¢nich) podminkéach
pro dodavku sluzebnich vozidel a poté vymeéna stadvajiciho vozového parku za nova
vozidla, jiz v souladu snové vyjednanymi podminkami. Podle typu a hodnoty
osobniho automobilu, spolecnost dosahuje finan¢ni tspory cca 500 K¢ — 2.500 K¢
/ mésic / vozidlo.

o Jednani s majitelem administrativni budovy o sniZeni najmu za poskytované neby-
tové prostory (kancelafe a parkovaci stani pred budovou). Ziskané uspora na najmu

je v hodnoté 15.000 K¢ / mésic.
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o V mésici bfeznu doslo k podpisu nové smlouvy s poskytovatelem telekomunikac-
nich sluzeb. Od mobilnich operatorii se vyjednaly tarify, které generuji usporu
ve vysi 3.000 K¢ — 5.000 K¢ / mésic (dle poctu tarifnich jednotek).

o Piiprava vybérového fizeni na dodavatele uklidovych sluzeb, jejichz vitéz by mél

poskytnout sluzby v nizsi finan¢ni hodnoté, nez stavajici dodavatel.

Vice nez 1/4 respondentl je rovnéz motivovana nefinan¢nimi prostiedky ve formé dosaze-
ni uspéchu a uznani. Pfitom pochvala od nadtizenych, naslouchani zpétnym vazbam, osla-
va a pisemné blahopiani k pracovnim a zivotnim Gspéchiim zaméstnanct se fadi mezi fi-
nan¢né nenaro¢né zplsoby, jakymi lze sdélit jejich vyjimecnost, ditvéru a pracovni nepo-

stradatelnost.

Jelikoz jednim z dlouhodobych cili GEFOS Inzenyring, s. r. 0. je péfe o zaméstnance
ve smyslu jejich profesniho a kvalifikacniho rlstu, analyzovana spolecnost klade diraz
na personalni ¢innost vzdeélavani a rozvoj zaméstnanci. Jednatelka své zaméstnance pod-
poruje Vv procesu dal§iho vzdélavani, nabizi jim odborné kurzy, konference i seminaie
za ucelem zvysSovani ¢i prohlubovani urovné kvalifikace. VSichni respondenti dotazniko-
vého Setfeni maji urCit€¢ a spiSe zdjem o tento zpisob profesniho zdokonalovani,
s vyjimkou jednoho zaméstnance, ktery je zaméstnan do 1roku. Lze konstatovat,
ze je pro né¢ho zadouci nejprve se szit s fungovanim celé spole¢nosti i svym pracovnim
zafazenim. V soucasné dobé se vzdélavacich akci tucastni téméf 1/2 respondentd,
a to v periodicité min. 1x za ptl roku a min. 1x za rok. VSichni respondenti na postech vr-
cholového, stiedniho a liniového managementu (vyjma zaméstnance pracujiciho do 1 roku,
,manazera spravy majetku‘ a sekretaiky jednatelky) urcité a spiSe projevuji ambice svého
kariérniho rtstu, proto Ize v budoucnosti piredpokladat vyssi ucast na aktivitach dal§iho
vzdélavani, ve kterych by méli mozZnost eliminovat profesni nedostatky. Ze zajma respon-
dent 0 kariérni rust v téze spole¢nosti Ize poukazat na jejich loajalitu, se kterou disponuje
1 jedind zaméstnankyné na pozici technické manazerky, kterd svou praci vnima za spise
nezajimavy stereotyp pracovnich ¢innosti. Ze spole¢nosti neplanuje odejit, naopak méa am-
bice svého povySeni na pracovni pozici, kterd by ji mohla zajistit uspokojeni z pracovnich

¢innosti, které by pro ni nebyly zname.

V dne$nim globalizovaném svété, ktery vstupuje do ,,znalostni ekonomiky ““, se zaméstnan-
ci fadi mezi nezbytné zdroje inovaci, tedy kreativniho mysleni. Proto 1ze spole¢nosti dopo-

rucit jejich kreativitu rozvijet formou vzdélavacich kurzt osobniho rozvoje, v jejichz ramci
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by zaméstnanci poznali sami sebe, skryty potencial rustu osobni produktivity i kreativniho

feSeni nastolenych problémii.

Z dostupnych kurzt soft skills v Ceskych Bud&jovicich 1ze doporuéit nabidku lektora Pavla
Stursy, respektive jeho kurzy Self leadership a Time management a efektivita prdce
(viz tabulka ¢. 13).

