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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem prace je formulovat doporuceni na zlepseni systému péce o zaméstnance ve spolec¢nosti Channel
Partners s.r.o. Pro dosazeni hlavniho cile byly definovany dva dil¢i cile. Identifikovat klicové faktory péce o
zamg&stnance ve spolecnosti. Druhym dil¢im cilem bylo stanoveno identifikovat nedostatky v systému péce o
zamg&stnance. Prace zkouma péci o zaméstnance ve vybrané spolecnosti, ktera je poskytovana vS§em pracovnikiim
na obou pobockach.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana na zaklade literarni reSerSe. V této Casti prace byly vyuzity
literarni zdroje, které se zabyvaji problematikou péce o zaméstnance a bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci.
Prakticka ¢ast byla zpracovana na zakladé vyzkumnych metod, které byly v praci pouzity tfi. Prvni byla vyuzita
metoda polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovory probéhli se spolumajitelem spole¢nosti a HR manazerkou.
Celkem jim bylo polozeno 17 piedem piipravenych otazek. Na zaklad€ polostrukturovanych rozhovort byly
sestaveny otazky do dotazniku, kterym bylo osloveno 85 pracovnikti spole¢nosti s vyjimkou majiteli. Dotaznik
byl distribuovan elektronickou formou a vratilo se 74 vyplnénych dotaznikd. Navratnost dotazniku byla 87 %.
Respondenti museli odpoveédét na 26 otazek. Z toho bylo 11 otazek uzavienych a 11 otazek polouzavienych, 4
byly oteviené a respondenti mohli napsat svou vlastni odpovéd’. Pomér respondentii byl genderové vyrovnany.
Posledni vyuzitou metodou bylo skryté pozorovani. Pfedmétem pozorovani bylo zjisténi aktualniho stavu
pracovniho prostiedi, atmosféry, dodrzovani pracovnich rezimt a doby odpocinku. Pozorovani probéhlo na obou
pobockach spolecnosti v Praze a Nymburce.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky dotaznikového Setfeni a pozorovani poukazuji na nedostatky vsystému péce o pracovniky ve
spolecnosti Channel Partners. Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim prostfedim. Vyhovuje jim barevna
uprava pracovisté, rozmér pracovni plochy, osvétleni a dekorace. Nejsou spokojeni se spoleCnymi toaletami pro
muze a zZeny, které jsou na pobocce v Praze. Pracovnici marketingu jsou nespokojeni s hlukem na pracovisti.
V Nymburce maji pracovnici problémy s teplotou ovzdusi a velmi ¢asto jim je v kancelafi chladno. Zaméstnanci
nymburské pobocky by na pracovisti uvitali kavovar. Ve firme jsou velmi dobré mezilidské vztahy. K pracovnim
vztahtim se kladné vyjadtilo 97,8 % pracovnikti. Pokud na pracovisti vznikne konflikt, je zpGsobeny nepiesné
vymezenymi kompetencemi pracovnikl. Tento diivod konfliktu je i pfi¢inou prace v dob¢ odpocinku. Prace nad
ramec pracovni doby se tykd 66,2 % pracovnikil, a to nejvice v oddéleni marketingu a obchodnikll v terénu.
Pracovnici déle jako dévod uvedli pfili§ mnoho prace, pfedevSiim administrativy. Z vysledkd vyplyva, Ze
celkovou odménou nejsou motivovani pracovnici, ktefi jsou odménovani pouze fixnim platem, bez moznosti
privydélku v podobé prémii. Pracovnici by uvitali zavedeni benefiti ve formé cafeteria systému a penzijniho
pripojisténi. Zarovenl pracovnici vidi jako nejvetsi benefit, ktery jim spolec¢nost nabizi, vzdélavani. Vzdélavani
je ve firmé velmi oblibené, piedeviim prostfednictvim metody simulace a workshopu. Skoleni je zajimaji a vidi
za nim pfilezitost k rozvoji a z toho divodu se pracovnici ucastni i dobrovolnych Skoleni. Vice jak polovina
pracovnikil neni spokojena s elektronickou nésténkou, pomoci které jsou zaméstnancim sdélovany terminy a
podrobnosti Skoleni. Celkem 43,3 % pracovnikti nema pocit, ze by Skoleni bylo vyhodnocovéano. Pti nastupu do
zamestnani byli pracovnici vyskoleni na BOZP. Z vysledkti vyplyva, ze zaméstnanci védi, jak se zachovat
v ptipadé pracovniho trazu. Zadny z respondentii neuvedl jako zodpovédnou osobu HR manazerku. Vstupni
lékarské prohlidky si pracovnici zafizuji samostatné, ale po nastupu jim jsou uhrazeny néklady. Podnik v ramci
spolecenské odpovédnosti pfispiva na charitu, utulky, podporuje neziskové organizace, tfidi odpad a Setii
ptirodni zdroje diky projektu BezPlytvani.cz. Z celkového hodnoceni vyplyva, ze zaméstnanci nejsou spokojeni
s firemnimi benefity, ale velmi si ceni vztahil na pracovisti a vzdélavani, které jim firma poskytuje zcela zdarma.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zékladé vysledkl dotaznikového Setfeni a pozorovani pracovniho prostredi ve firm¢ Channel Partners s.r.0.
