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Cinnosti personalniho oddéleni ve vybrané spole¢nosti

Abstrakt

Tématem diplomové prace jsou cinnosti personalniho oddéleni ve vybrané
spolecnosti. Hlavnim cilem préce je na zdkladé analyzy identifikovat a zhodnotit ¢innost
personalniho oddéleni ve spoleCnosti a v piipadé zjisténi nedostatkli navrhnout vhodna
opatfeni. Prace je podrobnéji zaméfena na jednotlivé persondlni Cinnosti a hodnoceni
spokojenosti zaméstnancli. Teoretickd Cast prace je zpracovana na zaklad¢ analyzy
sekundarnich zdroji dat a vénuje se vymezeni zdkladnich pojml - personalistika,
persondlni ¢innosti, fizeni lidskych zdroji a blizsi charakteristice zakladnich persondlnich
¢innosti. Analyticka ¢ast je zpracovdna na zdklad¢ studia vnitropodnikovych dokumenti,
pozorovani, rozhovoru, zpracovani prizkumu ve spoleCnosti XY, a.s. a vlastniho
dotaznikového Setfeni se zaméstnanci spolecnosti. V uvodu analytické ¢asti jsou uvedeny
zakladni informace o spolecnosti a charakteristika personalniho oddé€leni. Informace
ziskané z rozhovoru byly pouzity pro zpracovani kapitol, tykajicich se personalni strategie
a procesi ve spolecnosti. Nejveétsi usek analytické casti tvofi zndzornéni vysledkl
Prizkumu hodnoceni spokojenosti zaméstnanci a vysledkii Dotazniku na personalni
¢innosti. Vysledky Setfeni jsou detailné rozebrany v zadvéru prace a pro zjisténé nedostatky

jsou navrzena doporucujici opatteni, jak ¢innosti ve spolecnosti zlepsit.

Klicova slova: lidské zdroje, persondlni Cinnosti, persondlni oddéleni, fizeni lidskych

zdroji, personalista, hodnoceni spokojenosti zaméstnanct



Activities of the HR Department in the Selected
Company

Abstract

The topic of the diploma thesis is Activities of the HR Department in the Selected
Company. The main goal of this thesis is to identify and evaluate the activities of the HR
department in the company based on an analysis. If shortcomings are identified
appropriate suggestions for improvement will be made. The thesis is focused in detail on
individual HR activities and evaluation of employee satisfaction. The theoretical part of
this thesis is based on the analysis of secondary data sources and is focused on defining
concepts such as human resources, personnel activities, human resources management and
more detailed description of basic personnel activities. The analytical part is based on the
internal documents of the company, an observation and employee survey. An interview
and a questionnaire were used for data collection. The beginning of the analytical part
contains basic information about the company and the characteristics of the HR
department. The information obtained from the interview were used in the chapters related
to the personnel strategy and processes in the selected company. The largest section of the
analytical part consists of portraying results of the Employee Satisfaction Evaluation
Survey and results of the Survey for Personnel activities. The results of the surveys are
analyzed in detail at the end of this thesis. Based on the analysis suggestions were made to

improve the HR activities in the company.

Keywords: human resources, personnel activities, personnel department, human resources

management, human resources employees, evaluation of employee satisfaction
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1 Uvod

Lidsky kapital je povazovan za nejdulezitéjsi aktivum a vétSinou ma nejvetsi podil
na vykonnosti celé spoleénosti. Rizeni lidi je tedy nezbytnou souéasti kazdé spolecnosti
aje zaméfeno na motivaci a hledani novych talentovanych zaméstnancii. Dokonce
1 automatizované vyrobni spolecnosti vyzaduji pro bézny provoz kvalifikované

a motivované zaméstnance.

Prace personélniho odd¢leni a celkové fizeni lidskych zdroji je povazovano za jeden
ze zakladnich prvki pro naplnéni obchodni strategie. Klicovym zdrojem uspéchu je
piikladna prace s lidmi. Koordinace osobnich potieb a cilit zaméstnancti s obchodnimi cili

spole¢nosti je zadsadni pro dosazeni uspechu.

Zamgstnance nelze vnimat pouze jako pracovni silu, ale jako dil¢i osobnosti
a jednotlivé soucasti funkéniho komplexu. Je zddouci vyuzit potencial kazdého pracovnika
pro naplnéni strategie spolecnosti. V této souvislosti je tedy nutné si zaméstnancli vazit
a neustale se snazit vylepsovat jejich pracovni podminky. Personalisté maji na starost nejen
nabor a adaptaci novych zaméstnanct, jejich prace zahrnuje i vytvareni kladnych vztahi
na pracovisti, motivovani, odménovani, vzdélavani, poskytovani benefitl a vytvareni

podminek, které vedou ke vSeobecné spokojenosti zaméstnanct.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je na zakladé analyzy identifikovat a zhodnotit Cinnost
personalniho oddéleni ve vybrané spolecnosti a v piipad¢ zjisténi nedostatkti navrhnout
vhodna opatieni. Prace je podrobnéji zaméfena na jednotlivé persondlni cinnosti

a hodnoceni spokojenosti zaméstnanci.

Vybraného cile je dosazeno pomoci nasledujicich dil¢ich cilt:

zpracovanim literarnich resersi k dané problematice,
- charakteristikou vybrané spolecnosti,

- zpracovanim ziskanych dat,

- zhodnocenim soucasného stavu,

- avytvofenim doporucenych opatieni.

2.2 Metodika

Od listopadu 2019 do srpna 2020 byla prostudovdna odbornd literatura, ktera byla
podkladem ke zpracovani teoretické casti. V teoretické c¢asti se nachazi vysvétleni
zéakladnich pojmu souvisejicich s problematikou, které je nutné znat pro pochopeni obsahu
celé prace. Prostudované zdroje byly zaméfeny piedev§im na problematiku fizeni lidskych
zdroji, personalistiku, psychologii prace a na dalsi pfibuznou tématiku. Literarni reSerSe je

dale zamétena na jednotlivé personalni ¢innosti, o kterych tato prace pojednava.

V nasledujicim obdobi, od zati 2020 do listopadu 2020, byla bliZze prostudovana
vybrana spolec¢nost XY, a.s. Nazev spoleCnosti je v této praci fiktivni z divodil Zadosti
o zachovani anonymity pfi poskytovani dat ze strany spolecnosti. Informace o spolecnosti
byly ziskany z vnitropodnikovych dokumentli, internetovych stranek spolecnosti

a vlastnim pozorovanim vnitiniho prostiedi.
V analytické ¢asti prace byly pouzity nasledujici techniky pro sbér dat:

- analyza vnitropodnikovych dokumentt,

- pozorovani,

14



- osobni rozhovor,
- zpracovani poskytnutych dat,
- dotazovani.

Od listopadu 2020 do konce unora 2021 byla vypracovana analytickd cast. V této
¢asti byla vyuzita metoda kvalitativniho polostrukturovaného rozhovoru s personalnim
feditelem spolecnost XY, a.s. Rozhovor byl uskutecnén 26. 1. 2021. Informace ziskané
z rozhovoru a studia vnitropodnikovych dokumentl jsou zpracovany v kapitolach 4.1 —
4.2, které jsou vénované charakteristice persondlniho oddé€leni a vybranym c¢innostem,

které personalni oddé¢leni ve spolecnosti XY, a.s. vykonava.

Soucasti prace jsou zpracované vysledky Prizkumu hodnoceni spokojenosti
zaméstnanci v kapitole 4.3., ktery byl vytvofen v poslednich dvou letech piimo
pracovniky z personalniho oddé€leni spolecnosti XY, a.s. a byl poskytnut k vyplnéni v§em
zamé&stnanciim. Vysledky priizkumu byly ziskany piimo ve spole¢nosti XY, a.s. za Gcelem
zpracovani do této diplomové prace. Cilem Prizkumu hodnoceni spokojenosti
zameéstnancl bylo zjistit nazory a postoje jednotlivych zaméstnancti na fizeni spole¢nosti
z vice pohledd, jak z hlediska tendence vyvoje od posledniho konaného prizkumu, tak
z pohledu zhodnoceni soucasného stavu spolecnosti. Vysledky prizkumu slouzi k lepSimu
pochopeni vztahi na pracovisti a poskytuji kliCové ukazatele zapojeni zaméstnancii
a predstavu o tom, jak zaméstnanci chapou vizi, politiku a kulturu spolecnosti. Otazky
k prizkumu byly zaméstnancim rozesilany v elektronické podobé spolu s vyplatnimi
paskami. VéEtSina zaméstnancli proto volila vyplnéni odpovédi prostiednictvim online
pfistupu, avSak byla moznost odpovédi vyplnit i v papirové podobé&. I v tomto piipadé byla

zajiSténa plna anonymita prizkumu.

Spolehlivost vysledkt je zavisld na mife ucasti respondentd. Pokud by byla ucast
niz8i nez 50 %, nebyly by vysledky spolehlivé. V roce 2019 byla mira ucasti 92,26 %
a vroce 2020 85,4 %. Je vSak nutné brat v potaz odliSny pocet zaméstnancl pracujicich ve
spolecnosti XY a.s. na hlavni pracovni pomér v roce 2019 a v roce 2020. V roce 2019 bylo
ve spoleCnosti XY a.s. zaméstndno 1123 zameéstnancii, v roce 2020 pocet zaméstnancl
vzrostl na 1136. Priizkum v roce 2019 vyplnilo 1036 zamé&stnanct, kdezto v roce 2020 to
bylo pouze 970 zaméstnancti. Odchylka miry ucasti je tedy necelych 7 %, coz je pomérné

nizké Cislo, takze je mozné vysledky mezi sebou porovnavat.
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Prizkum hodnoceni spokojenosti zaméstnanci byl zaméfen na vyvoj spolecnosti
a aktudlni stav. Zaméstnanci odpovidali na otdzky, tykajici se zmén ve spoleCnosti,
zapojeni lidi, zkuSenosti, samostatnosti a odpovédnosti, rozvoje spole¢nosti a spokojenosti
s pracovnimi podminkami. Prizkum tvofilo celkem 33 otazek, z ¢ehoz otazka ¢. 1 a €. 2
m¢ély jinou strukturu odpovédi nez zbyvajicich 31 otazek. Struktura Priizkumu hodnoceni
spokojenosti zaméstnancii je vlozena na konci prace jako Pfiloha ¢. 4. Kazdd otdzka
z prizkumu je zndzornéna v podobé samostatného grafu. Grafy jsou vzdy sloupcového
typu a jednotlivé roky prizkumu jsou barevné odliSeny, aby bylo snadné mezi sebou
vysledky porovnavat. Rok 2019 je ozna¢en modrou barvou a rok 2020 oranzovou. Na ose
x jsou jednotlivé odpovédi, ze kterych mohli zaméstnanci vybirat. Osa y udava pocty

odpovédi v procentech.

V posledni fazi analytické ¢asti byla pouzita metoda kvantitativniho dotaznikového
Setfeni se zameéstnanci spolecnosti a byl vytvofen Dotaznik na persondlni c¢innosti.
Dotaznikové Setfeni probihalo ve dnech 1. 2. 2021 — 14. 2. 2021 prostiednictvim
profesiondlniho online nastroje na tvorbu a export dotazniki — Survio. Dotaznik na
persondlni ¢innosti byl zaméten na tyto konkrétni Cinnosti: ziskdvani zaméstnanct, vybér
zameéstnanct, adaptaci, pracovni prostiedi a péci o zaméstnance a vzdelavani, odménovani

a motivaci zaméstnancu.

Dotaznik tvofilo 30 otdzek a byl rozdélen na dvé ¢asti. Prvni Cast, identifikacni,
obsahovala pét uzavienych otdzek s moznosti vybéru pouze jedné odpovédi, které rozdélily
respondenty podle pohlavi, v€ku, nejvyssiho dosazeného vzdélani, pracovni pozice a délky
praxe ve spole¢nosti XY, a.s. Vyhodnoceni téchto otdzek je v kapitole 4.4 vyobrazeno
v grafech kola¢ového typu. Druha cast, hodnotici, obsahovala zbyvajicich 25 otazek,
tykajicich se vybranych personalnich ¢innosti. PfevaZznou vétSinu Dotazniku na personalni
¢innosti tvotily otazky uzaviené, kde bylo mozné vybrat pouze jednu odpovéd’. Pouze u tii
otazek, tykajicich se ndboru a motivace zaméstnancii, bylo mozné vybrat vice odpovédi.
Tyto tfi otazky jsou vyhodnoceny v kapitole 4.4 a jejich sloupcové grafy jsou zbarveny
oranzovou barvou. Ostatni otazky jsou v kapitole zachyceny v grafech sloupcového typu
modrou barvou. Pouze ¢tyfi dopliujici otazky, tykajici se vybérového fizeni zpisobem

pohovoru, bylo mozné pireskocit, jinak bylo nutné vzdy vybrat alespoil jednu odpoveéd'.
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Email s odkazem na online Dotaznik na personélni ¢innosti byl rozesldn zhruba 500
zaméstnancim personalni manazerkou spole¢nosti XY, a.s. Odkazem se zaméstnanci
presunuli na webové stranky Survio.cz, kde mohli rovnou =zacit s vypliovanim
vytvofeného dotazniku. Limit pro pocet vyplnéni dotazniki byl nastaven na 100
respondentli, nebot’ to je limit, ktery ma portal Survio.cz nastaveny pro neplacenou verzi
dotazniku. Po vyplnéni sto zaméstnanci se dotaznik automaticky uzaviel. Vyhodnoceni
vysledkii dotazniku, ktery vyplnilo 100 zaméstnanct ze spole¢nosti XY, a.s. je zpracovano

v kapitole 4.4.

V bfeznu 2021 bylo provedeno zhodnoceni Ccinnosti personalniho oddé¢leni
ve spolecnosti XY, a.s. podle informaci ziskanych v analytické ¢asti prace. V zavérecné

kapitole byla navrzena konkrétni opatieni v ptipadech, kde byly zjistény nedostatky.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Charakteristika zakladnich pojmi

V nésledujicich kapitolach 3.1.1. az 3.1.3. jsou shrnuty zakladni pojmy, které souvisi
s personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji. V prvni Casti je analyzovan pojem
personalistika a rozd€leni personalni prace na jednotlivé utvary. Nésleduje definovani

persondlnich ¢innosti a vymezeni konceptu fizeni lidskych zdrojt.

3.1.1 Personalistika

Personalistika, neboli personalni prace, se zaobira pracovnim procesem a tvoii tak
jddro ftizeni celé spolecnosti. Jedna se o zdkladni néstroj ke zvySovani
konkurenceschopnosti, efektivity a hospodaiské uspésnosti spolecnosti (Koubek, 2015).
~Manazerska prdce personalistika je definovina jako obsazovani pozic v organizacni
struktuie a udrZovani jejich obsazeni (Weihrich, Koontz, 1993).“ Dle Sikyfe (2016) je
ulohou personalistiky zajistit dostatecné mnozstvi motivovanych a schopnych pracovnikti

a s jejich prispénim zabezpecit ocekavany vykon a realizaci cili spole¢nosti.

Sikyt (2016) rozdéluje personalistiku ve spoleénosti na tfi vykonavatele personalnich
¢innosti: manaZery (vedouci zaméstnance), poskytovatele persondlnich sluzeb a na

personalni utvar (personalisty).
Vedouci zaméstnanci

Vedouci pracovnik (manaZer) ze své pozice ovliviiuje spokojenost zaméstnanci.
Svym stylem fizeni a celkovym pfistupem k zaméstnancim ovliviiuje zna¢né pracovni
prostfedi. Nepfiznivé prostiedi miize vytvorit autokratickym chovanim a nespravedlivym

jednanim s podtizenymi (Pauknerova, 2012).
Halik (2008) rozliSuje Sest zakladnich povinnosti vedouciho zamé&stnance:
- rozumét vybrané problematice,
- umét vybudovat, fidit a vést pracovni kolektiv,
- umét motivovat spolupracovniky a podtizené,

- umét fadné vyhodnotit a pfipadn€ odménit pracovniky,
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- umét spravné rozhodovat a byt schopen €init rozhodnuti,
- byt pfirozen¢ autoritativni.

V ramci personalniho fizeni vymezuje Sikyi (2016) nasledujici manaZerské tkoly:
vytvafeni pracovnich pozic, planovani a rozvoj lidskych zdroji, obsazovani volnych
pracovnich pozic, fizeni vykonu zaméstnanct a jeho hodnoceni, odménovani a vzdélavani
pracovnikl, péfe o pracovniky a sprava persondlniho informacniho systému. Thomas
(2004) dopliiuje zakladni ukoly jesté o kontrolu, podporu a sdileni informaci s ostatnimi

pracovniky.

Na konkrétni problematiku manazerskych dovednosti je zaméfena ma bakalatrska

prace Manazerské dovednosti z roku 2019.
Poskytovatelé personalnich sluzeb

Poskytovatelé persondlnich sluzeb, tzv. outsourcing, piedstavuji vyuziti cizich zdroja
pro zabezpeceni nékterych Cinnosti, které doposud spole¢nost provadéla pomoci vlastnich
zdroji. MiiZze se jednat napf. o tyto Cinnosti: koucink, vzdélavani, pravni poradenstvi,
zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci, Uprava mezd, nebo starost o informacéni

systém (Sikyt, 2016).

Podle Koubka (2011) outsourcing aplikuji zejména mensi spole¢nosti v zahranici,
a to konkrétné vyuzivanim sluzeb poradenskych spolecnosti. Jejich funkce je ovSem cCisté
poradenska a hlavni rozhodnuti je vZzdy na majiteli nebo vedoucim pracovnikovi

spole¢nosti.
Personalni atvar

Pod pojmem personalni tvar je mozné si predstavit specializované pracovisté, které
slouzi kfizeni lidskych zdrojl. ,, Persondlni rizeni je specifickou oblasti cinnosti
orientovanych na clovéka v organizaci zajistovanych odborniky — persondlnimi specialisty
(personalnimi utvary (Kocianova, 2004).“ Plni hlavni ukoly podporujici persondlni praci,
ale také specifické ukoly jako napt. formulovani persondlni strategie, doporuceni postupti
vedoucim pracovnikiim, sd€luje nazory k zdmérim spolecnosti a zabezpecuje fungovani

personalnich sluzeb (Koubek, 2015).

Personélni management je tvofen ze dvou vzdjemné na sebe plisobicich, ale pomérné

samostatnych oblasti. Prvni oblasti, a zaroven ptfedni Cinnosti, je tvorba ptedpoklada
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a podminek pro pisobeni na jednani zaméstnancti. Druhou oblasti je fizeni lidi, tedy piimé

pusobeni na jednani a chovéni pracovnikli (Bedrnova, Novy, 2002).
Personalista

Personalista je odbornik, ktery je zaméstnancem persondlniho utvaru. Ke své praci
potfebuje specifické dovednosti z riznych obord. Musi znat praktické i teoretické pojeti

persondlniho fizeni a ovladat metody personalni prace (Kocidnova, 2004).

Zaméstnanci HR jsou podle Grubera a kol. (2016) lidé, ktefi Casto znaji nejlépe
jednotliva oddé€leni a maji ptehled o vSech zaméstnancich. JelikoZ maji vSeobecny pichled

o tom, co se kde d¢je, mélo by se pfi rozhodovani dbat na jejich doporuceni.

Podle Kocidnové (2004) je k vykonavani prace personalisty vyzadovan urcity stupen
vzdélani, velmi dobré komunikac¢ni schopnosti a znalost pravnich norem, piedevs§im
z oblasti pracovniho prava. Je nutné, aby mél personalista piehled o podnikové ekonomice
a orientoval se v podnikovém prostfedi. Dale by mél ovladat zéklady strategického

a finan¢niho fizeni, marketingu a informac¢nich a komunikacnich technologii.

Role personalisty by se dala rozdélit na tii slozky: obchodni partner, poradce
a obhdjce. V roli obchodniho partnera personalista koordinuje programy s podnikatelskou
strategii, aby vSe vyhovovalo dlouhodobym ciliim spole¢nosti. Musi tedy znat finan¢ni
a obchodni situaci spolecnosti. Role poradce je zmiflovana v souvislosti se sledovanim
aktualniho déni. Personalista musi nejen sledovat aktudlni vyvoj vné spolecnosti a byt
dostatecn¢ informovan, ale zdroveil musi o novych skute¢nostech zpravovat vedeni
a usnadiiovat komunikaci mezi odd&lenimi. Usili o spravedlivé jednani mezi zaméstnanci
spravuje pomoci potencionalni role obhdjce. Personalista rozhoduje o tom, koho piijmout,
koho povysit, jakd bude vySe mzdy apod., tudiz musi zajistit, aby nedoslo u nékterého ze

zamé&stnancl k pocitu nerovnopravnosti (Boudreau, Milkovich,1993).

V analytické casti této prace je vySe zminované rozdéleni pozic sledovano na
skutecném piikladu zvolené spolec¢nosti XY, a.s.
3.1.2 Personalni ¢innosti

Persondlni €innosti tvofi vykonnou slozku personalistiky. Clenéni téchto cinnosti
muize mit v literatufe rtiznou podobu, ale v zdsad¢ pievazuje rozdeleni podle Koubka

(2015) na nasledujicich ctrnact funkei:
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1. Tvorba a rozbor pracovnich pozic

2. Persondlni planovani

3. Ziskavani, vybirani a piijiméani zaméstnancu
4. Posuzovani zaméstnanct

5. Zarazovani zaméstnanct a ukonceni zaméstnaneckého poméru
6. Odménovani

7. Skoleni zaméstnancti

8. Mezilidské vztahy na pracovisti

9. Starost o zaméstnance

10. Informacni systém

11. Kontrola trhu prace

12. Zaméstnanecka zdravotni péce

13. Kroky pro ziskavani a zpracovani informaci
14. Ptehled o pracovnich zékonech

Cinnost personalistil se 1i3i, ale piesto vzdy tvofi vyznamnou souéast komunikaénich
procesti uvnitf i mimo spoleénost (Kocianova, 2004). Podle Sikyfe (2016) je nutné
posuzovat persondlni ¢innosti jako podsystém v fizeni a vedeni spolecnosti, jehoz ukolem
je dopracovat se k pozadovanym pracovnim vysledkim. V tomto systému je nutné
zachovat tf1 nasledujici souvislosti: musi k tomu dochazet ve shod¢ s konkurencni strategii,

ku prospéchu zainteresovanych stran a je nutné brat ohled na pracovni prostiedi.

3.1.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji lze vymezit jako sjednocené a kompaktni pojeti
k zaméstnavani a rustu pracujicich lidi ve spole¢nosti. Zabyva se veskerou ¢innosti, ktera
ma co do ¢inéni s pfijimanim a fizenim pracovnikii (Armstrong, Taylor, 2015). Konkrétné
pojem lidské zdroje vychézi z anglického human resources, odkud je odvozena zkratka HR
vyuzivana v praxi jako oznadeni pro personalni Gtvar (Sikyt, 2016). Podle Koubka (2015)

je to pouze vyvojova faze, ktera je soucasti pojeti personalni prace.
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Pojeti fizeni lidskych zdroji v pribéhu let proslo tfemi zdkladnimi etapami:

1. Byrokraticko-politicky piistup, ktery byl vyuzivan v 70. a 80. letech, existoval
na principu systémové kontroly provadéné administrativnimi a politickymi
institucemi. Stat reguloval pocty pracovniki, pfijatych zaméstnancti, absolvent

atd. Ve vybéru a pracovnim postupu rozhodovala ptedevs§im politicka ptislusnost.

2. Operativni pfistup, ktery byl na vzestupu na pocatku 90. let, si kladl za cil
odstranit vSe politické z predchoziho obdobi. Nanestésti toto usili vedlo ke
zruSeni zékladnich néstrojii personalniho fizeni. Zakladem personalistiky tedy

zustalo piijimani a odvolavani zaméstnancli, mzdova ¢innost apod.

3. Strategicky ptistup, ptedstaveny v druhé poloviné 90. let, pfiSel s navracenim
nastrojii jako napf. hodnoceni, vzdélavaci plany, ¢innosti na rozvoj spolecnosti

a osobni rozvoj (Kost'an, Bélohlavek, 2006).

Mezi zakladni cile fizeni je mozné zafadit nasledujici: pomoc pii dosahovani
stanovenych zadmérti spoleCnosti s vyuzitim strategickych postupli, podpora rozvoje
vzdélanosti vedouci k rozSifeni znalosti a zvySeni kvality pracovniho vykonu, snaha
vybudovat pozitivni vztahy na pracoviSti a zajiSténi kvalifikovanych zaméstnancii

(Armstrong, Taylor, 2015).

3.2 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniku

Pfi zapliiovani novych pracovnich mist lze vyuzit modelového postupu (Obrazek 1).
V tomto postupu se zacind u planovani zaméstnanci a analyzou nové vzniklych pracovnich
pozic. Nasleduje ziskavani vhodnych uchazecl a konkrétni vybér mezi kandidaty. Zavérem
dochazi k pfijimani vybranych pracovnikl a k jejich adaptaci ve spole¢nosti. Vysledkem
celého postupu je adaptovany zaméstnanec, ktery je pfipraveny k vykonavani ulozené

prace (Sikyt, 2012).
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Obrazek 1: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

[ Planovani zaméstnancl "7. Analyza pracovnich mist ‘

Potfeba obsadit Popis a specifikace
volné pracovnd misto volného pracovniho mista

I ‘ |
k4

’ Ziskavani zaméstnancl ‘

!

Vhodnl uchazed)
v

‘ Vybér zaméstnancl ’

!

Nejvhodnéjii uchazed

'

‘ PHjimani zaméstnancd ’

}

Plijaty zaméstnane

!