Tabulka €. 13: Kurzy osobnostniho rozvoje zaméstnanci

Druh osobnostni- Cil $koleni Rozsah Cena
ho kurzu skoleni za Skoleni

Vést zaméstnance k sebepoznani, se-
beakceptaci, sebedlivéie a sebevédomi.
Procesem autentického fizeni sama sebe
Self leadership je podnécovat k objeveni tvurciho pfi-|2 dny a vice | Dohodou
stupu pfi feSeni nastolenych problému,
odpovédnosti a nasledovani vlastni cesty
ku prospéchu celé spolecnosti.

Zvysit  efektivitu prace, soustfedéni
a strategické uvazovani.

Time management |Lepsi sebeorganizace a sebefizeni za-
a efektivita prace | méstnancii, orientace na klicové ¢innosti
a efektivni hospodateni s drahocennym
Casem.

Zdroj: Kurzy Pavla Stursy (2017)

2 —3dny Dohodou

Tato Skoleni by rovnéz zaméstnance podnécovala k samostatnostem a schopnostem sebefi-
zeni a sebehodnoceni — nemuseli by vyzadovat dirazné vedeni a kontrolu od svych nadii-

zenych.

Management v analyzované spolecnosti rovnéz klade dliraz na personalni ¢innost pracovni
vztahy, a to z divodu, Ze jejich kvalita vyrazné€ ovliviiuje pracovni vykon zaméstnanct
I jejich pracovni a socialni spokojenost ve spolecnosti. Upfednostiuje pratelské vztahy
(bez ohledu na nadfizenost a podfizenost), otevienou komunikaci a vzajemnou davéru.
Blizké vztahy jsou také patrné z postojii jednatelky ke svym podiizenym, kterym tyka
a nabizi pomocnou ruku pro vyfeSeni tizivé pracovni i osobni situace. Se svymi podiize-
nymi se ucastni volnocasovych aktivit, které maji za nasledek dalsi stmelovani mezilid-

skych vztahil 1 napfi¢ pozic v organizacni struktufe spolecnosti.

S personalni ¢innosti péce o lidské zdroje, ve smyslu nabizené¢ho zazemi kancelafi, je cel-

kem 93 % respondenti urcité a spiSe spokojeno. Pouze jedné osob& nevyhovuje prehiivani
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prostor a nedostate¢né proslunéni dennim svétlem. Nespokojenost zaméstnance ohledné
prehiivani prostor je pifekvapujici zjisténi, protoze jednatelka spolec¢nosti nabizi moznost
regulace teplot v kancelatich dle pocitii zaméstnanci tak, aby jim bylo pfijemné, a navic
v 1été funguje klimatizace. Z ndzoru zaméstnance lze usoudit dvé mozné pficiny jeho sta-
noviska, bud’ neznalost o moznosti regulace, ¢i neshoda se spolupracovniky v kancelafi.
Nepostacujici osvétleni, prostfednictvim denniho svétla, mize byt spojeno s prostorovym
vybavenim kancelafi. Stoly zaméstnancti jsou umistény tak, ze praci vykonavaji zady
k pfirozenému zdroji svétla. Jelikoz jednatelka spole¢nosti svym zaméstnanciim umoziiuje
ptizpusobit prostorové a funkéni feSeni kancelafri svym individudlnim pottebam, nespoko-
jenému zaméstnanci lze doporudit jeji materidlni pfeorganizovani tak, aby praci nevykona-

val zady K pfirozenému zdroji svétla.

73



6 Zavér
Cilem diplomové prace bylo zhodnotit soucasny stav persondlnich ¢innosti ve vybraném

podniku a stanovit navrhy na zlepseni.

Personalni ¢innosti v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. jsou nastaveny na vysoké urovni, ptsobi
organizovanym a fungujicim systémem fizeni lidskych zdroji. Jejich soucasna aplikace
pfispivda nejen k pracovni produktivité, loajalit¢ a vlastni spokojenosti zaméstnanct,
ale také k budovani dlouhodobych vztahl se zdkazniky a dal§imi obchodnimi partnery.
Zpétna vazba zakaznikl a dalSich obchodnich partnert je nezbytna pii rozhodovani o poctu
a kvalifikaci nové ziskdvanych zaméstnancii, aby byli schopni v maximalné¢ mozné miie

splnit zakaznikovy pozadavky na charakter, kvalitu, mnozstvi a ¢as poskytovanych sluzeb.

Management v GEFOS InZenyring, s. r. 0. si uvédomuje nepostradatelnosti svych zamést-
nanci pro dlouhodoby uspéch spole¢nosti a jeji konkurenceschopnost na trhu, proto
ve svych personalnich ¢innostech klade diraz na osobni pfistup k zaméstnanciim a celko-
vou péci o né a jejich loajalitu. O své zaméstnance pecuje jiz pii nastupu do zaméstnani,
prostfednictvim pfidéleného garanta adaptacni doby, ktery jim pomaha s procesem zacle-
novani do pracovniho a socialniho zdzemi spolecnosti. Ve spole¢nosti se uplatiuji piatel-
ské¢ vztahy, oteviena komunikace a vzajemnd divé€ra mezi zameéstnanci navzijem
| ve vztahu nadfizenosti a podfizenosti. Management respektuje potieby svych zaméstnan-
ct, nabizi jim pruznou pracovni dobu i vzdaleni se z pracovniho procesu, aby si mohli vy-
tidit své osobni zalezitosti. SouCasné aplikovana podnikova atmosféra zaméstnanciim ne-
brani ve svobodném vyjadfovani svych nazorti, dokonce je sama jednatelka podnécuje
ke sdéleni toho, co si pieji na spole¢nosti i vrcholovém managementu zménit (v rdmci ro¢-
niho osobniho hodnoticiho pohovoru). Zaméstnanciim jsou nabizeny vzdélavaci akce, pes-
trd nabidka benefitli 1 spravedlnost v personélnich ¢innostech hodnoceni a odménovani.
Zameéstnanci pracuji v kancelafich zrekonstruované budovy, jejich prostorové a funkéni

vybaveni mohou pfizplisobit svym potiebam.

Momentalné aplikované personalni ¢innosti maji pozitivni vliv na pracovni a socialni spo-
kojenost soucasnych zaméstnancii. VSichni respondenti dotaznikového Setfeni si vazi pra-
covni ptilezitosti v GEFOS Inzenyring, s. r. 0. Jedinou oblasti, kterou si vice nez 2/5 re-
spondentt pieje zlepsit, je vySe vyplacenych mezd, aby vice odpovidala dosazenému vzdé-
lani, dovednostem a pracovnim zkuSenostem. Tento nedostatek 1ze ovSem kompenzovat

I celkovou péci o zaméstnance, zahrnujici plné hrazeni aktivit dal§iho vzdélavani, umozné-

74



ni kariérniho rdstu, nabidku zaméstnaneckych vyhod, ptiznivych mezilidskych vztaht

a Vv neposledni fad¢ jiz prokazovanym zdjmem manazeri o své podiizené.

Shrnuti navrhi zmén zlepsujici sou€asnou praxi personalnich €innosti v GEFOS

Inzenyring, s. r. o.

Momentalné aplikované personélni Cinnosti v GEFOS InZenyring, s. r. 0. Ize povazovat

za spravné organizované a fungujici systémy fizeni lidskych zdroji, proto navrzené zmény

pouze rozvijeji jiz vhodné zavedené persondlni ¢innosti vybér zaméstnancii a péce o lidské

zdroje. Podrobngjsi popis navrzenych zmén je uveden v kapitole 5 Diskuse, v nasledujicim

textu jsou ndvrhy pouze rdmcové shrnuty:

o

Osobni pohovor s uchazeci na posty stfedniho a liniového managementu (respekti-
ve obchodnich manazeri) obohatit o prvky pohovoru behavioralniho (praktické te-
Seni nastolenych situaci). Timto zptisobem by jednatelka spole¢nosti mohla di-
kladnéji posoudit pracovni potencidl uchazecu k piislusné pracovni pozici.
Podnécovat zaméstnankyni, kterd svou préaci povazuje za spiSe nezajimavy stereo-
typ pracovnich ¢innosti, k aktivitam dalSiho vzdélavani za ucelem umoznéni kari-
érniho ristu a vykonu pracovnich ¢innosti, které by pro ni nebyly tak jednotné
a zname.