‘ Adaptace zaméstnancl ’

;

Adaptovany zaméstnanec

Zdroj: Sikyt (2012)
Ziskavani

Ziskavani pracovnikii je proces hledani novych zaméstnanci, které spolecnost
aktualné potiebuje. Podle Tegzeho (2019) je nejdileZzitéjsi vytvofit si ndborovy plan, ktery
obsahuje sestaveny profil idedlniho kandidata. Armstrong a Taylor (2015) rozdé€luji

naborovy proces do nékolika po sobé¢ jdoucich krokt:
1. Vymezeni piedpokladi
2. Osloveni zajemct
3. Prochézeni Zadosti uchazeci
4. Uskuteciiovani pohovora

5. ZkouSeni uchazecu
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6. Hodnoceni zajemcii

7. Ovéfovani doporuceni

8. Piezkoumani zadosti

9. Potvrzeni piijeti

10. Pozorovani nového pracovnika

Tyto kroky jsou splnény témét pti kazdém procesu ziskavani novych pracovnikd. Pii
naboru novych lidi existuje nckolik moznych zplsobi, jak informovat potencionalni
uchaze&e o volnych pracovnich pozicich. Siroky okruh zajemcti je mozné oslovit pomoci
inzerce. Dal3i b&Znou moznosti je Utad prace, ktery ma rozsahly piehled o uchazegich a o
celkovém poctu zaméstnanych a nezaméstnanych osob. Déle je mozné vyuzit doporuceni
n¢koho zftad vlastnich zaméstnancl. Pfednim zdrojem cerstvych absolventl, a tudiz
novych pracovnich sil, jsou $koly. V neposledni fad¢ je mozné vyuZit personalni agentury,
které vyrizuji cely ndbor zaklienta. Velké a uspéSné spolecnosti také vyuzivaji
,headhunting®, kdy tzv. lovci hlav vyhledavaji talentované vedouci zaméstnance a snazi se

je ptremluvit k pfestupu do klientské spolec¢nosti (Kost'an, Bélohlavek, 2006).

Castou eventualitou je ziskavani novych pracovnikil piimo uvnité spole¢nosti.
Koubek (2011) dokonce povazuje ziskani novych pracovnikd z vnitintho prostredi
spoleCnosti za prvotni cil personalistd. Pfi ziskdvani pracovnikll z internich zdroji je
vyhodou, ze naklady jsou nizké. Déle je velké plus, Ze uchazeci uz znaji spolecnost
a spolupracovniky. V ptipad¢ ziskavani pracovnikli uvnitf spolecnosti také dochazi
k rychlejSimu obsazeni volné pozice a zabranuje to fluktuaci. Nevyhodou vybéru
z internich zdrojii je omezenost volby. Muze také dochazet krivalit¢ mezi kolegy
a k automatickému  povySovani.  Vyhodou ziskavani  pracovniki  z externich,
mimopodnikovych zdrojii je jednoznacné Siroky vybér potenciondlnich uchazect a presné
pokryti konkrétni potteby. Nevyhodou jsou vyssi ndklady a podporovani fluktuace. Dale je
potieba vice C¢asu na zau€eni nového pracovnika a sezndmeni se spolecnosti. Obsazeni
mista kandidatem z mimopodnikovych zdroji je obvykle naro¢néjsi a trva déle (Bedrnova,

Novy, 2002).
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Vybér

Pfi vybirdni vhodnych pracovnikll je mozné vyuzivat vice nastroji. Ze zacatku je
nezbytné vymezit kritéria vybéru (vzd€lani, znalosti, zkuSenosti). Pokud se jedna
o pracovnika z dané spolecnosti, miize byt pozadan o vyplnéni zadosti. Dalsim krokem
byva nejcastéji pohovor, ve kterém uz se klade za cil porovnat jednotlivé kandidaty
(Weihrich, Koontz, 1993). Koubek (2011) povazuje za idedlni pocet kandidatd, pozvanych
na pohovor, takovy, ktery nezatézuje rozpocet spolecnosti a dovoluje uvazlivy ptistup
k vybéru. Byva to tedy 5-10 kandidati na jednu pracovni pozici. Uchaze¢ muze byt
pfizvan nejprve na pohovor orientacni a pii dalSim postupu jesté na pohovor formdlni, za
pritomnosti zastupce vedeni spole¢nosti. V ramci selekce kandidati mohou byt provadény
testy napt. inteligence, schopnosti, osobnosti apod., které maji za cil pfedvidat pozdé;si

uspésnost pracovnika (Weihrich, Koontz, 1993).

Pti vybéru uchazecl se posuzuje jejich odborna zptisobilost a rlstovy potencial.
Vybere se uchaze¢, ktery nejlépe splituje vybrana kritéria spole¢nosti pro vykon prace. Pfi
posuzovani by mél byt uplatiiovan pozitivni piistup. V praxi to znamend, Ze se nehledaji
kritéria, kterd uchaze¢ nesplituje a ditvody pro¢ ho odmitnout, ale naopak se vyhodnocuji
prinosy a ptfednosti, které uchaze¢ splituje. Pozitivni pfistup k vybéru uchazect je

povazovan za zéklad pro Gsp&snou personalni praci (Sikyt, 2014).

Novy zaméstnanec by mél byt dostatecné kvalifikovany pro vybranou pozici, aby byl
zpisobily vykonavat zadanou préci. Proto je nezbytné znat presné pozadavky kazdé
konkrétni pozice a ¢innosti, které se na dané pozici vykonavaji. PoZadavky na zaméstnance
l1ze rozdélit do dvou zakladnich skupin: poZadavky vznikajici na zékladé charakteristik
spolecnosti nebo vyplyvajici ze specidlnich pozadavkli daného pracovniho mista. Zakladni

struktura pozadavk je roz¢lenéna v nésledujicim obrazku 2 (Bedrnova, Novy, 2007).

Na obrazku 2 je znazornéna zékladni struktura poZadavkd na pracovnika, kterd se
nejprve ¢leni na naroky vyplyvajici z pracovni pozice a pozadavky vyplyvajici ze specifik
spolecnosti. Pozadavky, které vyplyvaji z pracovni pozice, se dale ¢leni podle oblasti
schopnosti a osobnich pfedpokladl, a dale na specifické dovednosti a pozadavky. Naroky
na pracovnika, vyplyvajici ze specifik organizace se dale déli podle vztahu ke

spolupracovnikiim a vztahu k organizaci na konkrétni pozadavky.
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Obrazek 2: Struktura poZadavkiu prace na pracovnika

POZADAVKY

A NAROKY

PRACE NA
PRACOVNIKA

obecné
VEDOMOSTI védomosti
A OBECNE
INTELEKTOVE
SCHOPNOSTI specifické
védomost
OBLAST
SCHOPNOSTI
_obecné pracovn|
zkusenost
VYPLYVAJICI ZKUSENOSTI
Z PRACOWNI A DOVEDNOSTI
POZICE specifické
zkudenost
v plisiuiné
odborné oblasti
univerzéini diléi poZadavky
na osobnosti jako napf.
OBLAST psychicka flexbilita,
OSOBNOSTNICH | odpovéidnost apod.
PREDPOKLADU
socidinl poZadavky, napf.
kooperativnost, schopnost
VE VZTAZICH tymové prace, pfipravenost
KE SPOLU- nést odpovédnost za druhé
PRACOVNIKUM (sociaini odpovidnost) apod.
VYPLYVAJICI
ZE SPECIFIK
ORGANIZACE VE VZTAHU poaZadavky podminéné
K ORGANIZACI - specifickou podnikovou politikou
- specifickou podnikovou kulturou
- spacifickymi podnikovymi cili

Zdroj: Bedrnova, Novy (2007)

Adaptace

Adaptaci lze charakterizovat jako pfizptisobeni se. V pracovnim prostiedi se jedna

o postupné seznameni s prostfedim a zaclenénim do nového pracovisté. Proces adaptace

1ze podle Stybla (1993) rozdélit do tii krokt:

1. Prvnim krokem je sezndmeni zaméstnance se spolecnosti. Novy zaméstnanec by

mél poznat s kym, pro koho a v jakych podminkach bude pracovat.

2. Ve druhém kroku je novy zaméstnanec sezndmen s provoznim chodem

spolecnosti. V praxi by mél znat alesponl ¢innosti probihajici v ¢asti spolecnosti,

kam nastupuje.
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3. Tietim, a zaroven kliCovym krokem adapta¢niho procesu, je zaclenéni

zameéstnance na pracoviste.

Velké spole¢nosti ¢asto pro urychleni zaclefiovani novych pracovnikii zpracovavaji
adaptacni program. Zpravidla pii nastupu nového zaméstnance jsou mu prostfednictvim
personalisti sdéleny zékladni informace o spolecnosti. Déle je zaméstnanci predana tzv.
informacni piirucka, kterd obsahuje souhrn informaci o struktufe a politice spolecnosti,
pracovnich podminkach, systému odmén a zameéstnaneckych vyhodach aj. I v tomto
piipadé je zaméstnanec nasledné seznamen s pracovnim prostiedim a formalné predstaven

jako novy zaméstnanec (Dvotakova, 2007).
Podle Pauknerové (2012) lIze rozlisit zakladni znaky patficné adaptovanosti
zaméstnance na nasledujici:
- Zdravy nazor na zivot (existen¢ni optimismus),
- Redlny vztah k novym podminkém,
- Schopnost realistického sebehodnocent,
- Zralost (emocionalni a socialni), sebekontrola,

- Patfi¢na sebedivéra.

3.3 Pracovni vztahy, pracovni prostiedi a péce o zaméstnance

Pracovni vztahy

Pracovni vztahy se v zdkladnim dé€leni rozliSuji na formalni a neformalni. Formalni
vztahy na pracovisti lze nazvat také jako pracovnépravni vztahy, jelikoz jsou z Casti
pfizpiisobeny pracovnim piedpisim a jsou spojené s vykonem prace. DéEli se na
individudlni, které jsou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, a kolektivni, které jsou

mezi zaméstnavatelem a odborovou spoleénosti (Sikyt, 2014).

Zminovan¢ piedpisy vykonavaji zejména ochrannou funkci — chrani zakladni prava
zaméestnancll a zabezpecuji jim odpovidajici podminky a organizani funkci — pro
zaméstnavatele piedstavuji nastroj k vedeni lidi. Vychozim pravnim piedpisem je Zakon
¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, ale patii sem také napt. Zakon o kolektivnim vyjednavani,

Zakon o zaméstnanosti nebo Zakon o inspekei prace (Sikyt, 2016).
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Neformdlni vztahy jsou normalni mezilidské vztahy, vzniklé spontanné ve
spole¢nosti i mimo ni. Pfirozené vytvafeni neformalnich vztahli pomahé celkovému chodu

spoleénosti a je zaloZeno na zakladnich zasadach slusného chovani (Sikyt, 2014).

Déle je mozné pracovni vztahy dé€lit na jednotné a pluralistické. Jednotné vztahy
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem predstavuji nekonfliktni a ptirozeny vztah, kdy
maji ob¢ strany spolecné cile a zajmy. Pokud dojde ke konfliktu, vétSinou se jedna
o nedorozuméni. Naopak vztahy pluralistické znamenaji, Ze zaméstnavatel a zaméstnanec
maji odlisné nazory. Ob¢ strany se snazi prosadit svlij nazor, napi. zaméstnavatel pozaduje
vyss$i produktivitu za méné penéz, a naopak zaméstnanec se dozaduje zvySeni mzdy.
V tomto ptipadé je vzdy na zaméstnavateli, aby se pokusil konflikt zvladnout a vyftesit

kompromisem pro obé¢ strany, nez se konfliktu zcela vyhybat (Bailey, Mankin, 2018).
Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi je souhrn socialnich a materialnich podminek k pracovni aktivité.
Pti vytvareni pracovnich pozic je nezbytné zaméfit se na nasledujici tfi zdkladni podminky

(Koubek, 2015):

- Prostorové postaveni mista vykonu prace: Je nevyhnutelné zvolit optimalni
pracovni polohu, pfiznivé zorné podminky pro vykon prace, pfimétenou
vysku a velikost pracovni plochy, dostateCny prostor pro pohyb rukou

1 nohou a zajistit celkovy komfortni pfistup na pracoviste.

- Fyzikélni pfedpoklady: Jednd se o kvalitu ovzdus$i, dostate¢né osvétlent,

miru hluku, barevnou kompozici pracovisté apod.

- Socialné psychologické predpoklady: Do této skupiny lze zatadit vytvoreni
podminek, ve kterych zaméstnanec mulze pracovat samostatné nebo
v kooperaci s dalSimi pracovniky. Zaméstnanec by nemél byt ruSen, ale

nem¢l by se ani citit pfili§ izolovany od ostatnich.
Péce 0 zaméstnance

PéCe o zaméstnance je ddna zejména pracovnim pravem obsazeném v zakoniku
prace. Pod timto pojmem si lze pfedstavit napf. stravovani, odborny rozvoj, Zivotni
a pracovni podminky, kvalifikaci a jeji stupfiovani, bezpe€nost pfi praci a dalsi moznosti

péce (Foot, Hook, 2002).
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Péc¢i o zaméstnance je mozné délit do tii zakladnich skupin: povinna péce, smluvni
péce a dobrovolna péce. Povinna péce je dana zdkony a predpisy nadpodnikové urovné.
Smluvni péCe o zaméstnance je ddna smlouvami uzavienymi uvniti spolecnosti.
Dobrovolna péce je projevem personalni politiky a ztvarnuje usili spolecnosti o ziskani

konkuren¢ni vyhody na trhu prace (Koubek, 2015).

3.4 Vzdélavani, odménovani a motivace pracovniki
Vzdélavani

Vzdélavani pracovnikli se orientuje na formovani schopnosti a dovednosti
pracovnikl z hlediska riistu osobnosti a tvorby zdravych mezilidskych pracovnich vztaha
(Koubek, 2015). Folwarczna (2010) rozliSuje zaméteni vzdélavani manazert na dva sméry:
odbornou stranku — tvrdé schopnosti, odborna kvalifikace a vztahovou stranku — mékké
schopnosti, efektivni jednani a viiddcovské dovednosti. Zaméstnanci preferuji vzdélavani
v oblastech, které je zajimaji a v kterych se mohou zlepSovat. Nevyplati se, aby spole¢nost
posilala zaméstnance na Skoleni, ktera je nezajimaji, nebo kterd nemaji nic spole¢ného

s tim, co délaji. Takova forma vzdéldvani by nebyla pfinosna pro zaméstnance ani pro

spole¢nost (Cascio, 1992).

Samotnou realizaci vzdélavani lze rozd¢lit podle mista, na vzdélavani na pracovisti
amimo pracoviSté. Na pracoviSti se jednd pfevazné o misto béZného vykonu prace
zaméstnance, coZ Koubek (2011) povazuje za nejlepsi zplsob, jak vzdelavat nové piijaté
pracovniky. Mezi metody, které se zde pouzivaji, patii instruktaz, pti které se zamestnanec
uci pozorovanim a naslednym napodobenim prace zkuSen¢jsiho Skolitele. Dal§i metodou je
asistovani, pfi kterém si zaméstnanec osvojuje pracovni ukony pomahanim zkuSenému
Skoliteli. Povéteni utkolem je metoda, kterd povzbuzuje zaméstnance k samostatnosti,
jelikoz je mu pridélen konkrétni ukol, ktery musi splnit. Dal§i metodou vzdélavani na
pracovisti je rotace, kdy se zaméstnanec zaSkoluje postupnym piemistovanim mezi
pracovnimi misty s riznymi Ukoly a poznava tak komplexné systém celé spolecnosti.
Koucink ptedstavuje vzdélavaci metodu pod vedenim kouce, ktery povzbuzuje k iniciativeé
a samostatnosti. Mentoring se kona pod vedenim mentora, coz je odbornik v urcité oblasti,

z které mtize predavat zkuSenosti a radit zaméstnanci pii osvojovani znalosti (Sikyt, 2014).
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Dal8i moznosti vzdelavani jsou metody, které se aplikuji mimo pracovisté. Mezi
nejznaméjsi patii prednaska a seminaf. Pfednaska je oproti seminafi pouze jednostranny
vyklad Skolitele. Seminaf naopak podporuje diskusi Skolitele a ostatnich ucastnikti. Dalsi
metodou je demonstrovani, kdy je skolitelem pfedstaven pracovni postup v realnych nebo
napodobenych podminkéch. Nasledujici metodou je ptipadova studie, ktera predstavuje
hledani teSeni modelové situace a podporuje tymovou praci. Mimo pracovisté se také
pouzivaji metody outdoorovych (venkovnich) aktivit, které se konaji pfevazné¢ ve volné

prirod¢é a maji za cil zlepsit zdkladni schopnosti zaméstnanct.

Zvlastni skupinu tvoii metody vzdélavani, které 1ze uplatnit na pracovisti i mimo né.
Radi se do ni e-learning neboli elektronické vzdélavani. Tato technika vyuziva informacni

a komunikaéni technologie piistupné pomoci poéitaée a piipojeni do sité (Siky, 2014).

Folwarczna (2010) uvadi jako nejvhodnéjsi model vzdelavani tzv. kafeteria model,
ktery je postaven na dvou prvcich, pevném jadru a volitelném obalu. Pevné jadro obsahuje
prvky, které jsou zakladni pro vSechny manazery (odborné dovednosti, fizeni lidi,
delegovani, motivovani apod.). Soucasti volitelného obalu jsou programy podle zvolenych
preferenci kazdého manazera. Model je vhodny, jelikoz zajiStuje potfebnou Uroveil
klicovych dovednosti a zaroven umoziluje manazerim vybrat si aktivity k individualnim
potfebam vzdélani.

Odménovani

Systém odménovani patii k vychozim nastrojim fizeni lidskych zdroji. Jedna se
o vymezeni zékladni mzdy a dal§ich hmotnych a nehmotnych vyhod. Cilem je prosazeni
strategie spolecnosti, pusobeni na ziskdvani zaméstnancli, motivace ke vzdélavani
a stimulace k lep§imu pracovnimu vykonu (Dvotakova, 2007). Zpravidla veSkera pracovni
¢innost je provadéna na zékladé predstavy, Ze za vykonani prace, ziskd pracovnik jistou
formu odmény a uspokoji tak své potieby (Urban, 2017). Podle Cascia (1992) vyzkumy
ukazuji, ze pokud je nabizena odména pro jednotlivce za urc¢ité mnozstvi prace, vykon se
zvysi zhruba o 30 %, avSak pokud je odména nabizena za vykon pro skupinu, primérné se
zvysi vykon pouze o 18 %.

Kromé mzdy, kterd je vytvofena na zadkladé mnoha faktor a tvofi jeden
z nejdilezitéjSich  prostfedki, jak stabilizovat zaméstnance, existuje celd fada

mimomzdovych odmén. Volbu konkrétnich zaméstnaneckych vyhod v dané spolecnosti
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vzdy doprovazi otazky, tykajici se konkurenceschopnosti, rozsahu a formy odmény, zda

jsou slucitelné se zakonem, a dale prizptisobivosti co nejvétSimu poctu zaméstnanc.

Mezi zékladni zaméstnanecké vyhody patfi socidlni pojisténi, podpora
v nezaméstnanosti nebo pojisténi zaméstnanci. Do dalsi kategorie sluzeb zaméstnanctim
se zahrnuji vyhody typu poradenstvi, péce o déti, slevy na firemni vyrobky, vzdélavaci
programy, zajiSténi dopravy do mista vykonu prace, télocvicny a mnoho dalSich

(Milkovich, Boudreau, 1993).
Aby se jednalo o odménu, musi byt vzdy splnéna nasledujici kritéria:

- Odména musi vzdy mit hodnotu sama o sobé nebo, kvuli tomu, co
predstavuje. Jelikoz odména muze mit materidlni nebo symbolickou
hodnotu, jednoduse to znamenda, Ze hodnota odmény musi byt spojena

s naplnénim zakladni lidské nebo spolecenské potieby.

- Odména musi byt vyznamna pro zameéstnance. V konkrétnim ptipadé
to znamend, ze firemni auto nezaujme pracovnika, ktery nema fidi¢sky
prikaz a Clenstvi ve fitness klubu nevyuzije ¢lovék, ktery se nerad vénuje
fyzické aktivite.

- Odména musi byt spojena s konkrétnim ucelem, nebo slouzit pro konkrétni
ucel. M¢éla by vyvolat n€jaky ucinek nebo vysledek, ktery ovlivni jednu

nebo druhou stranu.

- Odména musi mit efekt na chovani zaméstnance, ackoliv se nemusi jednat

vzdy o efekt, ktery byl plivodn€ zamysleny.

- Musi dojit k védomému piijeti odmény ze strany zameéstnance. Ackoliv
zamer zaméstnavatele je odménit zaméstnance, musi dojit k védomému
pfijeti odmény, aby se pfedchazelo pfipadnému nespravnému vykladu ze

strany zamé&stnance (Banfield, Kay, 2018).
Motivace

Vykon zaméstnance je dadn nejen pracovni zptisobilosti, ale pfedevSim ochotou
danou praci provadét, tedy pracovni motivaci (Pauknerova, 2012). Motivace ovliviluje
pracovni ¢innost a pfispiva k efektivité¢ prace. Motivovany pracovni kolektiv méa snahu

dospét k lepSim vysledkim a zvySuje integraci vSech svych ¢lenti (Styblo, 1993). Urban
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(2017) uvadi, ze nélezit¢ motivovani zamé&stnanci maji nejen lepsi vysledky, ale dopousti

se 1 mensiho poctu chyb, a tudiz vyzaduji celkové nizsi kontrolu a dohled.

Pauknerova (2012) uvadi nasledujici vzorec pro zavislost schopnosti, vykonu
a motivace: V = f (S x M), kde V = mira pracovniho vykonu (z hlediska kvality i kvantity),
S = schopnosti zaméstnance, M = motivace. Ze vzorce vyplyva, ze pokud jsou schopnosti

nebo motivacéni faktory zaméstnance nulové, bude i jeho vykon nulovy.

Psychologie v praxi rozlisSuje motivy neboli pohnutky urcujici smér lidského chovani
na dva typy: intrinsické a extrinsické. Intrinsické motivy souvisi s potfebou vykonavat
urcitou ¢innost. Mezi zakladni ptiklady téchto motivl patfi: potieba vykonu v souvislosti
s uspokojenim z dané ¢innosti, potfeba seberealizace a naplnéni smyslu Zivota, potieba
socialniho kontaktu s ostatnimi lidmi, nebo potfeba se posouvat hierarchicky na vyssi
pozice. Extrinsické motivy souvisi spiSe s finan¢ni strankou prace. Do této skupiny ndlezi
potfeba finan¢ni jistoty, potfeba sebepotvrzeni, potieba vytvaret pracovni kontakty

a potfeba partnerskych vztahli v souvislosti se zaméstnanim (Kocianova, 2010).

Pravidlo 50:50 tikd, ze 50 % motivace pochazi z €loveka a 50 % zévisi na prostiedi
ana vedoucich pracovnicich (Thomas, 2004). Aby byl zadany tkol pro pracovniky
motiva¢ni, uvadi Plaminek (2018) &tyfi zékladni podminky. Ukol musi byt pro
zaméstnance srozumitelny, proveditelny, umérné obtizny vzhledem ke schopnostem

zam¢stnance a individudlné zadany.

Motivaéni koncepce se v pribéhu casu postupné vyvijely a vznikla jich cela fada.
Mezi zékladni patti Koncepce uspokojovani potieb, jinak také znama jako Maslowova
teorie. Principem této koncepce je presvédceni, Zze chovani ¢loveéka ovlivituji potieby, které
lze hierarchicky uspotfadat. Nejprve Clovek bude vzdy tesit fyziologické potieby a az
nasledné socialni. Dal§i zndmou koncepci je Herzbergova teorie dvou faktorii, ktera
stanovuje dva rozdilné typy faktori, motivujici a udrzovaci, kdy motivujici vedou
k uspokojeni a udrzovaci nemaji vliv na motivaci, avSiak mohou vést aZ k nespokojenosti.
Dalsi pomérné €asto zmiflovanou koncepci je McGregorova teorie X a Y, ktera rozdéluje
pracovniky na dvé skupiny. Skupina X jsou pracovnici, jeZ neradi pracuji, jejich prace je
neuspokojuje a maji velmi nizké ambice. Naopak skupina Y mlze ve vhodnych

podminkach pracovat s vnitinim uspokojenim (Veber, 2009).
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Existuji nastroje, které jsou povazovany za nevhodnou formu motivace. Do této
skupiny patfi vyhlaSeni zaméstnance mésice/roku. Pavodnim cilem je motivovat
pracovniky, aby se snazili o maximalni vykon, nicmén¢ zasadnim problémem zlistava to,
ze odmeénény zameéstnanec je pouze jeden, a tudiz ostatnim se snaha nevyplati. Déle 1ze za
nevhodnou motivaéni techniku povazovat soutézeni a vzdjemné porovnavani zameéstnancu.
Misto snahy o lepsi vysledky dochéazi ke konfliktim a rivalit€¢ mezi kolegy, coz jisté neni
zadouci vysledek. Jako posledni je vhodné zminit tzv. talentovani. Formovani zvlastnich
kategorii pracovnikli rozhodné nepiispiva ke zlepSeni vykonti ostatnich koleglh

a pravdépodobné je nepiijemné i pro jmenované zaméstnance (Urban, 2017).