Pfeorganizovat materialni vybaveni kancelaii tak, aby zamé&stnanci nevykonavali
praci zady k pfirozenému zdroji svétla.

v

Rozsitit nabidku zaméstnaneckych vyhod o benefit sick days (viz provedené vypo-
cty).
Kurzy profesniho rozvoje doplnit o kurzy:
v' soft skills (zvysit efektivitu prace zaméstnanct, jejich soustfedéni, strate-
gické uvazovani a efektivni hospodateni s asem),
v" osobnostniho rozvoje (vést zaméstnance k sebepoznani, sebeakceptaci, se-

bevédomi, sebediivéie a schopnosti sebetizeni),

za UcCelem poznani sama sebe, skrytého potencialu ristu osobni produktivi-
ty, kreativniho feSeni nastolenych problémi, rovnéz piebirani odpovédnosti

a nasledovani vlastni cesty ku prospéchu celé spolecnosti.

Z provedeného vyzkumu lze konstatovat, Ze momentalné aplikované persondlni ¢innosti

v GEFOS InZenyring, s. r. 0. se pfiznivé podileji na sou¢asném pozitivnim stavu konku-

renceschopnosti.
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7 Summary and keywords

The aim of the thesis was to evaluate personnel activities in the selected company
and to suggest changes to improve them. The basic personnel activities are described
in the literature review of this work. It explains the following activities: job analysis, per-
sonnel planning, recruitment, selection and adaptation of employees, performance man-
agement and appraisal, placement and termination of employment, remuneration of em-
ployees, education and development, interpersonal relationships, employee care and per-
sonnel information system. The practical part was created in collaboration with the limited
liability company GEFOS Inzenyring. Based on an interview with its directress were found
out the personnel activities. She allowed me to look into company's documents. Based
on this information was compiled a questionnaire. Results of the questionnaire inquiry
were supplemented by information from my direct observation. Research shows that em-
ployees like working for this company. They are satisfied with the following areas: leader-
ship from their superiors, interpersonal relationships, employee benefits and training op-
portunities. Some of them want to raise wages. The final phase of this thesis consists

of suggestions for improving the current situation in the company.

Keywords: personnel activities, employees, leadership, interpersonal relationships, training

opportunities.

76



8 Prehled pouzité literatury

Literarni zdroje

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy
(10th ed.). Praha: Grada Publishing.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2014). Armstrong’s handbook of human resource
management practices (13th ed.). London: Kogan Page.

Bélohlavek, F., Kostan, P., & Sulet, O. (2001). Management. Olomouc: Rubico.

Blaha, J., Mateiciuc, A., & Kandkova, Z. (2005). Personalistika pro malé a stredni
firmy. Brno: CP Books.

Cienciala, J., et al. (2011). Procesné rizena organizace: tvorba, rozvoj a méritel-

nost procesii. Praha: Professional Publishing.

Duchon, B., & Safrankova, J. (2008). Management: Integrace tvrdych a mékkych
prvki rizeni. Praha: C. H. Beck.

Dvorakova, Z., et al. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck.
Folwarczna, 1. (2010). Rozvoj a vzdélavani manazeru. Praha: Grada Publishing.
Halik, J. (2008). Vedeni a rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing.

Holatova, D., Dolezalova, V., et al. (2014). Rizeni lidskych zdrojii v malych
a strednich podnicich: spolecenska odpovédnost, rozvoj a vzdélavani, fluktuace

a motivace pracovnikii, financni vykonnost. Zilina: Nakladatelstvi GEORG.
Hronik, F. (2007). Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing.

Jeston, J., & Nelis, J. (2008). Business Process Management: Practical Guidelines

to Successful Implementations (2nd ed.). Amsterdam: Elsevier.

Kleibl, J., Dvoidkova, Z., & Subrt, B. (2001). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H.
Beck.

Kocianova, R. (2010). Persondalni cinnosti a metody personalni prace. Praha: Gra-

da Publishing.

Koubek, J. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: zdaklady moderni personalistiky (4th ed.).

Praha: Management Press.

77



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Kozel, R, et al. (2006). Moderni marketingovy vyzkum. Praha: Grada Publishing.

Krninsk4, R. (2012). Motivace a stimulace pracovniho jedndni. Ceské Bud&jovice:

JihoGeska univerzita v Ceskych Bud&jovicich, Ekonomick4 fakulta.

Matéjka, M., & Vidlat, P. (2002). Vse o prijimacim pohovoru: Jak poznat druhou
stranu. Praha: Grada Publishing.

Rathousky, B., & Soukup, J. (2013). Znalostni ekonomika v Ceské republice a EV-

ropské Unii. Praha: Management Press.
Sikyt, M. (2014). Nejlepsi praxe v Fizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.

Veber, J., et al. (2000). Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Ma-

nagement Press.

Veber, J., Srpova, J., et al. (2012). Podnikdani malé a stredni firmy (3rd ed.). Praha:
Grada Publishing.

Vodacek, L., & Vodackova, O. (2006). Moderni management v teorii a praxi. Pra-
ha: Management Press.

Vodak, J., & Kuchar¢ikova, A. (2011). Efektivni vzdélavani zaméstnancu. 2., aktu-

alizované a rozsirené vydani (2nd ed.). Praha: Grada Publishing.

Walker, A. J., et al. (2003). Moderni persondlni management: Nejnovéjsi trendy

a technologie. Praha: Grada Publishing.

Internetové zdroje

26.

27.

28.

29.

Browne, C. (2012). Job Rotation in the Workplace Definition. Ziskano:
2016-10-19, dostupné z: http://work.chron.com/job-rotation-workplace-definition-
11826.html.

BusinessDictionary. (2016).  motivation. Ziskano: 2016-10-19, dostupné z:

http://www.businessdictionary.com/definition/motivation.html.

Dotaznik-online. (2007b). Oteviené otdzky. Ziskano: 2016-10-19, dostupné z:

http://www.dotaznik-online.cz/otevrene-otazky.htm.

Dotaznik-online. (2007d). Typy otazek v dotazniku. Ziskéano: 2016-10-19, dostupné

z: http://www.dotaznik-online.cz/otazky-dotazniku.htm.

78



30. Dotaznik-online. (2007c). Uzaviené otdzky. Ziskano: 2016-10-19, dostupné z:

http://www.dotaznik-online.cz/uzavrene-otazky.htm.

31. Dotaznik-online. (2007a). Zdklady tvorby dotazniku. Ziskano: 2016-10- 19,  do-

stupné z: http://www.dotaznik-online.cz/zaklady-dotazniku.htm.

32. GEFOS Inzenyring, s. r. 0. (2014). O spolecnosti. Ziskano: 2016-10-19, dostupné z:

https://www.gefosinzenyring.cz/o-spolecnosti.html.

33. Heathfield, S. M. (2016a). A Cafeteria Plan Gives Employees Choices about Their
Benefits: Employees May Select among a Variety of Nontaxable Benefits Options.
Ziskano: 2016-10-19, dostupné z: https://www.thebalance.com/what-is-a-cafeteria-
plan-1919082.

34. Heathfield, S. M. (2016b). Human Resources Information System (HRIS): HRIS
Definition. Ziskano: 2016-10-19, dostupné z: https://www.thebalance.com/human-

resources-information-system-hris-1918140.

35. Kurzy Pavla Stursy. (2017). Rozvoj osobnich kvalit. Ziskano: 2017-04-06, dostupné
z: http://lwww.pavelstursa.cz/1_1 1 _osobnost.html.

36. Learning theories. (2016). MASLOW’S HIERARCHY OF NEEDS. Ziskano: 2016-
10-19, dostupné z: https://www.learning-theories.com/maslows-hierarchy-of-

needs.html.

37. Nevoralova, M. (2012). Rozhovor jako evaluacni nastroj. Ziskano: 2016-10-19, do-
stupné z:  http://www.adiktologie.cz/cz/articles/detail/593/3849/Rozhovor-jako-

evaluacni-nastroj.

Legislativa

38. Nafizeni vlady ¢. 361/2007Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci.
39. Zékon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani.
40. Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace.

79



9 Seznamy grafu, obrazkua a tabulek

Seznam grafua

Graf €. 1: Pohlavi respondentll............ooouiiiiiiiiiiieii e 47
Graf ¢. 2: Vnimate svou praci jako nezajimavy stereotyp pracovnich ¢innosti? ................ 57
Graf €. 3: Jak Casto se ucCastnite vzdélavacich akci?.........ocooiviiiiiiiiii e 60

Graf ¢. 4: Dokazete nabyté znalosti ze vzdé€lavacich akci uplatnit pfi svém pracovnim
AT 0 4L PRSPPI 62
Graf €. 5: Jste spokojen(a) s vybavenim a celkovym prostfedim své kancelare? ............... 66