3.5 Spokojenost zaméstnanci

Spokojenost obecné predstavuje rozsah vyrovnanosti s Zivotnimi faktory.
Spokojenost pracovni tvoii slozku celkové spokojenosti a je dulezitou soucasti fizeni
spoleCnosti. Dle Armstronga a Taylora (2015) je produktivita spole¢nosti zavisla na
pracovni spokojenosti zaméstnanci. Pracovni spokojenost se €asto zaméiluje s pojmem
kvalita pracovniho Zivota, ktery je podle odbornikli dan uréitymi okolnostmi napi.: dobré
pracovni podminky, dobré vedeni, dostatecny plat, uzite¢né aspekty prace, socialni kontakt
apod. Spolecnosti se systematicky snazi zlepSovat pracovni podminky, aby dosédhly, co
nejvyssi spokojenosti zaméstnancl. Proto je prospésné poskytovat pracovnikiim riznorodé
pracovni tkoly s vy$§i mirou samostatnosti a dale poskytovat zpétnou vazbu po tspéSném

dokonceni zadané ¢innosti (Kocianova, 2010).

V naésledujici tabulce (Obrazek 3) jsou uspofaddny vyznamy pojmu pracovni
spokojenosti. Jako prvni vyznam je zde uvedeno subjektivni vyjadieni ke kvalité péce
o zamé&stnance ve vztahu k pracovnim podminkdm. Druhy vyznam je vnitini uspokojeni
pracovnika a tieti vyznam je nizka Uroven narokl, kterd se vztahuje k pasivnimu

sebeuspokojeni zaméstnance.
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Obrazek 3: Vyznamy pojmu pracovni spokojenosti

1. vyZnam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni  vyjadieni ke kvalitd péce

5 ; vnittni uspokojeni z prace nizka urover narokl
0 zamesinance podniku POYH P
Vztahuje se
L gy : k proZitku aktivniho naplnéni | k pasivnimu sebeuspokojeni
k pracovnim podminkam pracovnika 5 3
p P . pracovnika pracovnika
Znamena
mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil
Urovef péée o zaméstnance (Cim vic se snaZim, tim | (Mné to stadi, co bych se
vict?) snazilfa)!

Zdroj: Provaznik, Komarkova (2004)

Podle Pauknerové (2012) miru pracovni spokojenosti nejcastéji ovliviuji v urcité

mife nasledujici faktory:
- obsah a typ préce,
- finan¢ni ohodnoceni,
- pracovni perspektiva,
- nadfizeny pracovnik,
- vztahy na pracovisti a spolupracovnici,
- struktura préce,
- fyzické predpoklady prace,
- stupen péce o zaméstnance.

Na tyto faktory je znovu navazano na konci kapitoly 3.7 Ukonceni pracovniho
poméru, kde jsou uvedeny nejcastéjsi divody zaméstnanci pro odchod ze stavajiciho

zaméstnani.
Dédina a Odchézel (2007) se priklani k myslence, Ze jsou to predev§im manazeti,
kdo nejvice ovlivituji kulturu spolecnosti. Celkovy postoj k podfizenym a komunikace

snimi byvaji Casto zdsadni pro spokojenost zaméstnanci. Dal$i moZzZnosti rozvoje

a vzdélani jsou spise dopliujici benefity, které pracovnici vitaji.
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3.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni je zptisob, jak ziskat informace o pracovnim vykonu konkrétniho
zam¢stnance. Poskytuje pohled na vysledky za hodnocené obdobi, a to slouzi ke
zdokonaleni budoucich cild. Jedna se o zpétnou vazbu na praci vykonanou zaméstnancem
za urcité obdobi a umoznuje posouzeni riznych aspektd vykonavané ¢innosti (Foot, Hook,
2002). Halik (2008) varuje, Ze pokud je hodnoceni provaddéno Spatné, miize mit na

zamestnance demotivujici ucinek.

Zpravidla pii hodnoceni zaméstnance nedochazi k hodnoceni pouze jeho pracovniho
vykonu, ale také jeho pracovniho vystupovani, jehoz soucasti je vztah k lidem a pfistup

k praci. Kocianova (2010) tradicné rozd€luje nékolik funkci hodnoceni pracovnikii:

- poznavaci funkce (pozorovani pracovnich schopnosti z kvalitativniho

i kvantitativniho hlediska),
- srovnavaci funkce (prosazeni principu rozdilnosti pracovniki),

- regulaéni funkce (kratkodobé nebo dlouhodobé zmény pracovniho rozlozeni

zamestnancu),

Mrwe

- kauzalni funkce (prubézné pozorovani zmén v chovani a hledani pfic¢in, podpora

pozitivnich a odstrafiovani negativnich),
- stimulaéni funkce (motivace pracovnikll k dosazeni lepsiho hodnoceni),

- vybérova funkce (eventualita kariérniho postupu, jeho pldnovani u nadanéjSich

zameéstnancil).

Spravné hodnoceni pracovnikii by mélo probihat na zékladé zahrnuti vSech vysSe
zminénych funkci hodnoceni. Vyuziti funkci podporuje prace KosStana, Bélohlavka
a Sulefe (2006), kteii rozlisuji &étyfi zakladni typy hodnoceni, které se vzajemné lisi
ucelové 1 formalné:

1. Pribézné nebo také kazdodenni hodnoceni prace predstavuje komunikaci mezi
vedoucim a podiizenymi pracovniky. Nadfizeny sdéluje podiizenym sviij nazor

na jejich odvedenou praci.

2. Dlouhodobé hodnoceni vysledkii mize byt sestaveno na zdklad¢é objektivnich

méfitek napt: zisk, obrat, pocet vytvorenych kust apod., nebo dle subjektivnich

35



kritérii posuzovanych pomoci $kal napi: intenzita a kvalita prace, atmosféra

na pracovisti apod.

3. Hodnoceni vymezenych ukolii se aplikuje na konkrétni ulohy, které byly predem

stanoveny. Po uplynuti ¢asové lhlity je posuzovano jejich splnéni.

4. Hodnoceni kompetenci je poslednim typem hodnoceni a hodnoti znalosti,

dovednosti, iniciativu a dal$i oceiované kompetence.

Koubek (2011) zastava nazor, ze bez pravidelného hodnoceni zaméstnancii neni
mozné efektivné provadét persondlni Cinnosti. Neni jednoznacné vymezené, ktery typ
hodnoceni a pro nékteré typy projektt se vyplati vyuzit spiSe hodnoceni konkrétniho ukolu
a splnéni dil¢ich casti v pfedem daném casovém useku. Ve vSech ptipadech by ovSem
mélo hodnoceni vést k posouzeni vykonané price zaméstnance a mélo by slouZzit

k ptipadnému vylepseni zjisténych nedostatk.

Gruber a kol. (2016) zminuji ve své knize o diagnostice dal§i konkrétni techniku
hodnoceni, tzv. tfistaSedesatistupiiovou zpétnou vazbu. Tato technika je zaloZena na
principu vyuziti otdzek z redlnych zkusenosti, nikoliv z modelovych situaci, jak tomu byva
pfi diagnostice. Principem je ziskat od hodnoceného informace z riznych thla pohledu.
Hodnotitelem v tomto typu hodnoceni jsou jak nadfizeni, tak podiizeni, také kolegove,

a dokonce 1 samotni klienti a hodnoceny sam.

3.7 Ukonéeni pracovniho poméru

Persondlni ¢innost nekonci ziskdnim nového pracovnika, personalni odd€leni ma
na starosti 1 propousténi a odchod zaméstnanct. Ackoliv propousténi pracovnikd plsobi
jako protipol k vybéru novych pracovnikii, ve skutecnosti tomu tak Uplné neni. Po
ukonceni propousténi zistava vybrany soubor zaméstnancl a ten ovliviiuje budoucnost

spolecnosti, tudiz propousténi ma stale znacny vliv (Milkovich, Boudreau, 1993).

Ukonceni pracovniho poméru mize byt bud’ docasné, nebo trvalé. Mezi docasné
divody patifi odchod na matefskou dovolenou, odjezd na dlouhodobou staz, odchod
do vetejné funkce nebo do Skoly. Mezi trvalé pticiny ukonceni pracovniho poméru spada

nasledujici: rezignace zaméstnance, propusténi, penze nebo umrti (Kocianova, 2010).
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Armstrong a Taylor (2015) povazuji odchody zaméstnancii ze spolecnosti za
nakladnou a problematickou ztradtu. Zaméstnanci mohou odejit ze spolecnosti z riiznych
divodi a za rozdilnych okolnosti. Odchod z prace, a s tim spojené¢ ukonceni pracovniho
poméru, mize byt dobrovolny, nebo nedobrovolny. Pii¢iny dobrovolného odchodu mohou
byt: nabidka jiného zaméstndni, dobrovolnd nezaméstnanost (studium, rodicovstvi),
odchod do dichodu. Nedobrovolné pfi¢iny mohou byt napft.: propusténi ze zdravotnich

divodi, nadbytec¢nost, odstéhovani, povyseni apod. (Foot, Hook, 2002).

Jak jiz bylo vramci prace zminovano, spokojenost zaméstnancti ovliviuji jisté
faktory. Pokud ovliviiuji negativné, muze to vést az ke konecnému rozhodnuti opustit
stavajici zaméstnani. Tegze (2019) ve své knize uvadi sedm nejéastéjSich divodul, proc¢
zaméstnanci odchézi do jiné prace. Jako prvni ditvod, ktery vyplyva z jeho vyzkumu, uvadi
nedostatek moZnosti k vyuziti schopnosti. Dal§im divodem, ktery je Casty pro cca 22 %
zamé&stnancl, je selhdni manazerti. Tietim nejCastéjSim divodem jsou problémy na
pracovisti, kdy se jedna spiSe o mezilidské konflikty, které jsou feSeny odchodem jednoho
z pracovnikll. Nasledujici divody jsou typické pro méné nez 10 % zamé&stnanctl a jedna se

o: povyseni, nadbytek nebo nedostatek prace, zdjem o zlepSeni mzdy anebo nedostatek

benefitu.
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4 Analyticka cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti XY, a.s.

Jak jiz bylo zminéno na zaCatku prace, nebylo mozné pouzit opravdovy nazev
spolecnosti a je nadale vzdy zminovany pouze fiktivni nazev spolecnosti XY, a.s. Znéni

zdrojt a né¢kterych udaja je taktéz upraveno, aby nedoslo ke zvetejnéni pravého jména.

Spolecnost XY, a.s. plisobi vodvétvi vodniho hospodarstvi. Spolecnost patii
do seskupeni vétsiho poctu dcefinych spolecnosti, které spadaji pod matetskou spolecnost
pusobici mezinarodn€. Hlavni produkt spolecnosti je voda — Uprava na pitnou a CiSténi
odpadni. Zakladni ulohou spole¢nosti je tedy vyroba a distribuce pitné vody a odvod
a Cisténi odpadnich vod v Praze a zc¢asti i ve StiedoCeském kraji. Kromé cinnosti
souvisejicich s distribuci vody zakaznikim se XY, a.s. angaZuje v ochrané Zivotniho

prostiedi a zprostiedkovava vzdélani v této oblasti (XY, a.s., 2020).

Cela spole¢nost, po vzoru mateiské spolecnosti, ma za cil vytvofit si dobré jméno
v oblasti zivotniho prostfedi a pusobit jako zakaznicky pfivetiva spolecnost. Z tohoto
divodu XY, a.s. Casto vystupuje v tisku a v dalSich sd€lovacich prostfedcich a vyuziva

reklamu v médiich.

4.1.1 Zakladni ekonomické ukazatele

Spolecnost byla zalozena 1. 4. 1998 se sidlem v Praze. K 31. 12. 2020 zaméstnavala
1 136 zaméstnancli a zasobovala 1,5 mil. obyvatel pitnou vodou. Zakladni kapital je
483 288 tis. K¢ a obrat je zhruba 7,783 miliard K¢. Na obrazku 4 je zobrazen pocet
zaméstnancl v letech 2006 az 2020. Snizovani poctu zaméstnancli ve spolecnosti je

dovysvétleno v nasledujici kapitole 4.2 (XY, a.s., 2021).
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Obrazek 4: Pocéet zaméstnancii XY, a.s. v letech 2006-2020
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Zdroj: vlastni zpracovani dle XY, a.s., 2021

Spole¢nost se pysni dlouhodobymi vztahy se svymi zaméstnanci. Pfes 60 %
zaméstnancl je zde zaméstndno vice nez 15 let a fluktuace je velmi nizkd. Velkou
zajimavosti spole¢nosti je, Ze Casto zaméstnava celé rodiny. JelikoZ personalni oddéleni pti
naboru usiluje zejména o zaméstnance z internich zdroji, Casto zaméstnanci piivadi své
pribuzné nebo rodinné zndmé. V nékterych piipadech jsou tedy v zaméstnanecké struktuie

jiz tieti generace (XY, a.s., 2021).
Financni ukazatele

Pro ucely diplomové prace byly vybrany nékteré finan¢ni ukazatele, pro zhodnoceni
finan¢ni situace spolecnosti. VSechna Cisla vyuzita ve vypoctech byla nalezena v cetni

zavérce pro rok 2019 spolecnosti XY, a.s.
Hospodatsky vysledek (2019): 548 693 tis. K¢

Ukazatele likvidity:
e Bé&Zna likvidita = Ob&zna aktiva/kratkodobe zavazky
3789445000 /3 314 793 000 = 1,1432
e Pohotova likvidita = ObéZna aktiva — zasoby/kratkodobé zavazky
(3 789 445 000 — 51 602 000) / 3 314 793 000 =1,1276
e Okamzita likvidita = PenéZni prosttedky/kratkodobé zavazky

1 629 000/ 3 314 793 000 = 0,000491
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Ukazatelé¢ likvidity prezentuji skutecnost, jak je spolecnost schopna splacet
kratkodobé zavazky. Bézna likvidita ma doporucenou hodnotu v rozmezi 1,5 — 2,5, coz
spolecnost XY, a.s. nespliiuje. Znamena to, Ze spoleCnost ma nevhodnou strukturu
obéznych aktiv a nema dostatecny majetek na splaceni zavazki. Kdyz se z bézné likvidity
odebere rozvahova polozka Zasoby, ziistane pohotova likvidita, kterd by se m¢cla
pohybovat v rozmezi 0,7 — 1,2, coz spole¢nost s hodnotou 1,1276 splituje. Doporucend
hodnota okamzité likvidity se pohybuje v rozmezi 0,2 az 0,5 a vyhodnocuje schopnost
spolecnosti hradit dluhy. V ptipadé spolenost XY, a.s. vychazi okamzita likvidita vyrazné
nizs8i, nez je doporuceno, a to znamenad, ze spolecnost neni schopna uhradit své zavazky
thned, pomoci penéz z bankovnich ucti nebo hotovosti. Obecné v praxi byva tato hodnota
niz8i, nez se doporucuje, jelikoz spolecnosti nedisponuji velkym mnozstvim penéz

v pokladnach a na uctech.

Ukazatel zadluZenosti

e Celkova zadluzenost = cizi zdroje / celkova aktiva * 100

(3361437000/4 394431 000) * 100 =76,49 %

Celkova zadluZenost uréuje finanéni uroveii spoleénosti. Cim vyssi je hodnota
zminovaného ukazatele, tim vyss$i vznikd riziko véfiteldl, ze nebude jejich dluh splacen,
jelikoz také znamend vySS$i zadluzenost celkového majetku. Ve spolecnosti XY, a.s.
je 1 K¢ celkovych aktiv kryta 76,49 % cizimi zdroji.

Ukazatel rentability

e Rentabilita vlastniho kapitalu = zisk pfed zdanénim / vlastni kapital * 100

(676 946 000/ 1 032 917 000) * 100 = 65, 54 %

Cim vyssich hodnot dosihne spolenost ve vyjadieni rentability, tim lépe.
Rentabilita vlastniho kapitalu piedstavuje efektivnost zhodnoceni prostiedki, které byly do
spolecnosti vlozeny. Tudiz 65,54 % je dobry vysledek. Konkrétn€ znamend, ze z 1 K¢

vloZené do spolecnosti je pro akcionate zisk 0,66 K¢, tedy témet 66 halétt.

Ukazatel aktivity

e Obrat aktiv = trzby / celkova aktiva

102 759 000 / 4 394 431 000 = 0,0234
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Ukazatelé aktivity prezentuji, jak spolecnost hospodafi s aktivy. Obrat aktiv neboli
produktivita vlozeného kapitalu, pfedstavuje vyuziti vSech aktiv ve spolecnosti. Vysledna
hodnota 0,0234 je velmi nizkd a znamena, ze by mély byt trzby zvySeny nebo zpenézena

nektera aktiva (XY, a.s., 2020).

4.1.2 Organizacni struktura

Nejvyssim organem spoleCnosti je predstavenstvo, které je kontrolovano dozorci
radou. Spolecnost XY, a.s. ma hierarchickou strukturu. Spolecnost je rozdélena na
jednotlivé useky, které vedou specializovani feditelé pod vedenim generdlniho teditele.
Podrobné rozvrzend organizacni struktura spolecnosti XY, a.s. je na schématu v Ptiloze

¢. 1. Jedna se o liniovou organizac¢ni strukturu.

Ptedstavenstvo jmenuje a odvolava vedouci pracovniky a stanovuje podminky jejich
odménovani. Pravni utvar ve spolupraci s personalnim oddélenim ve spole¢nosti XY, a.s.
pfipravuje navrhy organiza¢nich zmén. VSechny zmény musi schvalit generalni feditel

spolecnosti (XY, a.s., 2020).

4.2 Personalni oddéleni ve spole¢nosti XY, a.s.

Nésledujici kapitola byla vytvofena na zakladé analyzy vnitropodnikovych
dokumentii, vysledkii pozorovani a =z informaci =ziskanych v osobnim rozhovoru
s personalnim feditelem spolecnosti XY, a.s. Cely rozhovor lze nalézt na konci prace

v prilohach jako Ptiloha 3.

V soucasné dobé¢ je hlavni dlouhodobou vizi personalniho oddéleni ve spolecnosti
XY, a.s. prace s mensim poctem, avsak lépe placenych a motivovanych zaméstnanci. Jak
vyplyvé z obrazku 4, do roku 2014 dochézelo pouze k poklesu zaméstnanci. Od toho roku
se pak kiivka opét zvedd, nicméné konecné Cislo z roku 2020 je stale o 250 zaméstnanct
nizs$i nez v roce 2006, tudiz lze predpokladat, Ze se spolecnost opravdu snazi redukovat

pocty pracovnikl (XY, a.s., 2021).

Tlak na sniZovani poctu zaméstnancli ma také vliv na omezeni pfedavani tacitnich
znalosti. Tacitni znalosti jsou znalosti, které je pro spolecnost t€zké Ciseln€ ¢i pisemné
vyjadiit, jelikoz se jedna o osobni zkugenosti zaméstnanct. Ulohou personalniho oddéleni
je zprosttedkovani pfenosu téchto znalosti, a to zejména prostfednictvim tzv. mentord,

jimiZ jsou zkuSeni a dlouholeti pracovnici v oboru (XY, a.s., 2021).
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Jelikoz cilem spolecnosti je dlouhodobé si udrzovat spokojené zameéstnance,
odpovida tomu i fakt, Ze fluktuace ve spolecnosti je enormné nizkd — pohybuje se kolem 8-
10 %. Ptfevazuje zejména fluktuace pfirozend, tedy odchod zaméstnance do diichodu.
Velmi malo zaméstnancti odchazi z jinych divodl, coz je zndmka velmi stabilniho

pracovniho prostiedi (XY, a.s., 2021).

4.2.1 Struktura personalniho oddéleni

V nasledujicim obrazku 5, je zobrazena organizac¢ni struktura personalniho odd¢leni
spole¢nosti XY, a.s. Vedoucim oddéleni je persondlni feditel, ktery je zaroven zastupcem
generalniho feditele spolecnosti XY, a.s. Personalni feditel ma pod sebou personélni utvar,
ktery se sklada z péti ¢lent, a operativni Utvar, kam patii specialista personalistiky. K 1. 1.
2021 je evidovano v personalnim tutvaru celkem 7 zaméstnancl. Pracovnici persondlniho
oddéleni tvoii zhruba 0,62 % zcelkového poctu zaméstnancli. Na jednoho clena

personalniho oddéleni tak teoreticky ptipada asi 161 zaméstnanci spolecnosti XY, a.s.

Persondlni oddéleni spolecnosti XY, a.s. je unikatni oproti oddélenim v ostatnich
spole¢nostech v tom, Ze neni personalnim oddélenim jen pro zaméstnance spolecnosti XY,
a.s. ale 1 v tak malém poctu pracovnikii zajist'uje persondlni ¢innosti pro dalsi sesterské

spolec¢nosti, které patii do stejného seskupeni (XY, a.s., 2021).

Obrazek 5: Organizacni struktura personalniho oddéleni

Persondlnifeditel
a zastupce GR

Operativni utvar '
Personalnidtvar personalniho
feditele
Mzdowvy | | -
specialists | Mzdovy referent
L Specialista
personalistiky
k[}dbcl:-trnua’ .. Specialista |
skt personalistiky
cinnost
|
: Referent |
vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani dle XY, a.s., 2021
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4.2.2 Personalni strategie

Personalni strategie je zalozena na vizi a misi spoleCnosti, coz je zobrazeno
na nasledujicim pyramidovém schématu (Obrazek 6). Spolecnost spoléha na proces
osobniho rozvoje a kariérniho postupu. Strategie je zalozena na detailn¢ vypracovanych
nastupnickych planech, které jsou vyhotoveny az na urovenn vedouciho oddéleni. Tyto
plany slouzi jako nastroj k identifikaci potfeb, potencialu, rozvoje a vzd€lani stavajicich
zaméstnancu. Pro Skoleni zaméstnancii se vyuziva samostatné ziizeny vzdélavaci institut.
V ramci tohoto institutu probihaji Skoleni, kterd jsou povinnd ze zikona, ale také

manazerské a vzdélavaci kurzy, akreditované Ministerstvem skolstvi apod.

Kromé¢ néstupnickych planti ma spolecnost zpracovany tzv. Katalog pracovnich mist.
V ném jsou popsdny pravomoci pro kazdé¢ misto, které ve spolecnosti existuje. Kazdé
misto je detailné vysvétleno ze Ctyt hledisek — zakaznik, finance, provoz a zaméstnanci.
Tyto pojmy lze nalézt na obrazku 6. v ¢asti nazvané Oblasti odpovédnosti. V katalogu jsou
dale pfedstavena organizacni zaclenéni konkrétniho mista — podfizena a nadfizena pozice,
zpusob odménovani, povinnosti a pravomoci, informace o BOZP a preventivni 1ékaiské
péci.

Na vrcholu pyramidy je formulovan program zvySovani hodnoty, ktery ma podobu
osobnich cili pro kazdého zaméstnance spolec¢nosti XY, a.s. Cile musi spliiovat dana
pravidla v ramci metody SMART — Stimulacni, Méfitelny, Akceptovatelny, Realisticky
a Terminovany (Smérnice GR ¢.06/2020: Pravidla personalni agendy XY, a.s., 2020).
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Obrazek 6: Pyramida hodnot spole¢nosti XY, a.s.

/CILE
/(SMART)
' program
/ zvySovani
hodnoty

OBLASTI
ODPOVEDNOSTI:
zakaznik, finance,
provoz, zameéstnanci

HODNOTY: orientace na
zakazniky, vykonnost, inovace,
zodpovédnost, solidarita, loajalita

MISE: Napliiovat vizi spole¢nosti
prostiednictvim zasad trvale udrzitelného
rozvoje a hodnot spolecnosti.

VIZE: Byt nejvétsi a nejispésnéjsi spolecnosti v
oblasti poskytovani environmentalnich sluzeb v CR a
toto postaveni si dlouhodobé udrzet.

Zdroj: vlastni zpracovani dle XY, a.s. (2020)

Personalni strategie spoleCnosti XY, a.s. je oteviend, profesiondlni a je uzce spjata
scili, vizi a misi. Je zaméfena hlavn€é na zaméstnance, ktetfi jsou klicovym faktorem
stability a vykonnostniho riistu celé spolecnosti. Pro naplnéni mise potiebuje spole¢nost
odborniky s profesionalnim pfistupem k praci, s vysokym pracovnim nasazenim a v
neposledni fadé se schopnosti tymové 1 individualni prace. Zaméstnanci jsou zakladnim
stavebnim kamenem spolec¢nosti a jsou také nejvétsi hodnotou. Hlavni zésadou persondlni
strategie je upevnéni vazeb mezi zaméstnanci, vytvofeni pfiznivého pracovniho klimatu,
minimalizace konfliktd apodpora vzijemné soudrznosti. Spolecnost funguje na
ptedpokladu vzajemné tUcty a respektu mezi zaméstnanci. K tomu jsou vyuZivany principy

a nastroje personalni politiky (XY, a.s., 2020).