Seznam obrazku

Obrazek ¢. 1: Metoda 360° hodnoceni zamestnancill...........coecvevveriiiniiieiieiiseeseee e 14
Obrazek €. 2: Maslowova hierarchie potieb ..o 18
Obrazek €. 3: Organizacni struktura GEFOS InZenyring, S. I. 0. ...coocvvvveiiiiinieniee e 31
Obrézek €. 4: Pracovni pozice ZameEStNANCT .........eeruveruierieeiiiesieeeiee e e e 48
Obrézek €. 5: Zaznamenal(a) jste zde profesni rlst?.........ccovvverieiniieiie e 49
Obrazek €. 6: Jak jste se dozvédél(a) o pracovni pozici, na kterou jste se uchazel(a)?....... 50
Obrézek €. 7: Jsou pro Véas pfinosna povinna Skoleni napt. ohledné bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci, pozarni ochrany €i FidiCl referentli? ............ccoovveiiiiiiiiiieiesece e 52
Obrazek €. 8: Mate zajem o post garanta adapta¢niho programu pro nove piijatého
zamestnance, abyste mu usnadnil(a) pracovni a socialni zaclenéni? ...........ccccoevveeiiieennnnn. 52
Obrazek €. 9: Vyhovuje Vam pruznd pracovni doba?.........ccccceeviiiiiiiniiieeniie e 53
Obrazek €. 10: Jaky je pro Vas nejdulezitéjsi motivujici faktor k pracovnimu vykonu?.... 54
Obrazek ¢. 11: Odpovida vyse Vasi mzdy urovni vzdélani, dovednosti ¢i pracovnich
zkuSenosti, kterymi diSpOnUJELE?.........cccueiiiiiiiiiiiiiiiii e 54
Obrazek €. 12: Jste spokojen(a) se zaméestnaneckymi vyhodami, které poskytuje
ZAMESTNAVALEL? ...ttt nb e e et bt neennne s 55
Obrazek €. 13: O jakou oblast zaméstnaneckych vyhod mate nejvétsi zajem?................... 56
Obrazek €. 14: Zajimate se 0 moznost kariérniho rlstu? .........cccccvviieiiiiiinienniee e, 57
Obrazek €. 15: Mate zdjem o zvySovani / prohlubovani urovné Vasi kvalifikace? ............ 58
Obrazek €. 16: O jaké vzdelavaci akce mate nejvetsi zajem? ........cceevvvvieeriiniicie e 59
Obrazek ¢. 17: Preferujete aktivity dal§iho vzdélavani na pracovisti, nebo radéji mimo néj?
............................................................................................................................................. 60
Obrazek ¢. 18: Jaka forma vzdélavacich akei by Vam nejvice vyhovovala?...................... 61
Obrazek €. 19: Jste spokojen(a) se souc¢asnym zptisobem hodnoceni prace od svého
NAATIZENENO? ...ttt e bbb e et bn e 62
Obrazek €. 20: Vnimate kritiku od svého nadtizeného jako spravné vysvétleni chyby

K pouceni S& d0 DUAOUCNA? ........cuiiiiiieiecie st 63
Obrazek €. 21: Panuji ve Vasem pracovnim kolektivu ptiznivé mezilidské vztahy?.......... 64

Obrazek ¢. 22: Jste spokojen(a) s nabidkou volnoc¢asovych aktivit, které jsou poskytovany
k vytvoteni a udrZeni pratelskych mezilidskych vztahQi?...........c.ccooooiiiiii 65
Obrazek ¢. 23: Pracujete zde rad(a)? Jste tu spokojeny/spokojena? ..........ccccovviveiiieennnn, 66



Obrazek €. 24: Néklady na Sick days........ccceoiiiiiiiiiiiici e 70

Seznam tabulek

Tabulka €. 1: Nabizené podnikoveé benefity .........ccocovviiiiiiiiiiiii 19
Tabulka €. 2: Vyse odstupného dle zakona €. 262/2006 SDb. ........cooeeiiiiiieiiiiieniieeeninns 38
Tabulka €. 3: Osobni nadklady zameEStnancill ...........ccocvveiiiiiiiiiiiiiiie s 39
Tabulka €. 4: Primérnd hrubd mzda zameEstnancll ............ccooveeieiiiic i 40
Tabulka €. 5: Zaméstnanecké vyhody socialniho charakteru GEFOS Inzenyring, s. r. 0. .. 42
Tabulka ¢. 6: VEk, nejvyssi dosazené vzdélani a délka zaméstnani respondentt ............... 47
Tabulka €. 7: Jakym vybérovym fizenim jste zde proSel/prosla?..........cccccevviiiiiiiinicnnn, 51
Tabulka ¢. 8: Vnimate svou praci jako nezajimavy stereotyp pracovnich ¢innosti?........... 56
Tabulka €. 9: Jak Casto se ucastnite vzdélavacich akci?.........ccoooveiiiiiiiiiiiiic 59
Tabulka ¢. 10: DokaZzete nabyté znalosti ze vzdélavacich akci uplatnit pfi svém pracovnim