Strategické cile personalniho oddéleni

1. Strategicky cil: Zlepsit kvalitu soucasnych sluzeb
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Prioritou lidskych zdroji na cest¢ ke zminovanému cili je celozivotni proces
vzdelavani a moznost rozvoje. Ke splnéni dochédzi zejména pomoci $koleni komunikace se
zékazniky. Dalsi tlohou HR je sdileni a implementace know-how a osvéd¢enych postupti
vyuzivanych ve spole¢nosti. K tomu slouZi zejména organizace stazi v CR a zahraniéi, kde
je mozné vzajemné porovnavat pracovni zkusenosti. Ke zlepseni kvality soucasnych sluzeb

muze dochazet také prostfednictvim Gpravy a inovace systému odmén.
2. Strategicky cil: Zlepsit efektivitu stavajiciho hlavniho podnikéani

K dosazeni stanoveného cile lze opét vyuzit moznost dalSiho vzdélavani
a podporovat vysokoskolsky vzdélané zaméstnance pomoci navazujicich kurzd v institutu
pro vzdélavani. Dale je vhodné se zaméfit také na téma zdravi a bezpecnost. K tomu je
zadouci potadat kazdoro¢né Skoleni prvni pomoci a vytvafet opatieni proti piipadnym

pracovnim urazim.
3. Strategicky cil: Zaméteni na dlouhodobé¢ udrzitelny rozvoj

Tento cil se tyka predevSim zaméteni pozornosti na oblast zivotniho prostredi. Cilem
je implementace ,,zelenych* technologii a sniZeni uhlikové stopy. Ukolem personalniho
oddéleni je vzdélavat zaméstnance v dané oblasti a motivovat k realizaci projektt, které

budou Setrné k Zivotnimu prostredi.
4. Strategicky cil: Rozvijet priilomové iniciativy a uspora nakladi pomoci synergii

Dosdhnout tohoto cile Ize pouze s vyuzitim zkuSenosti za ucelem zlepSeni,
zjednoduSeni, sjednoceni a optimalizace nakladd. Personalni oddéleni ma k dispozici
nasledujici nastroje: ndstupnické plany, ro¢ni hodnoceni vykonu, vzdélavaci programy

a Skoleni, HR zpravy a statistiky.
5. Strategicky cil: Rozvijet podnikani a vytvaiet obchodni ptilezitosti

Pro podporu tohoto cile je nutné sjednoceni technologickych nastroji — software
apod. Déle je mozné vylepsit stavajici databazi zaméstnanct a celkovy zptuisob hodnoceni

(XY, a.s., 2020).
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4.2.3 Personalni procesy

Tato podkapitola je vénovana procesim, které ma na starost personalni oddéleni
ve spolec¢nosti XY, a.s. Podkapitola je strukturovana podle literarnich resersi v prvni casti

prace.

Personalni oddéleni ve spole¢nosti méa podle Smérnice GR ¢.06/2020: Pravidla

personalni agendy XY, a.s. na starosti nasledujici ¢innosti:

- Tvorbu a schvalovani planu osobnich nakladi a vyvoje poctu zaméstnanct,

- Vybér zaméstnancil,

- Vybér ¢lenti organi spolecnosti a dcetinych spolecnosti,

- Proces provétovani zaméstnancu a ¢lentl statutarnich organi,

- Proces pfijimani novych zaméstnanci,

- Zménu pracovniho a mzdového zatrazeni,

- Ukonceni pracovniho poméru,

- Povinnosti vyplyvajici z prévnich ptedpis, vztahujici se k zaméstnancem
vykonavané praci,

- Vydavani a evidenci zaméstnaneckych prukazi.

Nasledujici informace byly ziskany pfedev$im z rozhovoru s personalnim feditelem

ve spolecnosti XY, a.s. a dale z poskytnutych materiald a vnitropodnikovych dokumentd.

4.2.4 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki

Nabor novych zaméstnancti je koncepéné piizpisoben potiebam spolecnosti
a vybér je stanoven tak, Ze novi zaméstnanci jsou nezbytni k plnéni cild spole¢nosti, a to
jak ze soucasného, tak z budouciho hlediska i1 s v&domim moZnych strukturdlnich

¢i organizac¢nich zmén.
Ziskavani

Ziskavani a vybér novych zaméstnanctl je zaloZzen na filozofii vyuzivani predevSim
vnitinich zdroji spole¢nosti. To znamend, Ze pii obsazovani volnych pozic se preferuje

vybér z vlastnich fad. Persondlni oddéleni také vyuziva k hledani novych kandidati piimo

své zaméstnance. Zamé&stnanclim je nabizena odména za nabor, kdyZ pfivedou na volnou
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pozici vhodného uchazec¢e. Odménu zaméstnanec obdrzi, pokud doporucena osoba, kterou

zameéstnanec privedl, je ptijata a projde uspésné zkusebni lhttou.

Az v ptipadé, Ze nelze Cerpat z vnitinich zdrojl, je stanoven standardni postup
pro vyhledavani, nabor a vybér novych pracovnikii pro obsazeni volné pracovni pozice.
Zde se persondlni oddéleni obraci do vlastni databaze uchazecii o zaméstnani. Personalni
oddéleni je ve stalém kontaktu s nckolika odbornymi Skolami vSech stupni (zde je
vyuzivano referenci na zaky a studenty od jejich pedagogil) a vysokymi Skolami. AZ na
poslednim misté je vyuzivany zpusob inzerce. Tento ndborovy postup spolehlivé postacuje

k vybéru dostate¢ného poctu kandidata.
Vybér

Personélni oddéleni se angazuje ve vybéru zaméstnanci piedevSim v prvni casti
vybéru. Poté, co uchaze¢ zasle sviij Zivotopis a projevi zdjem o danou pozici, personalisté
jsou schopni rozliSit kandidaty, ktefi nejsou na pozici vhodni, a ty rovnou vyfadi z procesu
vybéru. Uz§i vybér kandidati se tedy nasledné pieposilda konkrétnim nadiizenym pro
hledanou pozici a oni sami provadi pohovory s uchazeci a ¢ini kone¢né rozhodnuti o jejich
prijeti. Personalni oddéleni se angazuje vice v piipad¢ piijimani pracovnikli na manazerské
pozice. I v tomto ptfipad¢ je vSak nazor personalisti spiSe doporucujici, nez zZe by mél

rozhodujici pravomoc.

Adaptace

Po nastupu mé kazdy zaméstnanec k dispozici tzv. adaptacni balicek. Tento balicek
obsahuje informace o spole€nosti, hierarchickém sloZeni, prava a povinnosti zaméstnance
apod. Vsechny dulezité informace jsou kazdému k dispozici v tomto balicku. Zaméstnanci
jsou také poskytnuty vSechny potiebné kurzy a informace o benefitech, které¢ spolec¢nost
XY, a.s. nabizi. V adaptacnim procesu ma hlavni zodpovédnost za zaméstnance jeho pfimy

nadfizeny. Personélni oddéleni v této fazi jiz slouzi pouze jako pomocna ruka.

4.2.5 Pracovni vztahy, pracovni prostredi a péce o zaméstnance

Pracovni prostiedi hraje vyznamnou roli ve vztahu zaméstnance k pracovnimu
vykonu. Pracovni vztahy a prostfedi ovlivituji celkovou spokojenost zaméstnancii a jsou

dalezitym faktorem, na ktery spolec¢nost musi brat ohled.
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Pracovni vztahy

Na pracovistich ve spolecnosti XY, a.s. panuji spiSe neformalni vztahy mezi
zameéstnanci. Je to predevsim proto, ze ve vodarenstvi spolu musi vétSina pracovnich pozic
velmi Uzce spolupracovat. Jak jiz bylo zminéno, zaméstnaneckou strukturu ¢asto tvofi
piimo celé rodiny a jsou zde pozice obsazovany pies znamé zaméstnanci. To ma

samoziejme také velky vliv na chovani v pracovnim kolektivu.

Pracovni vztahy jsou také posilovany akcemi, které spolecnost XY, a.s. porada.
Jedna se napiiklad o akce na urovni jednotlivych pracovist, kde se schazi pracovnici ze
stejného useku. Jednou ro¢né se kona akce s nazvem Setkéani s mistry, ktera je poradana na
lodi pro piiblizn€ 200 zaméstnancl. V neposledni fadé minimalné jednou ro¢né potada
kazdy feditel pro své oddéleni spolecné setkani, kde se mohou zaméstnanci potkat mimo

praci.
Pracovni prostiedi

Spolecnost XY, a.s. uplatituje aktivni politiku v oblasti bezpe¢nosti prace, ochrany
zdravi a prevence pracovnich tGrazli a nemoci z povolani. Jednim z nejdiilezitéjSich faktori
pracovniho prostfedi, na ktery spole¢nost dbd, a pySni se velkou uspé&Snosti v dané
problematice, je bezpecnost prace. Pracovni prostiedi ve vodohospodaistvi mize byt ¢asto
potencionalné¢ nebezpecné pro pracovniky v provozu, a tudiz ma spolecnost XY, a.s.

prioritni zajem o nadstandardni pfistup v oblasti bezpe€nosti prace.

Bezpecnost prace se ve spolecnosti XY, a.s. nachazi na vysoké Grovni a potvrzuji to
i statistické vysledky, které dokladaji, ze za poslednich 15 let byl nejniz$i pocet trazl
anejniz§i frekvence Urazt v celé historii spole€nosti. Zaméstnanciim je poskytovano
mimotadné kvalitni a funkéni vybaveni a je kladen velky diiraz na dodrzovani vSech
predpisii. V prizkumech pro zaméstnance ma otazka na bezpe€nost prace prumérné 95 %

souhlas s tim, Ze podminky na pracovisti jsou opravdu dobfie zajisténé.

Péce 0o zaméstnance

Spolecnost pecuje o pracovni a socialni podminky zaméstnanct s cilem zvySovat
jejich motivaci a pracovni vykonnost. V oblasti pée o zaméstnance poskytuje spolecnost
XY, a.s. mnoho vyhod a odmén. Zaméstnanclim je poskytovdna napf. nevratnd socidlni

pomoc v mimotadné zavaznych problémech a neocekavanych socidlnich situacich. Dale
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mohou zameéstnanci zazadat o pijcku na bytové ucely a dal§i. Ve spolecnosti se také
udéluje mnoho vérnostnich odmén pro dlouhodobé pulsobici zaméstnance. Spole¢nost
vénuje penézni odmeénu k piilezitosti oslaveni 50. narozenin a pfi odchodu do dichodu,
ktera je urCovana podle celkové délky pracovniho poméru. Dale zaméstnanci dostavaji
ptispévek pii narozeni ditéte, pfi pracovnim vyro¢i apod. Spolecnost také udéluje
pfispévky na sportovni a kulturni akce a umoziiuje zaméstnancim prohlubovat jejich

vzdélani a kvalifikaci.

4.2.6 Vzdélavani, odménovani a motivace pracovniki

Ptedavani znalosti a zvySovani kvalifikace zaméstnancti je ve spolec¢nosti XY, a.s.
nepochybn¢ jednim ze zékladnich strategickych cild. Dal§i vzdélavani stavajicich

zaméstnancl také napomahd obsazovani volnych mist z vnitinich zdroja spolecnosti.
Vzdélavani

Spolecnost XY, a.s. planuje a realizuje vzdélavani, rist a osobni rozvoj zaméstnancii
s cilem rozvijet jejich znalosti a dovednosti dle zvysujicich se naroki a cilii spole¢nosti.
K realizaci vzdélavani slouzi samostatny institut pro vzdélavani. Spole¢nost vyuziva

podpory modernich informacnich a komunikacénich technologii a progresivnich vyukovych

metod v oblasti vzdélavani.

Za pomoci vzdélavaciho institutu bylo ve spoleCnosti XY a.s. umoznéno a je
umoziovano zameéstnancim dokoncit interné vysokoskolské vzdélani. Dale je
zamé&stnancim na manaZzerskych pozicich poskytovana moznost vyuky jazykd — at’ uz ve
skupiné nebo v ramci individudlni vyuky. VSichni zaméstnanci maji online pfistup na
stranky vzdelavaciho institutu, kde kromé€ povinnych kurzi pro urcité pozice, je mozné
absolvovat dobrovolné kurzy z riznych oblasti.

Odménovani

Odmény a zpisob odménovani stanovuje persondlni feditel spolecnosti XY, a.s.
Odmény se rozliSuji podle urovni pracovnich pozic. Penézni odmény k zékladni mzdé
mohou byt vyplaceny formou mésicni, Ctvrtletni nebo ro¢ni odmény. Déle mohou
zaméstnanci dostat finanéni odmény z penéz ziskanych vedlejsi Cinnosti nebo z penéz,

které se usetii béhem roku na nezarucenych ¢astech mzdy.
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Benefiti a odmén poskytuje spolecnost XY, a.s. celou fadu. Jednd se napftiklad
o 2 tydny dovolené navic, nez je Ctyftydenni zakonny limit, nebo pifispévky na pojisténi.
Déle spolecnost poskytuje zaméstnanciim napfi. ptispévky na stravovani, kartu Multisport,
zvyhodnéné telefonni tarify a mnoho dalSich benefiti. Kompletni seznam je piiloZzen na

konci této prace jako Ptiloha 2.

Motivace

Spole¢nost mé adekvatné nastavené financni ohodnoceni prace na kazdé pozici,
véetn¢ vhodného nastaveni motivacnich bonusii. Zaméstnanci jsou informovani o zptisobu

a moznostech odménovani, riistu mezd a nabizenych benefitech.

Spolecnost XY, a.s. se snazi neustdle zvySovat kulturu spolec¢nosti a udrzovat si
mens$i pocet perspektivnich zaméstnanct. Cilem je tedy mit méné, ale 1épe placenych
zaméstnancl, namisto velkého po¢tu méné kvalifikovanych pracovnikii. Z toho diivodu je
motivace zcela kliova a pfistup lidskych zdroji hraje roli v tom, jak bude spole¢nost

vypadat v pfiStich letech.

4.2.7 Spokojenost zaméstnancii, hodnoceni zaméstnancu
Spokojenost zaméstnanci

Spokojenost zaméstnancli je monitorovana ve spole¢nosti XY, a.s. pravidelnymi
prizkumy spokojenosti. Pro personalni oddéleni maji tyto priizkumy vypovidaci hodnotu.
Diive se prizkumy piipravovaly za del$i ¢asové obdobi v fadu let, nyni jsou provadény

kazdoro¢né.

Detailnimu vyhodnoceni Prizkumu hodnoceni spokojenosti zameéstnanci ve

spolecnosti XY, a.s. za posledni dva roky se vénuje nasledujici kapitola 4.3.

Hodnoceni zaméstnancu

Soucésti systematické persondlni prace je pravidelné a standardizované
vyhodnocovani plnéni pracovnich povinnosti a postojii k praci. Toto hodnoceni slouZzi jako
zpétna vazba o plnéni cilti spole¢nosti, ale také jako moznost zlepSeni vykonu jednotlivci.
Optimalni formou je hodnoceni zaméstnancti, jehoz vysledky se mohou projevit jednak

v kariérovém ristu, a jednak v rozhodovani o mzdovém zarazeni.
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Vétsina spolecnosti vyuzivd k hodnoceni zaméstnancii hlavni ro¢ni hodnoceni
ak tomu podplirné ptilroéni hodnoceni. Ve spolecnosti XY, a.s. probihd hodnoceni
zamestnanc pravidelné, také alespon jednou za rok. Ackoliv Ize spolenost XY, a.s.
povazovat za velkou spolecnost, probihd zde hodnoceni formou hodnoticiho pohovoru,
ktery je typicky spiSe pro mensi spolec¢nosti. Tento typ hodnoceni probiha spiSe neformalni
formou, kdy podfizeny a jeho pfimy nadfizeny diskutuji o celoro¢nim vykonu pracovnika
a hodnoti jeho kompetence a dovednosti. V hodnoticim rozhovoru jsou vyjadieny kladné i
zaporné postoje obou stran. Dochazi zde také ke shrnuti ptipadnych zmén, které bude

nutné do budoucna zapracovat.

4.3 Vyhodnoceni Priizkumu hodnoceni spokojenosti zaméstnanci

V této kapitole jsou graficky znazornény a diskutovany vysledky anonymniho
zameéstnaneckého prizkumu zroku 2019 a 2020 provadéného ve spolecnosti XY a.s.
Prizkum v roce 2019 vyplnilo 1036 zaméstnanci, kdezto v roce 2020 to bylo pouze 970
zaméstnancl. Rok 2019 je oznacen modrou barvou a rok 2020 oranZovou. Na ose x jsou
jednotlivé odpovédi, ze kterych mohli zaméstnanci vybirat. Osa y udava pocty odpovédi

v procentech.

Graf na obrazku 7 hodnoti situaci v Gitvaru nebo provozu v porovnani s predchozim
rokem. Respondenti méli na vybér ze ¢ty moznosti — situace se zlepSuje, zhorSuje, zlstava
stejnd nebo odpovéd’ nevim. V obou letech pievladd nazor zaméstnanci, Ze je situace
stejna nebo lepsi nez v predchozim roce. Pouze velmi malé procento respondentii hodnoti
situaci v utvaru jako zhorSujici se. Z grafu je patrné, Ze v roce 2020 stoupl nazor, ze se
situace v Utvarech zlepSila, zhruba o 13 % v porovnani s pfedchozim rokem. Z vysledki se
da odvodit, Ze situace ve spolecnosti XY a.s. ma spravnou tendenci a zamé&stnanci tuto
pozitivni zménu vnimaji. AvSak stile téméf polovina zaméstnanci zastdva nazor, Ze
situace zustava stejna, z cehoz vyplyva, ze stale existuji rezervy v této oblasti, které mize

spole¢nost pozitivné vyuzit pro zlepSovani v dal§im obdobi.
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Obrazek 7: Situace v utvaru / provozu

Myslim, 7e situace v mém utvaru / provozu ... (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkl prizkumu

Otazka ¢. 2 byla zaméfena na tempo zmén v utvaru. Z obrazku 8 niZe je patrné, Ze
v roce 2019 1 2020 prevlada stejnad odpoveéd’, ze tempo ristu zmén neni pfiliS pomalé ani
prilis rychlé, ale pfiméfené. V roce 2020 se tento nazor u zameéstnancu jesté posilil, kdyz
vezmeme V potaz 1 fakt, Ze v roce 2020 se ucastnil prizkumu mensi pocet zaméstnancti.
Z postoje zaméstnancl lze usuzovat, Ze jsou prevazné spokojeni s aplikaci zmén

ve spole¢nosti.
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Obrazek 8: Tempo zmén

Tempo zmén v mém Utvaru / provozu je ... (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prizkumu

Na obrazku 9 je graf, ktery zndzorfiuje stanovisko zaméstnanctli k otazce, tykajici se
davéry ve spolecnost z hlediska dosazeni svych ambici. V obou letech z vysledki vyplyva,
ze pres 80 % zaméstnancti ma diveéru ve spolecnost, ze dosahne stanovenych cilii a ambici.
V roce 2020 se zvysil pocet respondentd, ktefi vybrali moZnost Rozhodné ano, zvysil se

vSak 1 pocet téch, ktefi vybrali neutrdlni moZnost Nevim.
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Obrazek 9: Duvéra ve schopnosti spole¢nosti

Mam duvéru ve schopnosti spolecnosti XY a.s. dosahnout svych ambici
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkl prizkumu

Obrazek 10 zachycuje nazory zaméstnancii spole¢nosti XY a.s. na srozumitelnost
komunikovani strategie, cili a zmén v jednotlivych utvarech. Graf ukazuje, Ze nazory
na srozumitelnost byly pozitivnéjsi v roce 2019. Absolutni souhlas v roce 2020 volilo o 23
% zaméstnancii méné a negativni odpovéd’ se zvysila z 0 % na 7 %. Lze usuzovat, Ze v této
oblasti se zvysily nedostatky spolec¢nosti a bylo by vhodné zapracovat na komunikaci

v jednotlivych utvarech.

54



Obrazek 10: Komunikovani strategii, cilii a zmén

V mém ttvaru / provozu jsou srozumitelné komunikovany strategie, cile a
zmény (%)
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Obrazek 11 vystihuje zapojeni digitalizace do jednotlivych oborti ve spole¢nosti.
V grafu je mozné pozorovat, Ze aCkoliv pfevazuje souhlasny nazor na dobré zapojovani
do digitalizace, v roce 2020 volil neutralni odpovéd’ Nevim vétsi pocet zaméstnanct.
Z toho lze vyvodit nazor, Ze zaméstnanci nemaji dostatecné mnozstvi informaci ohledné

digitalizace ve spolecnosti.

55



Obrazek 11: Digitalizace jednotlivych obora

Spole¢nost XY a.s. se dobte zapojuje do digitalizace jednotlivych obort (%)
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Obrazek 12 zobrazuje graf, ktery je zamé&fen na sluZby a nabizena feSeni v porovnani
s konkurenci. VétSina zaméstnancii se v obou letech piiklanéla k odpovédi, ze spolecnost
XY a.s. v jednotlivych tutvarech napliuje o¢ekavani zakaznika 1épe nez konkurence. Ptesto
lze v roce 2020 pozorovat snizeni poctu souhlasnych odpovédi a zvySeni vybéru neutralni
odpovédi Nevim. Opét lze predpokladat, Ze by bylo vhodné zvysit informovanost

zameéstnancl o informace, tykajici se uspésnosti v plnéni ocekavani zakaznikd.
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Obrazek 12: Sluzby a feSeni v porovnani s konkurenci

Sluzby a feSeninabizend mym utvarem / provozem napliuji ocekavani
nasSich zakaznikdi lépe nez nabidky naSich konkurentd (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prizkumu

V nésledujicim grafu na obrazku 13 jsou znazornény vysledky prizkumu na otazku,
tykajici se dodrzovani spole¢nych hodnot a etiky ve spolecnosti XY, a.s. V ptipadé této
otazky lze hovofit o tom, ze pfevazna vétSina zameéstnancll zastdva nazor, ze v jednotlivych
utvarech se hodnoty spole¢nosti dodrzuji. Z grafu vSak vyplyva, Ze jistota zamé&stnancl
v souvislosti s touto otazkou se v roce 2020, oproti roku 2019 sniZila a objevil se i nazor,

ze hodnoty dodrzovany nejsou.
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Obrazek 13: Hodnoty a etika spolec¢nosti

V mém tutvaru se dodrzuji hodnoty a etika spole¢nosti XY a.s. (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkl prizkumu

Otazka ¢. 8, jejiz vysledky je moZné pozorovat v grafu na obrazku 14, byla zamétena
na smysluplnost prace. VétSina zaméstnancti hodnoti svou praci jako smysluplnou. V roce
2020 pouhé 1 % ze vSech ucastnikd prizkumu vybralo, ze svou praci za smysluplnou
nepovazuje a snizil se 1 pocet neutralnich odpovédi Nevim. Z toho lze usuzovat, Ze v roce

2020 si je smysluplnosti své prace jisto vice zaméstnancli nez predchozi rok.
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Obrazek 14: Smysluplnost prace

Povazuji svoji praci za smysluplnou (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkl prizkumu

Obrazek 15 zachycuje vysledky, tykajici se otazky na pracovni atmosféru
ve spolecnosti XY, a.s. V roce 2019 volilo souhlasnou odpovéd’ se spokojenosti s pracovni
atmosférou v utvaru 87 % respondentd, nasledujici rok to bylo jiz 91 %. V roce 2020 se
zvysil 1 pocet odpovédi Rozhodné ano a sniZila se negativni odpovéd’ na otazku o 5 %

oproti predchozimu roku.
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Obrazek 15: Pracovni atmosféra v atvaru / provozu

Jsem spokojen(a) s pracovni atmosférou v mém tutvaru / provozu (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledka pruzkumu

V roce 2019 volilo v prizkumu pozitivni odpovéd” Rozhodné ano nebo Spise ano,
ohledné hrdosti na praci ve spolecnosti XY a.s., 77 % dotazanych zaméstnanct. Jak plyne
z grafu na obrazku 16, v roce 2020 pozitivni reakce zamé&stnanct stoupla na 86 %. Z toho
vyplyva, Ze vé&tsi pocet zaméstnancli se v poslednim roce citil byt hrdy na praci pro

spolecnost XY, a.s.
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Obrazek 16: Hrdost na praci

Citim hrdost na praci pro spole¢nost XY a.s. (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu

V roce 2019 odpovédélo na otazku, zda by doporucili spole¢nost XY a.s. svym
blizkym, 40 % dotazanych zaméstnanci Rozhodné ano, 45 % SpiSe Ano a moznost
Celkem ne zvolilo 10 % zaméstnancti. V grafu na obrazku 17 je mozné sledovat pozitivni
tendenci pro rok 2020, kdy odpovéd” Rozhodné& ano volilo 49 % respondentli a odpovéd’

Celkem ne zvolilo pouhych 5 % z dotdzanych.
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Obrazek 17: Doporuceni prace blizkym

Pracipro spolecnost XY a.s. bych doporucil nékterému ze svych blizkych
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledka prizkumu

Obréazek 18 zachycuje vysledné odpovédi na otdzku, tykajici se rovnovdhy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem. V roce 2019 bylo spokojeno 88 % dotazanych
zaméstnancll a v roce 2020 hodnoty stouply na 91 %. Tak vysoké hodnoty odpovidaji
skuteCnosti, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s rovnovahou mezi pracovnim a soukromym

Zivotem.
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Obrazek 18: Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem

Jsem spokojen(a) s rovnovahou mezi mym pracovnim a soukromym
zivotem (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prizkumu

Otazka na pracovni podminky, ktera je zachycena v grafu na obrazku 19, ma
vysoké souhlasné hodnoty, jak vroce 2019, tak vroce 2020. S tim, Ze jsou pracovni
podminky v utvaru dobré, souhlasilo v roce 2020 96 % dotdzanych zaméstnancti a pouha
3 % meéla opacny nazor. Z toho vyplyva, ze pracovni podminky ve spole¢nosti XY a.s. jsou

na vysoké trovni.
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Obrazek 19: Pracovni podminky

Pracovni podminky v mém ttvaru / provozu jsou dobré (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu

Otazka na diilezitost zdravi a bezpecnosti prace ma ve spolecnosti XY a.s. rekordné
vysoké pocty odpoveédi Rozhodné ano. Z grafu na obrazku 20 vyplyva, ze v roce 2019
volilo Rozhodné ano, na otdzku zdravi a bezpe€nosti prace, 75 % respondentli. V roce
2020 to bylo dokonce 77 % a SpiSe ano volilo 21 % dotazanych. Jelikoz se jednd o
absolutni vétSinu, neni pochyb, ze ve spole¢nosti XY a.s. hraji bezpecné pracovni

podminky velkou roli.
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Obrazek 20: Zdravi a bezpecnost prace
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu

Graf na obrazku 21 vyjadfuje presvédCeni zaméstnancii, zda digitalni nastroje
usnadnuji jejich praci. Hodnoty v porovnani za r. 2019 a 2020 se od sebe vyrazné nelisi.