VYKOMU? ..ottt h etk s et b e e ab e e b e e e an e e nb e e e nn e et e e e nn e nne e enns 61

Tabulka €. 11: Spokojenost zaméstnancll se zpiisobem vedeni svym nadfizenym, vnimani

pocitil ditvéry, ptatelstvi a otevienosti, strach vyjadfovat nesouhlas svému nadfizenému . 64
Tabulka €. 12: Jste spokojen(a) s vybavenim a celkovym prostfedim své kancelafe?........ 65
Tabulka €. 13: Kurzy osobnostniho rozvoje zamestnancil ...........c.ceevvrviiieniniiineenennennes 72



10 Seznam priloh

Ptiloha ¢. 1: PiedloZzeny dotaznik



11 Prilohy

Piiloha ¢. 1: PfedloZeny dotaznik

Vazené damy a panové,

jmenuji se Jana Cechova a jsem studentkou Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.
Pro ucely mé diplomové prace Vas prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku ohledné per-

sonalnich ¢innosti. Dékuji Vam za spoluprdci.

1. Pohlavi

[] zena [ muz

2. Vék
1 do 20 let
1 21-29 let
1 3039 let
1 40—-49 let
l

50 let a vice

3. Vase nejvyssi dosaZené vzdélani
zakladni

odborné bez maturity (vyuceni)
stiedni s maturitou

vys$i odborné

vysokoS§kolské bakalaiské

O O 0o o oo o

vysokoskolské magisterské

4. VaSe pracovni pozice

5. Zaznamenal(a) jste zde profesni rist? Pokud ano, uved’te prosim, z jaké pozi-
ce jste se vypracoval(a) do soucasné.

6. Jak dlouho zde pracujete?
1 do 1roku
1 1-3roky



H
[

46 let

7 let a vice

7. Jak jste se dozvédél(a) o pracovni pozici, na kterou jste se uchazel(a)?

O

O o o o o O

inzerat na serveru jobs.cz

nabidka volnych mist na firemni webové strance
spoluprace s tfadem prace

na zékladé doporuceni od zndmych

na zaklad¢ vlastniho tazani

uvolnéné pracovni misto, na které jste mel(a) zajem piejit

L 0 < P

8. Jakym vybérovych fizenim jste zde proSel/prosla?

[

0o o o oo

vyhodnocenim ptedlozeného Zivotopisu
vyhodnocenim piedlozeného motiva¢niho dopisu
osobnim pohovorem

testem pracovni zpusobilosti

1230 PP

9. Jsou pro Vas prinosna povinna Skoleni napf¥. ohledné bezpecnosti a ochrany

zdravi p¥i praci, poZarni ochrany ¢i Fidica referenti?

[

urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne ] urcité ne

Pokud odpovite spiSe ne/ urcité ne, uvedte prosim duvod:. ............................

10. Méte zdjem o post garanta adaptacniho programu pro nové prijatého zamést-

nance, abyste mu usnadnil(a) pracovni a socialni zaclenéni?

'] ano, protoze:



11. Vyhovuje Vam pruzna pracovni doba?

[

Pokud

urcité ano ] spiSe ano 1 spiSe ne T urcité ne

odpovite  spiSe  ne/  urCité  ne, uvedte  prosim  diivod:

12. Jaky je pro Vas nejdiilezitéjsi motivujici faktor k pracovnimu vykonu?

0

O O O O 0O

finan¢ni odména
zaméstnanecké vyhody
kariérni rast

dosazeni uspéchu, uznani
samostatnost

TP

13. Odpovida vySe Vas$i mzdy urovni vzdélani, dovednosti ¢i pracovnich zkuSenos-

ti, kterymi disponujete?