Ptevazuje nazor, ze zaméstnanci digitalni nastroje vyuzivaji a vede to k usnadnéni jejich

prace.

Obrazek 21: IT / Digitalni nastroje
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu
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Obrazek 22 zachycuje minéni zaméstnancti ohledné spoluprace v utvaru. V roce
2020 odpovédélo 59 % dotdzanych, ze rozhodné¢ maji v utvaru dobrou spolupréci.
Odpoveéd’ Spise ano vybralo 37 % respondentl. Z toho vyplyva, Ze vztahy na pracovistich

jsou nadprimérné dobré.

Obrazek 22: Spoluprace

V mém utvaru / provozu mame dobrou spolupraci (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prazkumu

Na obrazku 23 je graf, ktery vyhodnocuje odpovédi na otdzku zaméfenou na
inovace v jednotlivych utvarech. Od roku 2019 stoupl nazor zaméstnancili, ze v jejich
utvaru dochazi kinovacim, o 14 %. Znamena to, ze funguji nastroje persondlni
politiky aplikace inovaci do jednotlivych utvart. AvsSak stale 12 % zaméstnanct zastava
néazor, Ze k inovacim vibec nedochazi. Re§enim je tedy zvysit informovanost o inovacich,

s kterymi spolecnost pfichazi.
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Obrazek 23: Inovace

V mém tutvaru / provozu dochazi k inovacim (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prizkumu

Odpovédi na otazku, zda utvar dosahuje dobrych vysledkl, jsou graficky
znazornény v obrazku 24. Oproti roku 2019 se zvysil nézor, ze Gtvar rozhodné dosahuje
dobrych vysledkli o 12 %. Dalsich 33 % dotazanych v roce 2020 zvolilo moznost, Ze Spise

ano. Negativni postoj zastavalo pouze 1 % ze vSech dotdzanych zaméstnanc.

Obrazek 24: Dosahovani vysledku

Muj utvar / provoz dosahuje dobrych vysledka (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledka prizkumu
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V grafu na obrazku 25 jsou zobrazeny odpovédi zaméstnancii na otazku, tykajici
se procesit ve spolecnosti XY, a.s. Na otdzku, zda jsou procesy v jejich spolecnosti
jednoduché a efektivni, zvolilo v roce 2019 pouhych 6 % odpovéd’ Rozhodné€ ano a 27 %
odpovéd’” Celkem ne. V roce 2020 moznost Rozhodné ano volilo 31 % zaméstnanch
a ¢etnost volby odpovédi Celkem ne se snizila na pouhych 6 %. Z toho vyplyva, ze se bud’
zvysila informovanost zaméstnancti, nebo se skutecné¢ zvysila efektivnost procest ve

spolecnosti XY, a.s.

Obrazek 25: Procesy ve spole¢nosti

Procesy ve spolecnosti XY a.s. jsou jednoduché a efektivni (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledka prazkumu

Nasledujici graf na obrazku 26 znazorfiuje ndzor zameéstnancli na sdileni znalosti
a postupil vramci jednotlivych utvarQ. Z grafu vyplyva, Ze jistota zaméstnancii v této

otazce se oproti roku 2019 snizila o 14 % z odpovédi Rozhodn¢ ano na Spise ano.
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Obrazek 26: Znalosti a postupy

V mém utvaru / provozu sdilime znalosti a osvéd¢ené postupy (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu

Odpovédi na otazku, tykajici se jasné¢ definovanych roli a odpovédnosti, jsou
znazornény v grafu na obrazku 27. V grafu lze pozorovat narlst ve volbé moZnosti
Rozhodné ano v roce 2020, oproti predchozimu roku, a snizeni odpovédi Celkem ne o 5 %.
Vzhledem k tomu, ze vroce 2020 bylo 93 % odpovédi souhlasnych, lze vyvodit, Ze
zamé&stnanci jsou sipievazné védomi, jakou roli ve spoleCnosti zastavaji a jaké

odpovédnosti maji.
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Obrazek 27: Role a odpovédnosti

Role a odpovédnosti vSech kolegli v mém utvaru / provozu jsou jasné
definovany (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkl prizkumu

Zda maji zaméstnanci prostor byt v praci samostatni, znazoriiuje graf na obrazku 28,

kdy na tuto otazku souhlasné¢ odpoveédélo v roce 2020 o 9 % zaméstnanct vice nez v roce

2019, tedy 95 %. Témer 60 % zaméstnancti v roce 2020 v prizkumu zvolilo moznost

Rozhodné ano v otdzce samostatnosti v praci. Svéd¢i to o tom, Ze spolecnost XY, a.s. dava

zaméstnanclm mozZnost se rozvijet a prichdzet s vlastnimi napady.
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Obrazek 28: Prostor byt samostatny

Ve své praci mam prostor byt samostatny (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prizkumu

Na otazku samostatnosti v praci navazuje dals$i otazka, zabyvajici se podporou
vlastni iniciativy zaméstnancl. Z grafu na obrazku 29 je patrné, Ze opét v roce 2020
stoupla jistota zaméstnanci, Ze maji podporu spolec¢nosti pro vlastni iniciativu. Odpoveéd’

Rozhodné ano volilo v roce 2020 o 10 % vice zaméstnancti nez predchozi rok.

Obrazek 29: Podpora vlastni iniciativy

Citim podporu pro vlastni iniciativu (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu
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Zda se zaméstnanci citi ocenéni a pochvaleni za svou praci, zachycuje obrazek 30.
Polovina vSech zaméstnancu, ktefi se Setfeni ucastnili v roce 2020, zvolilo moznost
Rozhodné ano. Odpovéd’ SpiSe ano vybralo dalSich 37 % respondentli a Celkem ne uz
pouhych 9 %. Dalo by se tedy fict, Ze hodnoceni zamé&stnanct ve spole¢nosti XY, a.s. ma

své vysledky a zaméstnanci jsou za dobfe odvedenou praci nalezité ocenéni.

Obrazek 30: Ocenéni odvedené prace

MU manazer umi ocenit dobfe odvedenou praci a pochvalit mé (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkl prizkumu

Respondenti byli dotazéani, zda jsou pracovni cile srozumiteln€ stanovené a strukturu
jejich odpovédi lze vidét v grafu na obrazku 31. Od roku 2019 stoupl nazor, ze jsou
pracovni cile rozhodné srozumitelné¢ stanovené o 10 % oproti pfedchozimu roku.
Vzhledem k tomu, Ze pfevaznd vétSina, tedy 98 % zaméstnanci v roce 2020 volilo
ptikyvujici odpoveéd’, je mozné predpokladat, Ze srozumitelnost pracovnich cilii neni ve

spole¢nosti XY, a.s. zadny problém.
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Obrazek 31: Srozumitelnost pracovnich cili

Me¢ pracovni cile jsou srozumitelné¢ stanovené (%)
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Oproti tomu otdzka, zda jsou pracovni cile realistické, kterd je vyhodnocena
v obrazku 32, se potyka s niz§im poctem odpovédi Rozhodn¢ ano v roce 2020 v porovnani
s rokem 2019. Nézor, ze jsou pracovni cile rozhodné realistické, klesl o 8 % a stoupl pocet
odpovédi Spise ano. Z toho vyplyva vétsi mira pochybnosti zaméstnancii nad tim, zda jsou

cile realistické.
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Obrazek 32: Realistické pracovni cile

Promé stanovené pracovni cile jsou realistické (%)
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Vyrazny rozdil v odpovédich v porovnani let 2019 a 2020 pfinesla otazka €. 27, jejiz
vysledky jsou zachyceny na nésledujicim grafu na obrazku 33. V roce 2019 vybralo 82 %
zaméstnancll odpovéd’ Rozhodné ano na otdzku, zda se podili na zméndch ve svém
provozu. V roce 2020 stejnou odpovéd zvolilo o 50 % pracovniki méné. Naopak se
objevila u 21 % respondentd odpovéd Celkem ne, kterou v roce 2019 nikdo nezvolil.
Z vyhodnoceni odpovédi je patrné, ze zaméstnanci ztratili pocit, ze by se podileli na
zménach v jednotlivych uvarech ve spole¢nosti XY, a.s. V tomto ptipadé by bylo vhodné,
aby doslo k napravé ze strany spolecnosti a zaméstnanci ziskali vét§i povédomi o tom, jak

dosahuji stanovenych cill a jakym zplsobem se podili na zménéch v ttvaru.
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Obrazek 33: Zmény v ttvaru / provozu

90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %
20 %
10 %
0%

Podilim se na zménach, které se tykaji mého utvaru / provozu (%)

82 %
42 %
32%
V)
18 % 21%

5%

0% 0% [ |
Rozhodné ano Spise ano Celkem ne Nevim

®2019 ® 2020

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prizkumu

V grafu na obrazku 34 je vyobrazeno vyhodnoceni otazky, tykajici se zapojeni

jednotlivych pracovnikti do utvareni budoucnosti spole¢nosti XY, a.s. V roce 2019 a 2020

zastavali zaméstnanci pomérné stejné nazory, kdy témét 70 % z nich se citilo byt spise

Zapojeno.

Obrazek 34: Utvareni budoucnosti spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu
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Na obrazku 35 jsou zachyceny vysledky na otazku, zda byl zaméstnanciim umoznén
potfebny vycvik k vykonavani jejich prace. V roce 2020 odpovédélo 66 % Rozhodné ano

a 31 % SpiSe ano.

Obrazek 35: Vycvik

Dostal(a) jsem potiebny vycvik, abych mohl(a) vykonavat svoji praci (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu

VétSina zaméstnancl povazuje svoje dovednosti za lepsi oproti pfedchozimu roku,
coz vyplyva z grafu na obrazku 36. Rozdily mezi roky 2019 a 2020 nejsou pfili§ velkeé,

ale nesouhlasné odpovédi se v roce 2020 snizily o 6 % oproti predchozimu roku.
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Obrazek 36: ZlepSeni dovednosti
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prizkumu

Postoje, zda se citi byt zaméstnanci podpofeni svym manaZerem, zobrazuje graf
na obrazku 37. Oproti roku 2019 se zvysil v roce 2020 ndzor, Ze manazer zam¢stnance
rozhodné podporuje o 10 % a nesouhlasny postoj klesl o 5 %. Z92 % zastavali

zaméstnanci v roce 2020 nazor, Ze jsou svymi manazery podporovani.

Obrazek 37: Podpora manaZera

Mij manaZer mé podporuje (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu
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Z grafu na obrazku 38 vyplyva, ze zaméstnanci jsou oproti roku 2019 vice spokojeni
s ohodnocenim za svou préci. Ze jsou dostate¢n& ocenéni a ohodnoceni, volilo v roce 2020

celych 74 % zaméstnancii. V roce 2019 to bylo pouze 61 % ze vSech zucastnénych.

Obrazek 38: Pracovni ohodnoceni

Citim se dostate¢né ocenén a ohodnocen za svou praci (%)

60 %
54 %
50 %
42 %
40 % 36 %
30 %
23 %
19% 20%
20 %
10 %
3% 3%
00 .
Rozhodné ano Spise ano Celkem ne Nevim

m2019 m2020
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkd prazkumu

Posledni otdzka, jejiz vyhodnoceni lze pozorovat v grafu na obrazku 39, se tykala
budoucnosti ve spolecnosti XY, a.s. Vroce 2019 si budoucnost ve spolecnosti
predstavovalo 81 % zamé&stnanct a v roce 2020 doSlo ke zvySeni na 88 %. Zaroven v roce
2020 klesl pocet odpoveédi, které by budoucnost ve spolecnosti zcela vylucovaly na
pouhych 5 % z dotdzanych zaméstnanci. To je pro spole¢nost XY, a.s. dobry vysledek,

ktery vyjadfuje stabilitu, s kterou 1ze pocitat i do budoucna.
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Obrazek 39: Budoucnost ve spole¢nosti

Vidim svou budoucnost ve spole¢nosti XY a.s. jako perspektivni (%)

60 %
50 % 48 %
0o 40 % 41% 409
b
30 %
20 %
10 % 9% S0, i 7%
- . Em

Rozhodné ano Spise ano Celkem ne Nevim

m2019 m2020
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt prizkumu

Podle vysledkt Setfeni z roku 2020, v porovnani s rokem 2019, vétSina zaméstnancl
zastavala nazor, Ze se situace v jednotlivych Utvarech zlepSuje. Zvysila se celkova divéra
ve schopnosti spolecnosti a pracovni cile zaméstnanci hodnotili jako srozumiteln&jsi
a praci smysluplnéjsi. Zvysil se pocet zaméstnanct, kteti byli vice spokojeni s pracovni
atmosférou, kterd panuje na pracovisti a celkovou spolupraci se svymi kolegy. Vice lidi
bylo hrdych na svou préci a pravdépodobné diky tomu se zvysil pofet zaméstnanci, ktefi
by doporucili praci ve spolecnosti XY, a.s. svym znamym a ktetfi také vidéli svou

budoucnost ve spolecnosti jako perspektivni.

Oproti roku 2019 doslo podle zaméstnancl v utvarech k vice inovacim, a to mélo
za nasledek 1 zjednodusSeni a zefektivnéni prace. Vice zaméstnanct také ziskalo pocit, Ze
maji prostor pro vlastni iniciativu a pro samostatnost. Jako negativni by se dalo vnimat, ze
v roce 2019 sdilelo vice zaméstnanct nazor, ze se podili na konkrétnich zménach ve svych
utvarech, oproti roku 2020. AvSak zvysil se pocet zaméstnanct, kteti byli spokojeni se
svym pracovnim ohodnocenim a podporou svych nadtizenych. Lze tedy zavérem fict, ze
podle prizkumu se spokojenost ve spoleCnosti vroce 2020 zlepSila oproti roku

predchozimu.
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4.4 Vyhodnoceni Dotazniku na personalni ¢innosti

V této kapitole jsou na obrazcich 40-69 graficky zndzornény vysledky
dotaznikového Setfeni ve spolecnosti XY, a.s., které probihalo v obdobi 1.2.2021 —
14.2.2021. Anonymniho dotaznikového Setieni se tucCastnilo 100 zaméstnanci ze
spoleCnosti XY, a.s. Prizkum byl zaméfen na tyto konkrétni cCinnosti: ziskavani
zaméstnancl, vybér zameéstnancii, adaptace, pracovni prostiedi a péfe o zameéstnance,
vzdélavani, odméiovani a motivace zaméstnancti. Cilem bylo ziskat aktualni data, kterd by
vyjadiovala postoje a nazory zameéstnancti na jednotlivé ¢innosti personalniho odd¢leni,

a bylo mozné zjistit ptipadné nedostatky a navrhnout vhodna opatteni k jejich odstranéni.

Na obrazku 40 je graficky znazornéno rozdéleni zaméstnanctli, ktefi se ucastnili
dotaznikového Setfeni, dle pohlavi. Muzu, ktefi jsou v grafu zachyceni modrou barvou,
se Gcastnilo celkem 69. Zen, jejich podet je oznagen oranzovou barvou, se dotaznikového
Setfeni ucastnilo 31. Toto rozlozeni viceméné vypovida o rozlozeni zaméstnanct podle
pohlavi v celé spolecnosti XY, a.s., kde pfevazuji pfedev§im zaméstnanci muzského

pohlavi.

Obrazek 40: Rozdéleni zaméstnanci dle pohlavi

Pohlavi

= Muz = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu na obrazku 41 lze usuzovat, ze vékové rozpéti ve spolecnosti XY, a.s. je
pomérné velké a prevazuji zaméstnanci star$i 35 let. Ze 100 ndhodné vybranych
zaméstnanct, ktefi se Ui€astnili dotaznikového Setfeni, bylo pouhych 21 z nich mladsich 35

let.

Obrazek 41: Rozdéleni zaméstnancu dle véku

Vek

40 %

39 %

®18-35let ®35-50let ™ nad S50 let
Zdroj: vlastni zpracovani

Na nasledujicim obrazku 42 jsou obsazena data, tykajici se nejvyssiho ukonceného
vzdélani, které respondenti maji. Ve vybraném vzorku ze 100 zaméstnanct, byl pouze
jeden pracovnik, ktery mé& pouze =zakladni vzdé€lani. Jednozna¢nou pirevahu méli
zaméstnanci s uhovskym vzdé€lanim, coZ neni piekvapivé vzhledem k zaméteni
spole¢nosti XY, a.s. Pouhych 16 2z dotizanych zaméstnanci meélo dokoncené

vysokoskolské vzdélani.

81



Obrazek 42: Rozdéleni zaméstnancii dle nejvyssiho ukonéeného vzdélani

Nejvyssi ukoncené vzdelani

1%
16 %

37 %

46 %

® zakladni = stfedoSkolské = uciovské = vysokoskolské
Zdroj: vlastni zpracovani

Obrézek 43 rozdéluje respondenty dle pracovnich pozic, které ve spolecnosti XY,
a.s. zastavaji. Pouze 4 zaméstnanci, kteti se prizkumu ucastnili, zastdvaji pozici feditele,
manazera nebo administrativniho pracovnika. Prevazna vétSina dotdzanych byli referenti

a pracovnici provozu.

Obrazek 43: Rozdéleni zaméstnanci dle pracovnich pozic

Pracovni pozice

4%

21 %

75 %

= feditel, manazer, administrativni pracovnik
= vedouci stiediska, specialista, vedouci skupiny, mistr

= referent, pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z obrazku 44 plyne, ze 51 dotdzanych plsobi ve spolecnosti XY, a.s. 6-9 let.
Nejmensi ¢ast vzorku dotdzanych tvofili zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti méné nez
3 roky, téch bylo pouze 6. Z grafu lze vyvodit, Ze spole€nost XY, a.s. si opravdu drzi své
zaméstnance dlouhodobé, nebot’ ze 100 dotizanych zaméstnancl jich 24 pisobi

ve spolecnosti vice nez 9 let.

Obrazek 44: Rozdéleni zaméstnancu dle doby pusobeni ve spole¢nosti

Jak dlouho ve spolec¢nosti plsobite?

6 %

51%

Eménénez3roky ®=3-6let =6-9let vice nez 9 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka, jejiz grafické vyhodnoceni lze pozorovat na obrazku 45 nize, zjiStovala,
jak se zaméstnanci dozvédeli o volné pozici ve spole¢nosti XY, a.s., o kterou nasledné
projevili sviij zajem. Nejvice zaméstnanci odpovédelo, Ze z webovych stranek,
inzerujicich préci, konkrétné 39 zaméstnancii a podobné mnozstvi pracovnikd, tedy 36, se
o praci dozvédélo od svych znamych. Nejméné zaméstnancii uvedlo jako zdroj informaci o
své pracovni pozici Skolu. Z vysledkl této otazky se da usuzovat, ze opravdu alespon
ttetina novych zaméstnanci se do spolecnosti dostane pomoci doporuceni stavajicich

zameéstnanct, coz svéd¢i o jejich dlouhodobé spokojenosti.
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Obrazek 45: Prvni informace o pracovnim misté

Jak jste se dozvédél/a o Vasem pracovnim miste?

45
40
35
30
25
20
15
10 0 8 6

4
. B = B L]

Weboveé Z novin a Ve skole Pomoci Ufadu Od znamych Jinym
stranky 1étakt prace zptisobem
inzerujici
nabidky prace
(Jobs.cz, apod.)

39
34

(9]

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 46 je graf zbarveny oranzove, nebot’ se jednalo o otizku s moZnosti
volby vice odpovédi. Otazka se tykala informaci, které byly zvetejnény pii hledani novych
zaméstnancl. VSichni z dotdzanych uvedli, ze inzerat obsahoval nazev spole¢nosti, nazev
pracovni pozice a informace o tom, jak postupovat pii zajmu o pozici. VétSina také uvedla,
7ze mezi informacemi, které byly zvetfejnény, byl druh pracovniho poméru, podminky
pfijeti a pracovni naplin. Pouhych 43 zaméstnanch ze 100 dotdzanych mélo mezi
informacemi o pozici druh smluvniho vztahu a pouhych 52 den nastupu. Je mozné vyvodit,
ze v inzeratech se opravdu objevuji nejdulezitéjsi informace, avSak den ndstupu a druh
smluvniho vztahu by se urcité také nemél opomijet a mél by se v dané¢ nabidce prace

objevit, pokud mozno vzdy.
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Obrazek 46: Zvetejnéné informace

Jaké informace byly zvefejnény o nabizené pozici?

120
100
100 89 93
78
80
60
40
20
0
nazev informaceo  nazev misto druh datum nabizené  pracovni podminky informace,
spole¢nosti spoleénosti  pracovni  vykonu pracovmho smluvniho  nastupu benefity napli piijeti jak
pozice prace pom¢éru vztahu postupovat

pii zajmu o
pozici

Zdroj: vlastni zpracovani

V obrazku 47 jsou vyhodnoceny vysledky odpovédi na otdzku, zda informace,
které byly o pozici uvedeny, byly pravdivé. Z dotdzanych zaméstnanci 82 odpovedélo, ze
byly absolutné pravdivé a 18 z nich, ze pouze Casteéné. Vzhledem k tomu, ze zadny
z dotdzanych zaméstnanci nehodnotil informace o pozici jako zcela nepravdivé, da se

odvodit, Ze se v inzeratech opravdu takové informace neobjevuji.
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Obrazek 47: Pravdivost informaci

Byly informace o nabizené pozici pravdivé?
90
80
70
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40
30
20 18
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0
0

Ano, absolutné pravdivé Castecné pravdivé Ne, zcela nepravdivé

82

Zdroj: vlastni zpracovani

V obrazku 48 jsou graficky zndzornény odpoveédi zaméstnancl na otazku, tykajici
se rychlosti odezvy personalisty po projeveném zajmu o nov¢ vypsanou pozici. Podle
vysledkl prizkumu je ve spolecnosti XY, a.s. dodrzovan termin odpovédi personalisty
do dvou tydni. 27 zaméstnancti dokonce obdrZelo odpovéd” béhem 1 tydne. Pouze jeden

zameéstnanec ze sta byl kontaktovan az po dvou tydnech.
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Obrazek 48: Rychlost odezvy

Jak rychla byla odezva personalisty po VaSem projeveném zajmu o
nabizenou pozici?

80

72

70
60
50
40
30
20

10
1

do 1 tydne do 2 tydnt do 3 tydnti a vice
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 49 ukazuje vysledky otazky, jakym zplsobem byli zaméstnanci prvné
kontaktovani. PfevaZzna vétsina, tedy 72 dotazanych, bylo prvné kontaktovano telefonicky.

Pouhé ¢tvrtina z nich byla kontaktovana pomoci emailu. Lze usuzovat, ze personalisti voli

spise telefonicky zptisob kontaktu novych uchazeci, jelikoz je to osobnéjsi a rychlejsi.

Obrazek 49: Prvni kontakt

Jakym zplsobem jste byl/a prvn¢ kontaktovan/a?
80
72
70
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40
30 24
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3 1
0 |

emailem telefonicky osobné jiny zptisob

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 50 znézoriiuje odpovédi na otazku, jakym zplsobem probihal vybér
zaméstnancll na vypsanou pracovni pozici. V otdzce bylo mozné zvolit vice odpovédi,
a proto je graf opét zndzornén oranzovou barvou. Ze sta dotdzanych zaméstnanct, bylo 99
pfijimano na zdkladé¢ pohovoru. U 64 znich hral roli také Zivotopis, ktery byl blize

zkouman pracovniky personalniho odd¢leni.
Obrazek 50: Vybér na pracovni pozici

Jakym zptisobem probihal vybér na pracovni pozici?
120

100

80
64

60

40
23

. 0

pohovor zkoumani zivotopisu dotaznik testy pracovni
zpusobilosti

20

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 51 je graf, ktery zachycuje pohled zaméstnanct na skute¢nost, zda mél
dany zaméstnanec dostate¢ny prostor pokladat pii pohovoru otdazky. Na tuto otazku
odpovidalo pouze 99 zamé&stnancti, kteti prosli pifi pfijimani pohovorem. 98 respondentl
zastava ndzor, ze méli moznost pokladat béhem pohovoru otdzky. Pouze 1 ¢lovek uvedl, ze
pfi pohovoru moznost pokladat otazky nemél. D4 se tedy fict, Ze personalisté davaji
dostate¢ny prostor pii pohovoru pro ptipadné dopliujici otazky, coz je velmi dulezitou

soucasti piijimaciho fizeni.
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Obrazek 51: Prostor pro otazky

V pripadé pohovoru: Mél/a jste v pribe¢hu pohovoru moznost

pokladat otazky?
120
100
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20

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V néasledujicim obrazku 52 bylo hodnoceno, zda se zamé&stnanci béhem pohovoru
dozvédeli vSechny zasadni informace. 88 zaméstnancli ze 100 dotdzanych se informace
dozvédélo, avsak 11 pracovnikii uvedlo, ze nikoliv. Ackoliv se nejedné o velké mnozstvi
zamé&stnanct, je vzdy dlleZité, aby na pohovoru zaznély vSechny podstatné informace,

tykajici se pracovni pozice a nastupu do spolecnosti.
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Obrazek 52: Poskytnuti diileZitych informaci

V pripadé pohovoru: Dozvédéla jste se béhem pohovoru vsechny
dilezit¢ mformace?
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Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s délkou pohovoru hodnotili respondenti v dalsi otazce, jejiz vysledky
jsou zachyceny graficky v obrazku 53. Z dotazanych zaméstnanci povazovalo 61 délku
pohovoru za vyhovujici. Nicméné 36 zaméstnancii zastava néazor, ze jejich pohovor byl
ptili§ dlouhy. Je sice vzdy nezbytné, aby na pohovoru zaznély vSechny dilezité informace
a ob¢ strany ziskaly veSkeré odpovédi, které potiebuji, ale je nutné hlidat i pfimétenou
deélku pohovoru. Nazory na délku pohovoru jsou velice subjektivni zalezitost pro kazdého

jednotlivce, tudiz odpoveéd’ na tuto otazku nema piilis velkou vypovidaci hodnotu.
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Obrazek 53: Délka pohovoru

V pripadé pohovoru: Jak byste zhodnotil/a délku pohovoru zistupce
spolecnosti s Vami? Mate pocit, zZe s Vami zastupce spolecnosti
hovofil ptfimétené dlouhou dobu?
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Ano, doba byla vyhovujici  Pohovor byl prili§ kratky ~ Pohovor byl pfili§ dlouhy
Zdroj: vlastni zpracovani

Zda byli zaméstnanci spokojeni s celkovym pribéhem piijimaciho fizeni, je
zobrazeno v obrazku 54. S pfijimacim fizenim bylo spokojeno 57 zaméstnanct. 42
z dotazanych uvedlo neutralni odpovéd’, ze nebyli ani spokojeni, ani nespokojeni. Pfimo
nespokojeny s pfijimacim fizenim nebyl ani jeden z dotdzanych zaméstnancti. Je mozné
tedy hodnotit, Ze proces piijimani novych pracovniki ve spole¢nosti XY, a.s. je provadén

na uspokojivé urovni.
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Obrazek 54: Spokojenost s piijimacim Fizenim

V pripadeé pohovoru: Jak jste byla celkové spokojen/a s piijimacim
fizenim ve spolecnosti? (piipravenost personalisty, prostied,
odpovéd’ na otazky, apod.)
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Spokojen/a Ani spokojen/a, ani Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nasledujiciho obrazku 55 vyplyva, Ze pouze 68 ze 100 dotazanych zaméstnanci
bylo béhem prvniho tydne v nové préci fadné predstaveno kolegim a vedeni spole¢nosti
XY, a.s. Pii adaptatnim procesu je seznameni s novymi spolupracovniky a s vedenim
zaméstnancl nebyla dostatecné timto krokem provedena, coz je mohlo v prvnich dnech ve
spoleCnosti negativné ovlivnit. Je nutné zdaraznit kazdému nadfizenému, aby nového
pracovnika, kterého ma na starost, fadné seznamil se vSemi, kterych se jeho nastup

néjakym zplsobem dotyka.
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Obrazek 55: Piredstaveni kolegiim a vedeni

Byl/a jste béhem prvniho tydne ptedstaven/a koleglim a vedeni
spole¢nosti?
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40
30
20
10

Ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 56 je grafickym zndzornénim odpovédi na otdzku, zda byl zamé&stnanec pii
nastupu do spolecnosti XY, a.s. piivétivé pfijat. Z dotazanych zaméstnanci jich 72
povazuje své prijeti za privétivé a 28 z nich z prvniho dne ve spole¢nosti nema pfilis
vyrazné zazitky. Podstatné je, Ze ani jeden ze zaméstnancli nemél prvni den pocit, Ze by ho

v praci nechtéli a necitil se byt kolegy a vedenim Spatné pfijat.

93



Obrazek 56: Prijeti ve spolecnosti

Jak jste byl/a pfijat/a pfi svém prvnim dni ve spole¢nosti?
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Privetive Neutralné, z ptijeti nemam Nepiivéetive
vyrazné zazitky

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka v dotaznikovém Setfeni se tykala zajiSténi prostfedkii k vykonu prace
v pfiméfeném case. Odpovédi, které jsou zobrazeny na obrdzku 57 nize, dokazuji,
ze absolutni vétsina respondentd vSechny pottebné prostiedky, jako napft. pfistupova hesla
a bezpeCnosti pomucky, ziskala v pfiméfeném cCase. Pouze 2 zaméstnanci ze 100
dotazanych odpovédéli, Ze vSe potiebné k vykonu prace v pfiméfeném case neméli. Je
dilezité, aby novému zamé&stnanci bylo pfedano vSe potiebné k vykonu préace, a tudiZ mu

bylo umoznéno pracovat v bezpe¢nych podminkach a se v§emi zdroji.
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Obrazek 57: Dodani prostiedki k vykonu prace

Dostal/a jste v pifiméfeném cCase vSechny prostiedky potiebné
k vykondvani prace? (ptistupova hesla, pracovni stil, bezpecnostni
pomticky apod.)
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20

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 58 dokazuje pravdivost informaci, Ze spole¢nost XY, a.s. velmi dba
na bezpe€nostni predpisy a celkové mé vysokou uroven bezpecnosti prace. VSichni
dotazani odpovédéli, ze byli hned béhem prvnich dni sezndmeni s bezpecnostnimi
predpisy. Tato skute¢nost je opravdu vérohodnym dilkazem, ze si spolecnost XY, a.s.

v této oblasti vede ukazkove.
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Obrazek 58: Bezpecnostni predpisy

Byl/a jste béhem prvnich pracovnich dni seznamen/a se
vSemi bezpecnostnimi ptedpisy?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak lze vyvodit z obrazku 59, 94 zaméstnanct, ktefi se Ucastnili dotaznikového
Setfeni, bylo spokojeno se zpétnou vazbou od svého nadiizeného béhem zaucovani na nové
pozici ve spolecnosti XY, a.s. Pouhych 6 zaméstnancti ze 100 nepovazovalo zpétnou vazbu
za dostate¢nou. Je mozné vyhodnotit, ze i v oblasti hodnoceni podfizenych si nadfizeni

pracovnici vedou velmi dobfte.

96



Obrazek 59: Zpétna vazba od nadrizeného

Byla Vam béhem zaucovani poskytovana dostateCnd zpétnd vazba od
nadfizené¢ho?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka, jejiz vysledky lze vidét na obrazku 60, se tykala pracovniho kolektivu
zameéstnancl spolecnosti XY, a.s. Z dotdzanych zaméstnancii vétSina odpovédéla, ze jim
prace v jejich pracovnim kolektivu vyhovuje. Pouze 1 zaméstnanec je nespokojen se svym
pracovnim kolektivem a zbyli respondenti nejsou ani spokojeni ani nespokojeni. Lze
usuzovat, Ze dobré pracovni vztahy na pracovisti ma pfevazna vétSina zaméstnanct a urcité
se to odrazi v jejich pracovnich vysledcich, jelikoz spoluprace je ve spolecnosti XY, a.s.

velmi dulezita pro vétsinu pozic.
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Obrazek 60: Pracovni kolektiv

Vyhovuje Vam prace ve vaSem pracovnim kolektivu?

80
71
70
60
50
40
30 28
20

10
1

Spokojen/a Ani spokojen/a, ani Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 61 je vyhodnocena spokojenost zaméstnanci spole¢nosti XY, a.s.
s pracovnimi podminkami ve spolecnosti. Absolutni vétSina respondentil, tedy celkem
96 dotazanych zaméstnanct, je spokojeno s pracovnimi podminkami, jako jsou bezpecnost
prace a hygiena. Nespokojenost neprojevil zadny z dotazanych, tudiz je mozné usoudit, ze

v oblasti nastaveni pracovnich podminek si spolecnost XY, a.s. vede velmi dobfe.
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Obrazek 61: Pracovni podminky

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami v pracovnim prostiedi
(bezpecnost prace, hygiena, atd.)?

120
100
80
60
40

20
4
|

0

Ano, jsem spokojen/a Nedokazu posoudit Nejsem spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 62 zachycuje nazor na bezpecnost zaméstnancli v praci. VSichni dotdzani
uvedli, ze se v praci citi bezpecné. Opét to potvrzuje tvrzeni, ze podminky bezpecnosti jsou
predni prioritou vedeni spole¢nosti XY, a.s. Je dulezité, aby se zaméstnanci ve vykonu
préce citili bezpecn€ a to jim spolecnost XY, a.s. plnénim bezpecnostnich podminek pro

préci opravdu zajistuje.
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Obrazek 62: Bezpecnost v praci

Citite se v praci bezpecné?
120

100

100

80

60

40

20

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka, zda je péce ze strany zaméstnavatele dostate¢nd, je vyhodnocena v grafu
na obrazku 63. Za dostateCnou, oznacilo péci 84 zaméstnancii a pouze 4 ze vsech
dotazanych zhodnotili pé¢i zaméstnavatele jako nedostate¢nou. Tato data 1ze povaZzovat za
velmi dobry vysledek, i za okolnosti, Ze 12 zaméstnanci vybralo odpovéd Nedokazu

posoudit.
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Obrazek 63: Dostatecna péce

Pfijde Vam péce o zamestnance ze strany zaméstnavatele
dostate¢na? (I€katské prohlidky apod.)

90 84
80
70
60
50
40
30
20
10

12

4
] e

Ano Nedokazu posoudit Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka, jejiz grafické posouzeni je v obrazku 64, se tykala doporuceni
prace ve spolecnosti svym blizkym. 90 ze 100 dotdzanych, odpovédélo, ze by praci ve
spole¢nosti doporucilo svym znamym, coz je velmi vysoké cCislo a lze predpokladat, ze
jsou zameéstnanci spokojeni ve spolec¢nosti XY, a.s. Je také mozné diky t€émto vysledkiim
potvrdit tvrzeni, Ze pfijimani novych pracovnikii je casto na doporuceni stavajicich

zaméstnancu.
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Obrazek 64: Doporuceni prace znamym

Doporucil/a byste praci ve spolenosti svym zndmym?

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

90

10

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 65 graficky zndzornuje vysledky odpovédi na otazku, zda zaméstnanci
vyuzivaji moznost dalSiho vzdélani a dobrovolnych kurzii, které jsou ve spolecnosti XY,
a.s. k dispozici. Vice nez polovina zaméstnancti uvedla, ze moznost dalSitho vzdélavani
vyuziva, coz je dobrym vysledkem a znamena to, Ze kurzy rozhodné maji smysl. Naopak
43 zaméstnanct odpovédélo, Ze tuto moZnost nevyuziva a je mozné se domnivat, Ze urcita
cast ztohoto poctu o kurzech nemd dostate¢né povédomi. Bylo by tedy dobré ve
spolecnosti XY, a.s. vice rozsifit informace o moznostech vzdélavani, které spolecnost

svym zaméstnanciim poskytuje.
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Obrazek 65: Vzdélavani a kurzy

Vyuzivate moznosti vzdélavani a dobrovolnych kurzi, které
spole¢nost nabizi?

60 57
50
40
30
20

10

Ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka, zda zaméstnanci povazuji povinna Skoleni za dulezita, je vyhodnocena
v grafu na obrazku 66. Z dotazanych zaméstnancli povazuje skoleni za dulezita 69 z nich
a pouze 2 zaméstnanci zpochybnuji jejich dualezitost. Ve vétsSim poctu, tedy konkrétné
v poctu 29 odpovédi, se zde objevila odpovéd Nedokézu posoudit, pravdépodobné od

zamé&stnanci, ktefi Zadné povinné Skoleni neabsolvovali.
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Obrazek 66: Povinna Skoleni

Povazujete povinna Skoleni za dilezita?

80

70 69

60

50

40

10 29

20

10

Ano Nedokazu posoudit Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 67 je vyhodnocena otazka spokojenosti s pracovnim ohodnocenim
zaméstnancl. Otazka, tykajici se ohodnoceni za dobfe odvedenou praci, ma Casto spise
negativni odpovédi, avSak v ptipadé spolecnosti XY, a.s. 83 zaméstnancii zastava nazor,
Ze jsou za svou praci dostatecné ohodnoceni. Pouhych 8 z dotazanych si nemysli, Ze jsou

dostatecné ohodnoceni, coz je stale velmi dobry vysledek v pfipadé takového typu otazky.

104



Obrazek 67: Ohodnoceni za praci

Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostatecné
ohodnocen/a?

90 83
80
70
60
50
40
30
20

9
10 8

Ano Nedokazu posoudit Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s vyhodami a benefity, které spole¢nost XY, a.s. svym zaméstnanciim
nabizi, je posouzena v obrazku 68. Absolutni vétSina, konkrétné¢ 98 =z dotazanych
zaméstnancl, je spiSe spokojena s benefity poskytované spole¢nosti. Takto vysoké cCislo
opét svéd¢i o dobrém programu, ktery ma spole¢nost XY, a.s. pro své zaméstnance

nastaven.
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Obrazek 68: Vyhody a benefity

Jste spiSe spokojen/a s vyhodami a benefity které poskytuje
spolecnost vSem zaméstnanctim?

120

100 o8

80
60
40

20
2 0

Ano Nedokazu posoudit Ne
Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otdzka, jeZ je zachycena na obrazku 69, opé umoznila respondentim
moznost volby vice odpovédi. Jako nejvice motivujici pro zaméstnance byla vyhodnocena
penézni odména, nasledovana zaméstnaneckymi vyhodami a benefity. Pfevazna vétSina,

tedy 72 z dotdzanych, povazuje za motivacni prvek v praci také pracovni kolektiv.

Obrazek 69: Motivace

Co je pro Vas v praci nejvice motivujici?

120
98
100 92
86
80 72
60
45
40
21
) . -8
0
Penézni Zamestnanecké Vzdélavania Pracovnindpln/  Pracovni Pracovni Benefity
odména vyhody rozvoj Smysl mé prace prostiedi kolektiv  (stravenky, karta
(dovolena, Multisport,
dichody, slevy, apod.)
zdravotni
péce,...)

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse

V této kapitole jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setieni se zaméstnanci
ve spolecnosti XY, a.s. ziskané v inoru roku 2021. K vyhodnoceni vysledk byly dale
vyuzity informace ziskané z rozhovoru s personalnim feditelem, vysledky prizkumu
spokojenosti zaméstnanci v letech 2019 a 2020, zavéry zpozorovani a studia
vnitropodnikovych dokumenti spole¢nosti XY, a.s. Dale jsou v podkapitole 5.2 navrzena

opatieni pro zlepseni ¢innosti personalniho odd¢€leni u piipadu, kde byly zjistény rezervy.

5.1 Zhodnoceni vysledki Dotazniku na personalni ¢innosti

V dotaznikovém Setfeni byly zjiStény nasledujici nedostatky v oblasti ziskavani

zaméstnancu:

e pouze 43 % z dotdzanych zaméstnancli mélo v informacich o nabizené pozici
druh smluvniho vztahu, pouze 52 % z nich mélo uveden datum nastupu a jen
62 % zaméstnanct nalezlo v informacich zakladni informace o spole¢nosti

XY, a.s.,
e 18 % zaméstnanct uvedlo, ze informace o zvefejnéné pozici byly nepravdivé,

e 73 % zaméstnancl bylo prvné kontaktovano az po tydnu od projeveni zajmu

0 pozici.

VySe zminéné nedostatky nepatfi mezi velmi zavazné a urcit¢ se vhodnymi
opatienimi daji eliminovat na minimum. V souvislosti s ¢innosti ziskavani zaméstnanci lze
kladn€ hodnotit, Ze vSichni dotdzani uvedli, Ze v nabidce pozice méli uveden nazev
spolecnosti, nazev pracovni pozice a informace, jak postupovat pfi zdjmu o pozici. Dale 97
% zaméstnanci mélo v informacich zvetejnény druh pracovniho poméru a 93 % podminky
piijeti. VSechny tyto informace jsou zcela zasadni a rozhodné¢ musi byt v tadné

zpracovaném inzeratu uvedeny.

V dotaznikovém Setfeni byly zjiSt€ny nésledujici nedostatky v oblasti vybéru

zamestnancu:

e 11 % zdotazanych uvedlo, Ze se béhem pohovoru nedozvédéli vSechny

dulezité informace,
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e 36 % zaméstnanct uvedlo, ze pohovor byl pfilis dlouhy a 2 % z dotazanych

se domniva, ze pohovor byl pfilis kratky,

o 42 9% respondentli na otazku, tykajici se spokojenosti s pohovorem uvedlo,

ze nebylo ani spokojeno ani nespokojeno.

Z vyse zminénych vysledkd je opét mozné zhodnotit, Ze vybrané nedostatky jsou
vedlejsi povahy. Je nutné zduraznit, ze vylozen¢ nespokojeny s pohovorem nebyl ani jeden
z dotazovanych zaméstnancti. Za pozitivni se dd povazovat také vysledek otazky, tykajici
se moznosti pokladat dotazy béhem pohovoru. Z 99 zaméstnancti, ktefi zodpovedéli tuto
otazku, jich dokonce 98 odpovédélo, ze méli dostateény prostor otdzky pokladat, coz je

bezpochyby velmi dobry vysledek.

V dotaznikovém Setfeni byly zjiStény nasledujici nedostatky v oblasti adaptace

zameéstnancu:

e 32 % zaméstnancti uvedlo, Ze nebylo béhem prvniho tydne predstaveno

kolegim a vedeni spole¢nosti,

e 28 % z dotazanych odpovéedélo, ze z prvniho dne nema pfili§ vyrazné zazitky,

tykajici se ptijeti do spolecnosti,

e 6 % ze zaméstnanci, ktefi se Uastnili pruzkumu, zhodnotilo, Ze jim nebyla
poskytovana dostateCna zpétnd vazba od nadiizeného pracovnika b&hem

zaucovaci doby.

Prvni dny ve spole¢nosti mohou byt pro nového zaméstnance zasadni, a proto je
dilezité, aby mu byla vénovana patficnd pozornost a sdéleny vSechny dulezité informace
a zpétnd vazba. Vybrané nedostatky se tykaji predev§im nadfizenych pracovnikli nové
pfijatych zaméstnancii, avSak je nutné na né také upozornit. Spole¢nost XY, a.s. ma
vypracované detailni adaptacni plany, kterymi by se méli fidit novi zaméstnanci 1 jejich
nadfizeni pracovnici, tudiZ by nemélo dochazet k nejasnostem ze strany nadfizenych
pracovniki a je doporuceno, aby si nastupnické plany znovu prosli. Velmi pozitivné se da
zhodnotit vysledek otazky, tykajici se seznameni s bezpe¢nostnimi predpisy, jelikoz
vSichni zaméstnanci se shodli, Ze béhem prvnich pracovnich dni byli sezndmeni se vSemi

bezpecnostnimi predpisy.
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V dotaznikovém Setfeni byly zjiStény nasledujici nedostatky v oblasti pracovniho

prostiedi a péce o zaméstnance:

e 4 9% z dotazanych vybrala neutrdlni moznost Nedokézu posoudit na otazku,

tykajici se spokojenosti s podminkami pracovniho prostiedi,

e 4 % ze zuCastnénych zaméstnanci uvedla, Ze nepovazuji péi ze strany
zaméstnavatele za dostateCnou a 12 % zvolilo neutrdlni odpovéd’ Nedokazu

posoudit,

e 10 % zaméstnancti by praci ve spolecnosti XY, a.s. nedoporucilo svym
znadmym.

Vyse uvedend negativa svédéi spiSe o nedostateéné informovanosti zaméstnanci,

vzhledem k problému zvolit konkrétni odpovéd’, tykajici se spokojenosti s podminkami

pracovniho prostiedi a s péci zaméstnavatele. Kladné se da zhodnotit otdzka, tykajici

se bezpecnosti, ve které 100 % zaméstnancti uvedlo, Ze se v praci citi bezpecné.

V dotaznikovém Setfeni byly zjistény nasledujici nedostatky v oblasti vzdélavani,

odmeénovani a motivace zaméstnancu:

e 43 % z dotazanych uvedlo, Ze nevyuziva moznost vzdélavani a dobrovolnych

kurzu, které spole¢nost nabizi,

e 8 % ze zamé&stnancl povazuje své pracovni ohodnoceni za praci nedostate¢né

a 9 % zvolilo odpovéd’ Nedokazu posoudit,

e na otazku, co zaméstnance nejvice motivuje, zvolilo jen 21 % smysluplnost

préace / pracovni napln a pouze 8 % pracovni prostiedi.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost XY, a.s. poskytuje mnoho kurzii a mozZnosti dal$iho
vzdélavani, je piekvapivé, Ze tuto sluzbu vyuzivd pouze 47 zaméstnancii ze 100. Lze
predpokladat, ze ¢ast respondentt, kteti odpovédéli, ze kurzy nevyuzivaji, o nich nema
dostateéné mnozstvi informaci. Pozitivni ovSem je vysledek otazky hodnotici vyhody
a benefity. Ze sta dotazanych, 98 zaméstnancii je spiSe spokojeno s vyhodami a benefity,
které spole¢nost XY, a.s. nabizi a zbyli dva respondenti zvolili neutrdlni odpovéd’

Nedokazu posoudit.
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V porovnani s Prizkumem hodnoceni spokojenosti zaméstnancti, ktery probihal ve
spolecnosti v roce 2019 a 2020, 1ze vyhodnotit, ze lidé jsou vice spokojeni s ohodnocenim
za svou praci. V roce 2019 bylo spokojeno jen 61 % z dotdzanych zaméstnancii. V roce
2020 uz to bylo 74 % a podle vysledkli Dotazniku na persondlni Cinnosti, ktery byl
vytvofen pro zhodnoceni spolecnosti v rdmci této prace, je s ohodnocenim za svou praci
spokojeno 83 % zaméstnancll. Je nutné brat v uvahu, ze respondentil, ktefi odpovidali na
Dotaznik na personalni ¢innosti, bylo podstatné mén¢€, nez zaméstnancu, ktefi odpovidali
v Prizkumu hodnoceni spokojenosti zameéstnanct, nicméné lze piredpokladat, Ze je

spokojenost stale vysoka.

Z vysledkti prizkumu déle vyplyva, ze se vroce 2020 zlepSila spokojenost
s pracovni atmosférou a podporou ze strany manazerd, celkovd hrdost na préci ve
spole¢nosti a také se oproti roku 2019 zvysil pocet zaméstnanct, ktefi vidi budoucnost ve
spolecnosti XY, a.s. perspektivné. Doslo také k vét§Simu vyvoji v oblasti inovaci a zlepSila
se efektivita procesi. Z vysledkd lze déale pozorovat, Ze zaméstnanclim je umoznéno vice

samostatné pracovat a vzrostla podpora vlastni iniciativy u zaméstnancii.

Na zaklad¢ odpovédi ziskanych v Dotazniku na personélni ¢innosti lze hodnotit
personalni oddé¢leni a Cinnosti, které ve spolecnosti XY, a.s. vykonava, spiSe kladné.
Zjisténé nedostatky nejsou zdsadnim problémem pro chod spolecnosti, avSak neni urcité od
véci, aby byla implementovana napravna opatfeni pro zajisténi lepSiho dosahovani cili

spolecnosti a vétsi spokojenosti zaméstnanct.

5.2 Doporuceni ke zlepSeni ¢innosti

Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni, prizkum a dalSich aktivit spojenych
s hodnocenim c¢innosti personalniho odd€leni ve spolec¢nosti XY, a.s., bylo zjisténo, ze
personalni oddéleni si vede velmi dobie. AZ na par nedostatkd, které nejsou prilis§ zavazné,
vyplyvd z Dotazniku na persondlni cCinnosti a Prizkumt hodnoceni spokojenosti
zamé&stnancll spokojenost s fungovanim cinnosti ve spolecnosti. Nize uvedend opatieni

jsou tedy spiSe doporucujici pro Uplné odstranéni mensich nedostatktl, které byly objeveny.
1. Zlepsit informovanost zaméstnancl

Po vyhodnoceni Dotazniku na persondlni ¢innosti bylo z casti vysledkl patrné, Ze

nektefi zaméstnanci nemaji dostatené mnozstvi informaci na zodpovézeni nékterych
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otazek. Nedostatecna informovanost byla na zdklad¢ dotazniku zjiSténa napf. u moznosti
dalsiho vzd€lavani, zhodnoceni prace jednotlivych utvari nebo také, jak velky vliv ma
konkrétné prace jejich utvaru na chod celé spole¢nosti XY, a.s. JelikoZ personalni odd€leni
je opravdu velmi malé na tak velkou spolecnost, nelze zafidit osobnéjsi pfistup
k jednotlivym zaméstnancim a pravidelné setkdvani. Doporucenim je zlepsit
informovanost zaméstnancii v oblasti dosahovani cilii a pracovnich tspéchii spolecnosti
oproti konkurenci, vzdélani a dobrovolnych kurzi, hodnoceni jednotlivych utvara, benefita
a péte o zaméstnance. ReSenim je na konci kazdého mésice posilat viem zaméstnanctim do
emailu sdé€leni s nejdilezitéj§imi novinkami a shrnutim mésice s odkazem na Intranet
spole¢nosti, kde jsou zvetejiiovany nejdilezitéjsi zpravy. Zasilani emaili zaméstnanciim
by bylo automaticky nastaveno a emaily by obsahovaly Gryvky a odkazy na jednotliva
sdé€leni, kterd byla zvefejnéna v daném mésici na Intranetu. Na konci kazdého mésice by se
na Intranetu zvetejnila vyhodnocujici zprava pro jednotlivé utvary a vyvoj v rdmci plnéni
cila spolecnosti XY, a.s. Tim by byl umoznén zaméstnancim pfistup k nejnovéjSim

udajiim a zpravam o chodu spolecnosti prostfednictvim systému, ktery je uz k dispozici.