[

urcité ano ] spiSe ano 1 spiSe ne [ urcité ne

14. Jste spokojen(a) se zaméstnaneckymi vyhodami, které poskytuje zaméstnava-
tel?

]

urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne [ urcité ne

15. O jakou oblast zaméstnaneckych vyhod mate nejvétsi zaijem?

(]
(]

vyhody sociédlniho charakteru (Zivotni pojiSténi, penzijni ptipojisténi, ...)
vyhody, majici vztah k vykonavané praci (stravenky, vzdélavani, 5 tydnti dove-
lené, kulturni aktivity, otevieni fitness centra, ...)

pracovni pomucky k osobni potiebé (sluZzebni automobily, mobilni telefony)

16. Vnimate svou praci jako nezajimavy stereotyp pracovnich ¢innosti?

[]

urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne ] urcité ne

17. Zajimate se 0 moZnost kariérniho ristu?

[]

urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne ] urcité ne

18. Mate zajem o zvySovani / prohlubovani urovné Vasi kvalifikace?

[

urcité ano "I spiSe ano "I spiSe ne [ urcité ne



19. O jaké vzdélavaci akce mate nejvétsi zajem?

H
H

zvyseni odbornych znalosti vzhledem k vykonavané praci

zdokonaleni osobnich dovednosti — napft. jazykové znalosti, prace s pocitacem,
organiza¢ni schopnosti

zdokonaleni manazerskych dovednosti — napft. asertivita, komunikace, vedeni
osob, motivace

o dal$i vzdélavani nemam zajem

1< S

20. Jak c¢asto se acastnite vzdélavacich akei?

[

[ I R

min. 1X za mésic
min. 1x za ¢tvrt roku
min. 1x za pul roku
min. 1x za rok

neucastnim se vzdélavacich akci

21. Preferujete aktivity dalSiho vzdélavani na pracovisti nebo radéji mimo néj?

]

na pracovisti "I mimo pracovisté

22. Jaka forma vzdélavacich akei by Vam nejvice vyhovovala?

N O I B O B O

samostudium

e-learnig

prostiednictvim koucinku ¢i mentoringu

formy vzdélavani pro osvojeni si teoretickych poznatkil (napt. prednaska)
formy vzdé¢lavani s aktivnim zapojenim / vyzkouSenim (napi. demonstrace)

zadna

23. DokaZete nabyté znalosti ze vzdélavacich akci uplatnit pFi svém pracovnim

vykonu?

[

urcité ano "] spiSe ano "] spiSe ne [ urcité ne

24. Vyhovuje Vam zpusob vedeni svym nadiizenym?

[

urcité ano "] spiSe ano "] spiSe ne T urcité ne



Pokud odpovite spiSe ne/ urcité ne, uvedte prosim divod:

25. Jste spokojen(a) se sou¢asnym zpisobem hodnoceni prace od svého nadiize-
ného?
71 urcité ano ] spiSe ano 1 spiSe ne [ urcité ne

Pokud odpovite spiSe ne/ urcité ne, uvedte prosim divod:

26. Vnimate Kkritiku od svého nadrizeného jako spravné vysvétleni chyby
k pouéeni se do budoucna?

7 urcité ano ] spiSe ano 1 spiSe ne Curcité ne

27. Vnimate ze svého nadrizeného pocity duvéry, pratelstvi a otevirenosti?

71 urcité ano ] spiSe ano 1 spiSe ne Curcité ne

28. Mate strach vyjadiovat nesouhlas svému nadfizenému?

[l urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne ] urcité ne

29. Panuji ve VaSem pracovnim kolektivu priznivé mezilidské vztahy?
71 urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne [ urcité ne

Pokud odpovite spise ne/ urcité ne, uvedte prosim divod: ............................

30. Jste spokojen(a) s nabidkou volnocasovych aktivit, které jsou poskytovany
k vytvoreni a udrZeni pratelskych mezilidskych vztaha?
[l urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne ] urcité ne
Pokud odpovite spiSe ne/ urcité ne, uvedte prosim duvod: ............................

31. Jste spokojen(a) s vybavenim a celkovym prostiredim své kancelaie?

[l urcité ano "I spiSe ano "] spiSe ne ] urcité ne



Pokud odpovite spise ne/ urlité ne, uvedte prosim duvod:

32. Pracujete zde rad(a)? Jste tu spokojeny/spokojena?
1 urcité ano ] spiSe ano 1 spiSe ne T urcité ne

Pokud odpovite spiSe ne/ uréité ne, uvedte prosim duvod:

Dékuji Vam za Cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku a preji Vam piijemny zbytek dne.