V tabulce 1 jsou rozvrZeny cinnosti, které je nutné provést pro implementaci
zminovaného doporuceni. Néklady jsou stanoveny podle finanéniho ohodnoceni
jednotlivych zaméstnanci, jelikoz se jednd o praci, kterou budou zaméstnanci vykonévat
v ramci svych pracovnich ukold. Poc¢et hodin na vybranou ¢innost je pouze odhadovany,
nicméng prace bude plnéna v ramci béznych pracovnich ¢innosti, tudiZ doba trvani je Gdaj
dualezity jen pro vhodné napldnovani ¢innosti. Ke zvefejiovanym informacim na Intranetu,
tykajicich se aktualit, benefitli a zajimavosti pro zaméstnance, nové piibyde pouze mésicni
zhodnoceni utvard, které provede 1x mésicné zaméstnanec z Gtvaru planovani, cen

a kontrolingu. Zpravu sepiSe a zvefejni ¢len persondlniho oddéleni a zaméstnanec utvaru

IT se postara o nastaveni mésicnich emaili pro zamé&stnance.
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Tabulka 1: Odhad ¢innosti pro zlepSeni informovanosti zaméstnanci

Pocet
Cinnost Odpovédna osoba | hodin/1 | Pravidelnost | Naklady celkem
osoba
» . Zaméstnanec Utvaru V ramci finan¢ni
Analyza ¢innosti 5-15
) o planovani, cen a . 1x za mésic odmény
jednotlivych utvart _ hodin
kontrolingu zameéstnance
Zprava o ¢innosti 5 V ramci finan¢ni
) ) Zamgéstnanec 24
jednotlivych atvart a ) ) 1x za mésic odmény
o personalniho ttvaru hodiny
zvetfejnéni na Intranetu zaméstnance
Nastaveni ) V ramci finan¢ni
] ... | Zamé&stnanec utvaru 24 .
pravidelnych emailt ) Pouze jednou odmény
. IT hodiny
zamestnancum zaméstnance
Kontrola ¢innosti, ) _ V ramci finan¢ni
. Zaméstnanec Utvaru 24 Nepravidelné
pripadné implementace ) odmény
) IT hodiny dle potieby
uprav zamestnance

Zdroj: vlastni zpracovani

2. Zlepsit prubeh ptijimaciho fizeni

Z vysledkil Setfeni bylo dale zjisténo, Ze v nékterych ptipadech se zaméstnanci
v pribéhu piijimaciho tizeni nedozvédéli vSechny zasadni informace, pohovor povazovali
za prili§ dlouhy a neodchézeli spokojeni s celkovym pribéhem fizeni. V ramci pohovoru
by méli zastupci spolecnosti XY, a.s. zajistit potencionalnimu novému zaméstnanci, aby se
citii dobfe a sdélit mu vSechny podstatné informace, ale zarovenl pohovor piili§
neprodluzovat. Vzhledem k malému poctu pracovniki v oboru, a tedy nizS§imu poctu
uchazecli na vybrané technické pozice, je vhodné praktikovat ke kazdému uchazeci
individualni ptistup. Uchaze¢ by mél z pohovoru odchézet spokojeny a znat vSechna fakta,
pokud se ma o praci ve spolecnosti XY, a.s. dale uchézet. Spolecnost si zakladd na
dlouhodobych pracovnich vztazich a upiednostiiuje ménég, ale za to kvalitnich a Iépe
placenych zaméstnancli, nez vice pracovnikii sniz§i kvalifikaci a mensim platem.
Doporucenym feSenim je uspoiadat Skoleni pro nadiizené pracovniky, ktefi maji nébor
novych uchazeci pro své Utvary na starosti. Vzhledem k poctu téchto pracovnikii by se

Skoleni uspotradalo opakované s kapacitou pro maximalné 30 osob. Nadfizeni pracovnici
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provad¢jici pohovory by si museli vybrat termin Skoleni a alespoil jednou se zucastnit, ale
bylo by jim to proplaceno v rdmci pracovni doby. Na skoleni by se zaméstnanci dozvédéli
zpusoby, jak nejlépe postupovat pii konkrétnich pohovorech a ziskali by nové informace,

které by pfi pfijimani novych pracovniki mohli v praxi aplikovat.

Tabulka 2 znazorfiuje odhad nékladt na Skoleni, ktera jsou navrzena jako opatfeni
pro zlepSeni prubéhu piijimaciho fizeni. V nakladech je zohlednéna cena ptednasejiciho,
mistnosti, obCerstveni pro zaméstnance a proplaceni pracovnich hodin, které zaméstnanci
stravi na Skoleni. Cena pfednaSejiciho byla stanovena porovnanim cen skutecnych kurza,
tykajicich se ndboru a vybéru zaméstnanct na strankach sovastudio.cz, kursy.cz a dtocz.cz.

Cena obcerstveni a pronajmu mistnosti byla odhadnuta dle predchozich zkusenosti.

Tabulka 2: Odhad nakladi na zlepSeni prabéhu prijimaciho Fizeni

Cinnost Pocet opakovani | Pocet hodin / 1 osoba Niéklady za 1 seminar
Zajisténi obcerstveni 3-6 x - 500-1500 K¢
Prondjem mistnosti 3-6 x 2 hodiny 1000-2000 K¢
Cena piednasejiciho 3-6 x 2 hodiny 1500 — 3000 K¢
, ) V ramci finan¢ni odmény
Ucast zaméstnanct 1x 2 hodiny
zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani

3. Zlepsit hodnoceni a rozvoj zaméstnanct

Ackoliv otazka na podporu ze strany manazerd ziskala v Prizkumu hodnoceni
spokojenosti zaméstnancti v poslednim roce ptfevazné kladné hodnoceni a otdzku zpétné
vazby od nadfizeného v zauCovaci dob& hodnotilo v Dotazniku na persondlni ¢innosti
nedostatecné pouze 6 % z dotdzanych, je dal§im doporuc¢enim vylepSit systém hodnoceni
zameéstnancl. Jak je zminovano v teoretické ¢asti, hodnocenim jsou ziskavany informace
o pracovnim vykonu jednotlivych zaméstnanci a slouzi ke zdokonaleni procesi ve
spolecnosti a tim zlepSuji dosahovani dlouhodobych cili a vizi. Spole¢nost XY, a.s.
provadi hodnoceni zaméstnancti zhruba 1x ro¢né formou hodnoticiho pohovoru.
Hodnoceni se provadi na zakladé plnéni roc¢nich cilti a dokonceni stanovenych projektt
a vysledkem je rozhodnuti o pfipadném zvySeni platu a aktualizace pldnu osobniho rozvoje
zamé&stnance. Navic jest¢ poskytuje nadfizeny zpétnou vazbu v zauCovaci dobé novym

zameéstnancum.
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Vzdélani a dal$i rozvoj zaméstnanci v soucasné dobé poskytuje predev§im
vzdélavaci institut spolecnost XY, a.s. Vedle povinnych kurzti jsou k dispozici
i dobrovolné kurzy, které mohou zaméstnanci absolvovat. Je vSak nutné pomoct
zaméstnanciim pfizptisobovat se ménicim se potiebam a technologiim. Skoleni a kurzy
nejsou systematicky planovany podle novych zmén, ale slouzi k procvicovani a zlepSovani
tzv. mékkych dovednosti a zékladnich technickych znalosti. Pozadavky na zaméstnance se

stale méni, a proto je nutné upravit i metodu soucasného rozvoje zaméstnancil.

Ve spolecnosti XY, a.s. neexistuje zadny kompetencni model, ktery by slouzil
k jednotnému hodnoceni zaméstnancti, a pfitom se jednd o ucinny nastroj propojujici
hodnoceni a rozvoj zaméstnanci. Navrhem tedy je sestavit modely pro vybrané skupiny
pracovnich mist, které by slouzily jako ndstroj pro hodnoceni vykonu zaméstnancii
a zarovenn pomahaly formulovat pozadavky na nové kandididty na pracovni pozice.
V kompetencnim modelu budou definované zakladni skupiny hodnoceny podle
pozadovanych znalosti, zkusenosti, kvalifikace, dovednosti a schopnosti, které zaméstnanci
potfebuji k efektivnimu plnéni pracovnich tkold. Je nutné nejprve stanovit skupiny
pracovnich pozic, pro které budou kli¢ové charakteristiky nastaveny. Charakteristiky musi
byt méfitelné a musi byt nastaveny vhodné pro konkrétni pozice. Dalsi ¢innosti je vytvorit
soubor technik, kterymi budou jednotlivé pracovni skupiny podle pozic hodnoceny.
Kompetenéni modely v praxi pomohou spravné sméfovat rozvoj zaméstnancli a planovat

nabor novych v souladu se zjisténymi potiebami spolecnosti.

Pro tvorbu jednotlivych kompetencnich modelt je navrZzen nasledujici seznam
postupnych c¢innosti, naklady vSak nebylo mozné pro tak velky projekt odhadnout.

Doporucené kompetencni modely budou vypracovany dle nasledujiciho harmonogramu:
1. Vymezeni skupin dle pracovnich pozic
2. Definice jednotlivych kompetenci pro vytvorené skupiny
3. Tvorba souboru métitelnych technik a systému hodnoceni

4. Tvorba kompetencniho modelu s podporou Katalogu pracovnich mist XY,

a.s. a Nastupnickych plani
5. Testovani vzniklého modelu

6. Uprava piipadnych nedostatkt
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7. Tvorba modela pro vSechny skupiny

8. Sezndmeni zaméstnancii s novymi kompeten¢nimi modely

9. Vyuzivani modelt k naboru, hodnoceni a rozvoji zaméstnanct
10. Vyhodnoceni vyuzivani kompetencnich modelt

Co nejdrive po vytvoreni, by bylo vhodné kompetencni modely propojit i s planem
Skoleni, kterd napomadhaji zaméstnancim prohloubit jejich dovednosti a pfizplsobit jim
1 systém odménovani. Navrh obecné struktury kompetenéniho modelu pro spolecnost XY,

a.s. je v priloze ¢. 6.
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r W
6 Zavér
Personalni odd¢€leni je nedilnou soucasti kazdé spolecnosti. Jednd se o zasadni
oddéleni pro dosazeni konkurenceschopnosti na trhu, ale i pro naplnéni stanovenych cilt

spolecnosti. Motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou zakladnim kamenem pro

dlouhodoby uspéch spole¢nosti.

Hlavnim cilem této prace bylo charakterizovat spolecnost XY, a.s., zhodnotit ¢innost
persondlniho odd€leni a navrhnout piipadnd opatieni v piipadé zjisténi nedostatkd.
K dosazeni tohoto cile byly vyuZito pozorovani, prace s vnitropodnikovymi dokumenty,
rozhovor s feditelem persondlniho odd¢€leni, vyhodnoceni vysledki Prizkumu hodnoceni
spokojenosti zaméstnanci a vyhodnoceni Dotazniku na personalni ¢innosti. Na zakladé

provedenych krokl bylo mozné zhodnotit personalni procesy ve spolecnosti.

Na zacatku analytické ¢asti byla v uvodu predstavena spolecnost XY, a.s. pomoci
ekonomickych ukazateli a dalSich informaci ziskanych ze studia vnitropodnikovych
dokumenti. Nésledné bylo charakterizované personalni oddéleni spole¢nosti a personalni
strategie a procesy, které¢ ve spole¢nosti probihaji. Zhodnoceni personalnich ¢innosti bylo
mozné predev§im na zéklad€ vyhodnoceni Priizkumu hodnoceni spokojenosti zaméstnancii
a Dotazniku na persondlni ¢innosti, jejichZz grafické znadzornéni tvoii hlavni ¢ast analytické
Casti.

Jednotlivé persondlni ¢innosti ve spolecnosti XY, a.s. byly zhodnoceny prevazné
kladné. Ackoliv je personélni oddé€leni spole¢nosti velmi malé, ma velmi dobie zpracované
nastupnické plany, které slouzi ke snadné adaptaci zamé&stnanct, systém benefitll, systém
dobrovolnych kurzi a odménovani zaméstnancti. Presto duisledkem Setfeni bylo zjiSténo
n¢kolik nedostatkll, pro jejichz odstranéni byla sepsana doporucujici opatfeni, ktera tvori

hlavni pfinos této diplomové prace.

Mezi nalezené nedostatky spolecnosti patii nizka informovanost mezi zaméstnanci
o chodu spolecnosti, nabizenych benefitech, moznostech dal§iho vzdé€lani a hodnoceni
jednotlivych tutvart. K tomuto nedostatku bylo doporuceno pravidelné na konci mésice
zasilat emailem zaméstnanciim shrnuti mésice pomoci ¢lanki, které by byly zvefejnény na
Intranetu spole¢nosti a mé&si¢né vykazovat hodnoceni jednotlivych Gtvard. Zaméstnanci tim
ziskaji celkovy ptehled o chodu spolecnosti, o GspéSnosti prace jejich utvaru a dalSich

novinkach. Dale bylo doporuceno zlepsit dovednosti nadfizenych pracovnikl v rdmci
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pfijimacich fizeni. Bylo navrzeno uspotadat Skoleni, kde by si zaméstnanci prohloubili své
znalosti, tykajici se nadboru a postupu pii pohovorech. Doporuceni bude mit za nasledek
zlepseni pfijimacich fizeni pro nové pracovniky. Tim se dosdhne spokojenosti
potencionalnich uchazec¢li a zvysi se zdjem o praci ve spolecnosti XY, a.s. Poslednim
doporucenim, ke zlepSeni personalnich Cinnosti, je tvorba kompetencnich modeld, které
budou mit za nasledek zlepseni hodnoceni, ndborového procesu a rozvoje zaméstnancu.
Kompetencni modely slouzi k ptehlednému zhodnoceni znalosti, dovednosti a dalSich
charakteristik nutnych pro efektivni vykonavani pracovnich ukold jednotlivych
zaméstnancl. Vytvorenim kompetencnich modela ziskéd spole¢nost XY, a.s. silny ndstroj
pro ucinné posuzovani prace zaméstnancii a poskytovani zpétné vazby, snadngjSimu
planovani ndboru novych pracovniki, diky konkrétnimu vymezeni pozadavkii na
jednotlivé pozice, ve shod€ s odpovidajicimi potfebami spolecnosti a v neposledni fadé

v r

modely pfispéji k rozsiteni podstatnych znalosti a dovednosti zaméstnanci.

Uvedena doporuceni by méla vést k vétsi spokojenosti zaméstnancti a zlepSeni
dosavadnich persondlnich ¢innosti. JelikoZ spolecnost XY, a.s. si zaklada na dlouhodobych
pracovnich vztazich se zaméstnanci a udrzuje si nizkou fluktuaci, spokojeni zaméstnanci
jsou pro ni nejvyssi prioritou. ZlepSenim zminénych personalnich ¢innosti, ve kterych byly

nalezeny rezervy, by mélo dojit i k celkovému zlepSeni vSech procest ve spolecnosti.
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7 Seznam zkratek

aj.
apod.
atd.
BOZP
HR
napf.

tzv.

ajiné

a podobné

a tak dale

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
angl. human resources = lidské zdroje
naptiklad

tak zvané
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Ptiloha 1: Organizacni struktura XY, a.s.

Obchodni utvar

Operativni Gtvar Prit

Centralni dispedink

Provoz dpravny vody

Provoz sité - oblast 1

Provoz sité - oblast 3

Provoz UCOV

Provoz €S a PCOV

l
l
)
I
Provoz sité - oblast 2 ]
I
l
l
l

Utvar stokové sité

Provoz doprava a mechanizace ]

Utvar technicko provozni Einnosti ]

Zdroj: vlastni zpracovani, XY, a.s. (2020)



Ptiloha 2: Benefity pro zaméstnance

Nadstandardni benefity pro zameéstnance spole¢nosti XY, a.s.

1. Dovolena — 2 tydny nad zadkonny Ctyitydenni limit

2. Sick days - 2 dny

3. Prispévek na stravovani — stravenky v hodnot¢ 123,- K¢, piispévek zaméstnavatele 78,-
K¢

4. Slevy na pojisténi — Kooperativa az 70%

5. Prispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi od zaméstnavatele min. 750 K¢/mésic

6. Zvyhodnéné telefonni tarify - O2 — vyrazné¢ zvyhodnéné volani pro zaméstnance a
rodinné pfislusniky, vyhodné tarify a volani v ramci skupiny zdarma

7. Zvyhodnéna nabidka od KB Domino — vedeni uctu zdarma, slevy na produkty

8. Karta Multisport (750 K¢/mésic)

9. Slevy na nakupy zboZzi — vzhledem k velikosti skupiny jsou zaméstnanciim nabizeny
slevy od nejriznéjsich firem - dovolend, IT produkty, wellness, auta apod.

10.Firemni vzdélavani — vzdélavaci institut — jazyky, VS studium, odborné kurzy, e-
learningovy portal

11.Prispévky zaméstnavatele na socialni naklady, dle VKS a KS — jubilea, odchody do
dachodu, piijcky zaméstnanctim, socialni vypomoci zaméstnanctim, porodné

12.Moznost zvyhodnéného nakupu zaméstnaneckych akcii

13.Nadstandardni zdravotni péce/O¢kovani — proti chiipce, Zloutence, klistové
encefalitidé — hrazeno v ur€enych piipadech zaméstnavatelem

14. Moznost part time pozic pro maminky na rodicovské dovolené — pokud to pozice
umoziluje, vychazime maminkam vstfic pro sladéni soukromého a pracovniho zZivota

15. Firemni akce

16.Vyse odstupného az 4x nad zakonnou povinnost — dle poctu let, odpracovanych ve

spolecnosti

Zdroj: XY, a.s., 2021
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Ptiloha 3: Rozhovor s Feditelem personalniho oddéleni

A. Zakladni otazky

1. Jak vypada zaméstnanecka struktura spolec¢nost XY?

Aktualné zaméstnavame asi 1136 zaméstnancti, z ¢ehoz 189 zaméstnanctli je na manazerské pozici.
Vétsinou jsou zameéstnanci na délnickych a technickych pozicich. Nejvice je u nas zaméstnancti ve véku 40
az 55 let, z ¢ehoz vétsinu tvoii muzi. NaSe spolecnost se velmi pysni loajalitou naSich zaméstnanct. Témét
60 % pracovnikli je u nas zaméstnano uz vice nez 15 let. Zaméstnanci Casto nastupuji hned po skole a
zlistanou cely Zivot. Také nasi zaméstnaneckou strukturu tvoii hodné& rodin. Casto k nam zaméstnanci privadi
dalsi své rodinné ptislusniky, a v n€kterych pfipadech uz zaméstnavame i teti generace.

2. Jak velké je personalni oddéleni spolec¢nosti XY?

Celkovée nés je v personalnim oddéleni pouze 7 zaméstnancii, coz by si n¢kdo fekl, Ze je nemozné
vzhledem k velikosti spole¢nosti, ale neni tomu tak. Oddé¢leni vedu ja, jako persondlni feditel. Dale se
oddéleni déli na personalni utvar a operativni Gtvar.

3. Lisi se podle vas spolecnost XY z hlediska HR oddéleni od ostatnich spolecnosti?

To nejzajimavéjsi je, ze jsme prikladem toho, Ze naSe oddéleni neobsluhuje jen spole¢nost XY a.s.
ale zaroven je stejnym personalnim oddélenim pro dalsi sesterské spole¢nosti. Takze v tom malém poctu,
v kterém tady jsme, poskytujeme sluzby dal$i pravnické osobé, v¢etné matefské spoleénosti XY. Ja jsem
napiiklad zapsany jako persondlni feditel asi ¢tyfech organizaci, z ¢ehoz jedna je spole¢nost XY a.s. Takze
v tom je to nové a moderni. Organizace dlouhodobé¢ spéji k tomu, ze pfi téhle skupinové organizaci vytvareji
centralni organy, které sestavuji support servises. Prvni krok k tomu je, Ze persondlni oddéleni se stahuji na
veétsi kondenzaéni jadro. Takze personalni oddéleni XY a.s. je kondenzacnim jadrem pro fungovani vSech

organizaci skupiny, pfinejmensim v Praze.

4. Jak byste charakterizoval praci personalisty a personalniho itvaru?

Za svou praxi mam vybudovano takovych 5 zakladnich bodu, které spliiuje personalista. Piedev$im
je nutné brat v potaz, Ze personalni oddéleni je sluzbou. My jsme tu pro ostatni zaméstnance, ktefi pracuji a
vydélavaji ty penize. Dale jako personalni oddé€leni jsme sluzbou liniovému managementu. Také mame
neustale oteviené dvefe pro kohokoliv. Musi zde fungovat komunikace, jinak se prace personalisty délat
neda. Ctvrtym bodem je, Ze sedime na dvou Zidlich. Protoze lidi v tom tymu nas vidi jako zastupce jejich
zajmu vici organizaci, ze se starame, aby byly benefity, aby mély lepsi vyplatu. To se od nas ocekava. Ale
proti tomu je druha strana, vedeni. Vedeni ocekava, ze budeme soucasti spotfeni apod, protoze personalni
oddéleni musi také odpovidat za mzdovy rozpocet. Musim to byt ja, kdo rozhoduje o mzdéch, coz je zhruba
30 % nakladl v naSem piipadé. A kdyz takto rozhodujeme o ndkladech a tvofime mzdovou politiku, za
kterou zodpovidame, tak jsme taky partnefi pro financaky, pro provozni atd. Pokud personalni nezodpovida
za mzdy a nerozhoduje za né, tak podle mé je to k niCemu. To je vlastné poslednim bodem, protoze
personalni manazer bez odpovédnosti a rozhodovani o mzdach je Sasek.

5. Jaka je fluktuace zaméstnancu ve spolecnosti XY a.s.?

Fluktuaci zaméstnanci mame velmi nizkou, stabilné¢ se pohybuje pod 10 %. Lze fict ze u nas
fluktuace je ovlivnéna né¢im co se neda ovlivnit, a to je Casem, tedy vékem. V tomhle jsme opravdu velmi
nadstandartni. Malo lidi odchazi z jinych divodt nez z divodu odchodu do dichodu, coz znamena absolutné
stabilni pracovni kolektiv.

B. Ziskavani, vyber, adaptace

1. Jaky je obecny postup pii obsazovani volného pracovniho mista?
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Vybér novych zaméstnancti je koncepén€ veden vzhledem k potfebam spolecnosti a vybiraji se tak, aby
ze jsou nezbytni k plnéni tkold spolecnosti, a to jak ze soucasného, tak z budouciho hlediska. Vzdy se
snazime nejdiive obsadit pozici z internich zdrojii, pokud to neni mozné pozaddme zaméstnance o pomoc
s hledanim vhodného uchazece. Nabizime pro zaméstnance podpory pro nabor. Pokud shdnim né&jakou
pozici, feknéme, strojni zamecnik, mame vytvofeny naborovy letdk, kdyz né€kdo nékoho na toto misto
doporuci a dand osoba nastoupi a projde uspésné zkuSebni lhdtou, pak dostane zaméstnanec, ktery ho
doporucil, odménu za nabor zameéstnance. Radsi platim zaméstnanctim nez agentufe.

2. Vzhledem k ¢astym specializovanym pozicim technického razu, spolupracujete se Skolami nebo
agenturami pii hledani novych zaméstnanca?

S agenturami si rad povidam, ale praci jim nezadavame. Pro modré limecky pouzivame portal Jobs.cz se
kterymi mame dlouhodobou smlouvu, coz vyustilo také v novou grafiku naSich ndborovych stranek.

Co se tyka skol, ano, nejvetsi spoluprace jsou tii Skoly — Vysoka skola chemickotechnologicka v Praze,
kviili vodarenské specializaci, univerzita v Ostravé a CVUT. V Ostravé je velmi hluboka spoluprace, kde
mame podepsané smlouvy o spolupraci atd. Nemohu fict, ze bychom propadli médé mit néjaké klasické
vysokoskolské programy trainees. Potom mame také slusnou komunikaci se sttednim odbornym skolstvim,
kde umoznujeme v naSich provozech praktickou vyuku u nékterych oborti — instalatér, elektrikaf, strojni
zamec¢nik apod.

3. Je vasim prvotnim cilem oslovit pro nové misto spiSe pracovniky z internich zdroji nebo
z externich?

Na 110 % se snazime nabirat pracovniky z internich zdrojii. Pro nas je havarie, kdyz ma nékdo pro
vedeni lidi pfijit zven¢i. Moje zasada je, ze musime vybirat lidi do manazerskych pozic pravé z nasich
zaméstnanct, jinak bychom zastavili jakoukoliv motivaci. Jsme rodinny podnik, to znamena 80 % lidi ktefi
k ndm nastupuje pfivadéji zaméstnanci sami — svoje piibuzné, rodinné pfislusniky nebo rodinné pratelé.
Mame tady spoustu klant. U nas, kdo ma 15 let odslouZenych je tak néjak zacate¢nik. Coz je v porovnani
s vnéjSkem velmi jina situace. Nabirat lidi zvenci je pro mé nouzova zalezitost. Jeden z dvaceti nebo mozna
tficeti se dostane do spoleCnosti zvenci. Jinak pracujeme s vlastnimi lidmi a povySujeme lidi uvniti
spole¢nosti.

4. Jak nejc¢astéji informujete uchazece o volnych pozicich?

Na pracovistich visi letaCky. Na personalnim vydavame letacek, ktery je jednotny a ma jednotnou
strukturu a grafiku. A odpovida i t€m inzeratim, které pfijdou na nase naborové stranky prostfednictvim
Jobs.

5. Jaké informace zvefejiiujete o volné pozici?

Kazdy letacek ma stejnou strukturu a obsahuje nasledujici informace: nazev pracovniho mista, pro jakou
spole¢nost, misto vykonu a datum nastupu, o jaky jde pracovni pomér a typ smlouvy. UrCité jsou tam
vyjmenované také zakladni benefity a co uchazeci nabizime. Dale co pro konkrétni pozici pozadujeme a jaka
je pracovni napln.

6. Po jak dlouhé dobé odpovidate na zaslani Zivotopist a odpovidate v§em kandidatiim?
Odpovidame vSem kandidatim a v co nejkrat$i dobé. SnaZzime se ihned, fadové nejdéle do dvou tydnd,
ale to je spiSe mimofadné, vétSinou to stthame dfiv.

7. Jakym zpusobem vybirate vhodné uchazece?

U meé plati za celou dobu moji praxe jedno heslo, personalni oddéleni je sluzbou. My jsme tu pro ty, ktefi
vytvari hodnotu, za kterou se plati a kterd nas vSechny zivi, my to nedélame. Expertizou, kterou mize
poskytnout personalista pfimému nadfizenému je maximalné to, Zze kdyz na to ma4, tak se na toho Clovéka
kouka z hlediska jeho moralné volnych vlastnosti a charakteru, jak by zapadl do toho prostiedi, protoze kazda
organizace si vytvori n€jaké prostfedi. Ja jsem tu od toho, abych fekl, zda se ndm ten ¢loveék do kolektivu
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hodi nebo ne. Jako personalistu mé nezajima, a ani to neumim posoudit, jestli umi to vlastni femeslo. Z toho
vyplyva, ze rozhodujici slovo, pro to, koho si vybere do toho svého tymu, mé vzdy piimy nadfizeny. Ten se
musi rozhodnout, jestli s tim ¢lovékem chce pracovat a kdyz je to chytry nadfizeny, tak se zepta jesté nékoho
zkuSengjsiho, jestli si mysli, Ze ten novy ¢loveék, tam vydrzi, coby persona, osobnost. K tomu jsme tady my.

Nicméné tu prvni linii, kterd reaguje pfipadné na ty inzeraty zvenci, pokud to neni nékdo doporuceny
zevnitf nebo nepovysujeme nékoho z nasich lidi, tak to je nase personalni oddéleni. To je schopné vybrat a
odpovédét tém, ktefi se nam nebudou libit a tém dékuji. My uz takhle prosety pocet lidi pfedame tomu
pfimému nadfizenému, ten se s nimi sejde na schiizce a dohaduje se s nimi. A pfedtim, nez udéla posledni
rozhodnuti, pfedev§im u manazerské pozice, tak to chci, aby mi toho clovéka ukazal. A ja jim feknu,
nedoporucuji, nebo doporucuju, ale stejné¢ se rozhoduji oni. Pokud se tyka funkci, u kterych jde opravdu o
femeslo, napf. délnici, administrativni zaméstnanci, ty ja vidét nemusim. To je vSe na pfimém nadfizeném,
ktery ma na to zkuSebni lhlitu, aby poznal, jestli to je nebo neni dobré. Ale u lidi, ktefi maji néjakym
zptsobem fidit, jsem rad, kdyz je vidim a dam doporuceni, ale to rozhodnuti je vzdy na pfimém nadfizeném.
On s tim ¢lovékem bude pracovat, on za néj bude plnit ukol, on za n&j bude odpovédny.

8. Jak probiha p¥ijimani nového pracovnika a adaptac¢ni proces?

Mame k dispozici na PC pro kazdého nového zaméstnance adaptaéni balicek. Pfi nastupu by si ho
m¢él kazdy novy zaméstnanec projit. V tomto $koleni jsou prezentovany zéakladni informace o spole¢nosti,
kolektivni smlouva. Ja hlavné vzdy chci, aby kazdy, kdo nastoupi, véd¢€l, Ze prvni odpovédnou osobou je
jeho pfimy nadfizeny. To musi byt kazdému jasné, Zze nadfizeny je ten ¢lovek, ktery se o néj postara, zajisti
mu, aby mél kde sedét a ptipadné dostal dalsi véci, které potiebuje k praci.

Mame také zpracované popisy prace, které jsou jakousi smlouvu, kde je sepsano, jakou mam
odpovédnost, a co pro to ja udélam. My se pracovniho procesu ucastnime jako pomoc, ale vétSina se musi
odehrat v nejbliz§im pracovnim kolektivu. To je nezastupitelné. Pokud se novy zaméstnanec tam neintegruje,
tak ja mu tady odtud nepomohu.

C. Pracovni vztahy, prostredi, péce o zaméstnance

1. PfevaZuji na pracovistich XY spiSe formalni ¢i neformalni vztahy?

Ja si myslim, ze ve spolecnosti XY, to mozna ma historickou podstatu a historicky zaklad. Pro XY plati
dvé protichiidné skupiny. Pfed vznikem XY existovaly dvé oddé€lené statni organizace, které se sloucily. Do
té doby byla jedna organizace, které pracovala s pitnou vodou a druha se zabyvala ¢isténim odpadnich vod.
Po slouceni do jedné organizace ovSem zaméstnanci ziistali rozd€leni na dvé casti. Jesté ted’ jsou v XY
zaméstnanci, ktefi toto rozdéleni pamatuji. OvSem postupem Casu uZ se to vnitini rozd€leni zmensuje, jelikoz
ubyva generace, kterd pamatuje ty dvé samostatné organizace. Ted je spiSe vétsi rozpor mezi provoznimi
pracovniky a vedenim. Takze osobné si myslim, i z toho divodu, Ze tu funguji ty rodinné klany, Ze pfevazuji
spiSe neformalni vztahy, protoze vodarenstvi je prace kolektivni a lidé spolu musi spolupracovat. Formalni
vztahy prevazuji spiSe na pracovistich, kde je vysoka fluktuace.

2. Porada XY béhem roku teambuildingové aktivity pro zlepSeni vztaht na pracovisti?

Teambuildingové aktivity bychom radi potadali, ale bohuzel za soucasné situace to neni mozné. Piedtim
se tedy délaly akce tfeba na trovni jednotlivych pracovist, kdy se lidé mezi sebou schazi na barbecue apod.
Jinak mame za spolecnost XY nékolik akci, které se kazdorocné konaji. Jednou rocné se déla Setkani
s mistry, coz je akce asi pro 200 lidi (20 % zaméstnancti). Schazi se zde mistii a od mistrii nahoru vsichni
vedouci pracovnici. Akce se porada na lodi a mohou se vzdjemné poznat. Déle jednou za rok si déla kazdy
feditel akci sam za sebe se svymi podfizenymi. CoZ je tedy akce jednotlivych utvard, ktera se také porada
minimaln€ jednou rocné€. Jednou nebo dvakrat za rok vyjizdi na akci jest¢ uzsi vedeni, coz je cca 80 lidi. A
pak mame jesté zhruba pro téch 200 lidi moznost Skoleni emoéni inteligence.

3. Jakym zpiisobem je pe¢ovano o pracovniky?



V oblasti péCe o zaméstnance poskytujeme mnoho vyhod a odmén. Poskytujeme napt. nevratnou
socialni pomoc v mimofadn¢ zadvaznych problémech a neocekdvanych socialnich situacich. Poskytujeme také
pujcku na bytové ucely a mame spoustu dalSich odmén pro dlouhodobé zaméstnance. Poskytujeme penézni
odménu pfi oslaveni 50 narozenin a pfi odchodu do diichodu, coz se urcuje podle délky pracovniho poméru.
Dale zaméstnanci dostavaji prispévek pii narozeni ditéte, pii pracovnim vyroé¢i apod. Poskytujeme piispévky
na sportovni a kulturni akce a umoziiujeme zaméstnanctim prohlubovat jejich vzdélani a kvalifikaci.

4. Vétsina vasich zaméstnancu pracuje v provozu. Jak feSite bezpecnost prace?

Bezpecénost prace je u nas na vysoké urovni. Méli jsme za poslednich 15 let nejnizsi pocet irazi a méli
jsme nejnizsi frekvenci. Pro nas je bezpe¢nost prace absolutné prvotni. Stalo se to opravdu béznou soucasti
prace, ze jsou lidé vybaveni mimofadné kvalitnim a funkénim vybavenim. A to nefikdm jenom ja, podle
nejnovejSich prizkuma se mnou souhlasi 95 % zaméstnanctl, ze tedy bezpe¢né podminky méame opravdu
zajisténé.

D. Vzdélavani, odmérnovani, motivace zaméstnanci

1. Nabizi spolecnost XY mozZnost dalsiho vzdélani pro zaméstnance?

Moznost dal§iho vzdélavani je u nas uzasna véc. Jednou z nejvétsich mych radosti za poslednich 15
let, ze jsme pomoci naSeho vzdélavaciho institutu, umoznili interné¢ udélat vysokou Skolu alespon
v bakalarské tirovni asi 120 zam&stnanciim. Z toho ¢ast se tyka i spole¢nosti XY a.s. Diiv jsme méli asi 8 %
vysokoskolakd, co se tyce struktury vzdélanosti a dnes se blizime 20 %. A ten nejvétsi naskok je, ze to bylo
pod nasi stfechou, vlastni cestou pfi zaméstnani. Jednou ze soucasti nabidky vzdé¢lavani je, Ze poskytujeme
nepfetrzit€ moznost jazykového vzdélavani, jak v Grovni skupin, tak v urovni individudlniho doucovani, pro
vyssi pozice. Déle nabizime v nasem vzdélavacim institutu online formou spoustu kurzti. Pro specialni pozici
jsou zde povinné kurzy, kterych se zaméstnanec musi t€astnit. Kurzy jsou vétSinou délané online formou i
s testem na zavér, ale nékteré je nutné délat prezencéné (prace nad hloubkou apod.)

2. Jaké vyhody, benefity nebo mimomzdové odmény poskytujete zaméstnanciim?

Tak kromé toho, co uz jsem vyjmenoval, tak nabizime napfiiklad o 2 tydny dovolené vice nez je
Ctyftydenni zakonny limit. Nabizime pfispévky na stravovani a na penzijni a zivotni pojisténi. Nasim
zamgéstnancim poskytujeme moznost karty Multisport a zvyhodnéné telefonni tarify. Je toho opravdu hodné,
co v této oblasti miZeme naSim zaméstnancim nabidnout. Chceme, aby u nas zustavali vSichni co nejdéle,
coz se nam také dafi, a proto se snazime vychazet vSem vstiic a poskytovat Sirokou nabidku benefiti nad
nase povinnosti.

3. Jakym zpusobem jsou stanovovany odmény pro zameéstnance?

Odmény stanovuji ja. U nas zakladni mzda pfedstavuje asi 70 % hrubé mzdy. Co je pro nasi spole¢nost
napsano jako zakladni mzda, zaméstnanci dostavaji v ¢istém. Podle Girovné prace se potom odlisuji odmény.
Pokud ma zamé&stnanec tarifni mzdu, znamena to, ze k ni ma mési¢ni 20 % odmény. Pokud je zaméstnanec
na manazerské pozici, tak ma zakladni mzdu a ktomu 30 % ctvrtletni odmény. Pak jeSt¢ mize byt
manazerska pozice s ro¢nimi odménami, kdy k zdkladnimu platu je 40 % ro¢ni odmeéna na konci roku.

Jeste existuje jeden zdroj, odkud je mozné Cerpat odmény. Jedna se o tzv. nadvykony. Nasi zaméstnanci
zakaznikl. Na to jsou vypsané podily z hospodatskych vysledki téchto nehlavnich ¢innosti. Podle toho, co se
v roce nahospodafii, podle toho je dany kli¢, kdy se rozpocitaji podily na jednotlivé pracovniky a ty si penize
mezi sebou rozdéli.

Dale jsou mimotadné odmény, kde se sléva vSe, co se usetii béhem roku na nezarucenych castech mzdy.
Je ur€ity plan, kde je vypocitano, kolik penéz ptijde na zakladni mzdy, ale mohou chybét zaméstnanci, tudiz
se déla s mensim poctem, nebo je veétsi nemocnost, a tam se Setfi vykonnostni odmény.
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4. Jaké stimuly pouZivate pro motivovani zaméstnanci?

Jak uz bylo vyjmenovano, nabizime Sirokou nabidku mimomzdovych odmén a benefitt. Jednou z véci je
ale pocitova zalezitost. Mladé generace Casto prechazi od penézniho vyjadieni spokojenosti. Sehrava tam ¢im
dal vic roli volnost, respektive vyvazenost profesionalniho a neprofesionalniho a i takové oteviené situace na
pracovistich. Pro n¢ to za¢ina tvorit vétsi hodnotu nez pro starsi, kteti vyrostli v systému potradku. Mlada
generace to tak nema a svobodu pro né predstavuje klouzava pracovni doba, vzdélavaci benefity atak.

Ja osobné nesouhlasim s jednou véci. Jelikoz vSechny organizace jsou ve formé pyramidové struktury,
dole je spousta lidi, a ¢im vic se $§plha nahoru, tim je jich tam mii. Tudiz tvrdit v§em, ktefi jsou na té nejSirsi
zékladng, Ze jednou se dostanou nahoru, je na jednu stranu povzbuzujici, ale zaroven dost zavadégjici. Jelikoz
u nas byvaji lidé celozivotng, tak je velké ¢ekani, kdyz je mlady vedouci. Sance Ze odejde a uvolni se jeho
pozice, je velmi nizka, takze je nutné smifit se s danou pozici, protoze fluktuace je tak nizka, ze ¢ekani na
povySeni neni feSenim. Obcas se u nds délaji pfesuny na vertikdlni bazi mezi jednotlivymi dcefinymi
spole¢nostmi, z jednoho provozu do druhého, nicméné jistota to neni.

E. Spokojenost zaméstnanci

1. Jakym zpisobem vyhodnocujete spokojenost zaméstnanca?

Pomoci zpétnych vazeb s komunikaci na vSech urovnich. Personalista nemiize jen sedét v kancelafi
a neznat své lidi. Pokud se nedostane ven, tak se nic nedozvi. Pokud mate oteviené dvefe a lidé se vam neboji
sdélovat svoje nazory a pocity, tak je tam vzdy zpétna vazba. Je to nevyhlasena, ale nejdilezitéjsi zpétna
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vazba. Oficialné co rok, diive to bylo za delsi ¢asové obdobi, se déla prizkum spokojenosti zaméstnanc.

2. Ma tento priizkum po vyhodnoceni vliv na aplikaci zmén?

Nema. My to vypracujeme, ziskame vysokou ucast, kterd je mimofadné dobra, vétSinou 80 %, ale
zasadni vliv to nema. Prili§ se s tim dale nepracujeme. Ja jsem rad, ze to lidi vyplni, Ze se nad tim chvili
zamysli, ale situace se velmi rychle vyviji a ¢elime neustale né¢jaké zmeéné¢, a tudiz neni Cas fesit, co bylo.

F. Hodnoceni zaméstnancii

1. Jaku vas funguje hodnoceni zaméstnanca? Jak ¢asto a jakym zpusobem probiha?

Ano, hodnoceni probiha. Mame formuléfe a systém, ktery je vyhlaSeny alespon jednou za rok. Ted’ uz se
to bude pieklapét do systému na pocitaéi, protoze skladovat, co si mezi sebou fekne délnik a mistr, takové
papirové zaznamy nevedeme. Ja povazuji za nutné, aby hodnoceni probihalo nepfetrzité. Komunikace
zaméstnanec a zaméstnavatel je dilezita neustale. Aby nadtizeny fekl, co se mu libi a co mu nelibi, a zaroven
zaméstnanec mel moznost se vyjadfit, a neceka se na formalni chvili. Tudiz to oficialni hodnoceni jednou za
rok je spiSe zalezitost, ktera je nuti, aby si sedli k tomu rozhovoru a povidali si. Staci, ze si feknou v par
vétach, co se jim libi, co se jim nelibi, co by chtéli a co by nechtéli. Za mé je tento neformalni rozhovor, aby
zaméstnavatel znal pocity a hodnoceni situace podfizenych, ur¢ité svym zptisobem diilezity.

Zdroj: vlastni zpracovéni, XY, a.s. (2021)
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Priloha 4: Prizkum hodnoceni spokojenosti zaméstnanci

DOTAZNIK NA PRUZKUM HODNOCENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Nazev spolecnosti:

V nasledujicim pfehledu zhodnot'te, prosim, vyvoj ve spolecnosti (oznacte kiizkem).

Se spise Zistava Se spiSe | Nevim

L. Vyvoj zlepiuje stejna zhorsuje

1. Myslim, Ze situace v mém Utvaru / provozu

V nasledujicim piehledu zhodnot'te, prosim, soucasny stav ve spolecnosti. (oznacte kiizkem).

« “ryex , , Prilis Bez

I1. Soucasny stav PriliS rychlé Akorat > ev ¢
pomalé zmeny

2. Tempo zmén v mém utvaru / provozu je

V nasledujicim piehledu zhodnot'te, prosim, soucasny stav ve spolecnosti. (oznacte kiizkem).

Rozhodné Spise Celkem

I1I1. Personalni a socialni politika spolecnosti Ano Ano Ne

Nevim
3. Mam davéru ve schopnosti spole¢nosti XY
a.s. dosahnout svych ambici

4. V mém utvaru / provozu jsou srozumitelné
komunikovany strategie, cile a zmény

5. Spolecnost XY a.s. se dobie zapojuje do
digitalizace jednotlivych obord

6. Sluzby a feseni nabizend mym utvarem /
provozem napliuji o¢ekavani nasich zakaznikt
1épe nez nabidky naSich konkurentt

7.V mém utvaru se dodrzuji hodnoty a etika
spole¢nosti XY a.s.

8. PovaZzuji svoji praci za smysluplnou

9. Jsem spokojen(a) s pracovni atmosférou
v mém utvaru / provozu

10. Citim hrdost na préci pro spole¢nost XY a.s.

11. Praci pro spolecnost XY a.s. bych doporucil
nekterému ze svych blizkych

12. Jsem spokojen(a) s rovnovahou mezi mym
pracovnim a soukromym Zivotem

13. Pracovni podminky v mém tutvaru / provozu
jsou dobré

14. Zdravi a bezpec¢nost prace jsou v mém utvaru
/ provozu povazovany za velmi dialezité

15. IT / Digitalni nastroje mi usnadnuji praci
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Rozhodné Spise

I11. Personalni a socialni politika spolecnosti Ano Ano

16. V mém utvaru / provozu mame dobrou
spolupraci

17. V. mém utvaru / provozu dochazi k inovacim

18. Mij utvar / provoz dosahuje dobrych
vysledka

19. Procesy ve spole¢nosti XY a.s. jsou
jednoduché a efektivni

20. V. mém tutvaru / provozu sdilime znalosti a
osvédcené postupy

21. Role a odpovédnosti vSech koleglh v mém
utvaru / provozu jsou jasn¢ definovany

22. Ve své praci mam prostor byt samostatny

23. Citim podporu pro vlastni iniciativu

24. Mtj manazer umi ocenit dobfe odvedenou
praci a pochvalit me

25. Mé pracovni cile jsou srozumiteln€ stanovené

26. Pro mé stanovené pracovni cile jsou
realistické

27. Podilim se na zménach, které se tykaji mého
utvaru / provozu

28. Citim se zapojen(a) do utvaieni budoucnosti
spole¢nosti XY a.s.

29. Dostal(a) jsem potiebny vycvik, abych
mohl(a) vykonavat svoji praci

30. Myslim, zZe béhem uplynulého roku jsem
zlepsil své dovednosti

31. Mij manazer m¢ podporuje

32. Citim se dostate¢né ocenén a ohodnocen za
svou praci

33. Vidim svou budoucnost ve spolecnosti XY
a.s. jako perspektivni

Celkem
Ne

Nevim

Dékujeme Vam za Vas cCas, ktery jste tomuto dotazniku vénovali, vyplnény dotaznik prosim viozte
do priloZené obalky a zalepenou predejte svéemu nadvizenému, ktery zajisti jeji predani

persondlnimu oddeleni.

Zdroj: XY, a.s., 2021
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Ptiloha 5: Dotaznik na personalni ¢innosti

DOTAZNiIK PRO ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI XY, A S.

. éast — Identifikaéni otazky

1.

L I R N

0

Pohlavi
Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

0 Muz

Veék

Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

do 35 let [ 35-50 let

Nejvyssi ukonéené vzdélani

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
zakladni

uériovské

Na jaké pozici pracujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
feditel, manaZer, administrativni pracovnik

vedouci stfediska, specialista, vedouci skupiny, mistr

referent, pracovnik

Jak dlouho ve spoleénosti pusobite?
Népovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd
méné nez 3 roky

36 let

Il. 8ast — Hodnotici otazky

6.

[1  nazev spole¢nosti
71 informace o spole¢nosti

[J nazev pracovni pozice

Jak jste se dozvédél/a o VaSem pracovnim misté?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
[l Webové stranky inzerujici
nabidky prace (Jobs.cz,
apod.)

[1 Znovin a letakd

7] Zena

(] nad 50 let

[ stfedoSkolské

1 vysokoskolské

1 6-9let

[1 vicenez9 let

O O O O

Jaké informace byly zvefejnény o nabizené pozici?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

1 misto vykonu prace
(1 druh pracovniho poméru

(1 druh smluvniho vztahu

Ve Skole
Pomoci Uradu prace
Od zndmych

Jinym zplisobem

(1 datum nastupu
71 nabizené benefity

[J pracovni napln



(1 podminky pfijeti [ informace, jak postupovat pfi

12.

13.

14.

15.

16.

zajmu 0 pozici

Byly informace o nabizené pozici pravdivé?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Ano, absolutné ] Céstecné pravdivé

pravdivé [ Ne, zcela nepravdivé

Jak rychla byla odezva personalisty po VaSem projeveném zajmu o nabizenou pozici?
Néapovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

do 1 tydne 71 do 2 tydnQ [ do 3 tydnl a vice

. Jakym zplsobem jste byl/a prvné kontaktovan/a?

Népovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

emailem [ telefonicky [ osobné [ jiny zplsob

. Jakym zplsobem probihal vybér na pracovni pozici?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi
pohovor O zkoumani Zivotopisu

dotaznik [ testy pracovni zplsobilosti

V pripadé pohovoru: Mél/a jste v pribéhu pohovoru moznost pokladat otazky?
Népovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

Ano [0 Ne

V pripadé pohovoru: Dozvédél/a jste se béhem pohovoru v§echny dilezité informace?
Néapovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

Ano [1 Ne

V pripadé pohovoru: Jak byste zhodnotil/a délku pohovoru zastupce spolecnosti s Vami? Mate

pocit, ze s Vami zastupce spolecnosti hovofil pfimérené dlouhou dobu?

Népovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

Ano, doba byla O Pohovor byl pfilis kratky

vyhovujici [ Pohovor byl pfili§ dlouhy

V pfipadé pohovoru: Jak jste byl/a celkové spokojen/a s pfijimacim fizenim ve spoleénosti?

(pfipravenost personalisty, prostfedi, odpovéd na otazky apod.)

Népovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

Spokojen/a 71 Ani spokojen/a, ani 7 Nespokojen/a
nespokojen/a

Byl/a jste béhem prvniho tydne predstaven/a kolegiim a vedeni spolecnosti?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
[l Ano [0 Ne
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17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24.

25.

26.

Jak jste byl/a pfijat/a pfi svém prvnim dni ve spoleénosti?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

PFivétivé [J Neutralné, z pfijeti [ Nepfivétivé
nemam vyrazné
zazitky
Dostalla jste v pfiméfeném ¢ase vSechny prostfedky potiebné k vykonavani prace?
(pFistupova hesla, pracovni stl, bezpecnostni pomucky apod.)
Népovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd
Ano [] Ne
Byl/a jste béhem prvnich pracovnich dni seznamen/a se vSemi bezpeénostnimi pfedpisy?
Népovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd
Ano [] Ne
Byla Vam béhem zauéovani poskytovana dostateéna zpétna vazba od nadfizeného?
Népovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd
Ano [] Ne
Vyhovuje Vam prace ve vaSem pracovnim kolektivu?
Népovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd
Ano, vyhovuje [l Nedokazu posoudit 1 Ne, nevyhovuje
Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami v pracovnim prostiedi (bezpeénost prace, hygiena
atd.)?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
Ano, jsem spokojen/a [1  Nedokazu posoudit 1 Nejsem spokojen/a
Citite se v praci bezpeéné?
Napovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd
Ano [1 Ne
Prijde Vam péce o zaméstnance ze strany zaméstnavatele dostate¢na? (Iékarské prohlidky
apod.)
Napovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd
Ano [1  Nedokazu posoudit 1 Ne
Doporucil/a byste praci ve spole¢nosti svym znamym?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
Ano [1 Ne
Vyuzivate moznosti vzdélavani a dobrovolnych kurzu, které spoleénost nabizi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
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27.

28.

29

30.

O O O o o o o

Ano [1 Ne

Povazujete povinna skoleni za dulezita?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Ano [1  Nedokazu posoudit [1 Ne
Myslite si, ze jste za svou dobfe odvedenou praci dostateéné ohodnocen/a?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Ano [J Nedokazu posoudit [0 Ne

Jste spiSe spokojen/a s vyhodami a benefity které poskytuje spoleénost vSem

zaméstnanciim?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Ano, spokojen/a [1  Nedokazu posoudit [ Ne, nespokojen/a

Co je pro Vas v praci nejvice motivujici?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

PenéZni odména

Zaméstnanecké vyhody (dovolena, dlchody, zdravotni péce,...)
Vzdélavani a rozvoj

Pracovni naplfi / Smysl mé prace

Pracovni prostfedi

Pracovni kolektiv

Benefity (stravenky, karta Multisport, slevy, apod

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 6: Vzor obecného kompeten¢niho modelu

Popis pracovniho mista

1. Identifikacni tidaje
- Nazev pracovni pozice
- Nazev ttvaru a oddéleni
- Misto vykonu préce
- Nadrizena pozice
- Zastupitelnost
2. Systém odménovani
- Typ pracovni doby
- Druh mzdy
- Tarifni tfida
2. Charakteristika pracovniho mista
3. Okruhy pracovnich ¢innosti
4. Odpovédnosti a pravomoci (ptf. hmotna odpovédnost apod.)
5. Kvalifika¢ni poZzadavky
- Vzdélani
- Odborna praxe
- Certifikaty, Osvédceni, Opravnéni
- Pozadavky na Skoleni
- Fyzické a duSevni pozadavky
6. Pozadované kompetence
- Mekké kompetence (pt. komunikace, vedeni, tymova prace, ..)
- Obecné dovednosti (pf. anglicky jazyk, analytické mysleni, organizovani, ..)

- Odborné znalosti a dovednosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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