bylo navrzeno né€kolik doporuceni. Spolecnosti je doporuceno investovat do vybaveni pracovniho prostiedi, aby
doslo ke sjednoceni obou pobocek. Investice by méla byt do nakupu sklenic, zasobniku na papirové rucniky a
pracovni kontejnery pro pracovniky prazské pobocky. Do nymburské pobocky by mél byt pofizen kavovar a
piimotopy. Spolecnosti je doporuceno presunout oddéleni marketingu do uzaviratelného prostoru, aby pro né
bylo zajisténo klidné pracovni prostfedi. Do budoucna by méla spole¢nost provést stavebni Gpravy v ramci
oddéleni pracovniho prostoru a rozdéleni toalet pro muze a Zeny. Spolecnost Channel Partners by méla
prodlouzit, pro pracovniky call centra, dopoledni a odpoledni pauzy o 10 minut, aby si stihli dojit na toaletu a
obcerstvit se. Pro pracovniky marketingu by méla vzniknout organizacni struktura, aby bylo zajisténo, ze
pracovnik bude pfijimat tikoly pouze od svého nadfizeného, nikoliv od ostatnich pracovnikil. Je doporuceno, aby
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administrativa, kterou maji na starosti obchodnici v terénu, byla pfedana oddéleni back office. V oblasti
odménovani by méla spolecnost zavést ro¢ni bonusy, pro pracovniky, kteti jsou odménovani pouze fixnim
platem. Tyto bonusy by byly vyhodnocovany na zakladé zhodnoceni plnéni stanovenych cili. Benefity jsou
soucasti péce o zamestnance, a proto dalsim doporuc¢enim je zavést v podniku benefit ve formé penzijniho
pripojisténi pro vSechny pracovniky. Vzdélavani je ve firmé nejoblibengj$im benefitem. Piesto pracovnikiim
nevyhovuje komunikace ohledn¢ termint a podrobnosti Skoleni. Firma by méla zacit informace o Skolenich
rozesilat emailem, ve formé pozvanek v outlooku pfimo do kalendare kazdého pracovnika. Tento zpiisob ma
vyhodu, Zze miize pracovnika upozornit na blizici se Skoleni. V oblasti BOZP je spolecnosti doporuceno, aby
nadale spolupracovala s externi agenturou. Skoleni by ale méla probihat elektronickou formou. Tato online
forma je rychlejsi a pracovnik si bude moci $koleni udélat, az bude koncentrovany a bude se moci soustiedit.
Tim bude zajisténo vcasné splnéni opakovacich Skoleni pfed vyprSenim platnosti certifikatu. Pro nové
zamestnance probéhne Skoleni BOZP na konci adaptace a stejné jako u opakovacich skoleni, elektronickou
formou. Podniku je doporuceno, aby uvedla v online kurzu kontakt na HR manaZzerku, ktera je zodpovédna za
BOZP vpodniku. Tento kontakt by mél byt uveden i v brozute, kterou dostavaji pracovnici pii nastupu do
spolecnosti Channel Partners s.r.0.

KLIiCOVA SLOVA

Péce o zaméstnance, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, zaméstnanec, fizeni lidskych zdroji
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this thesis is to define recommendations for improvements of employee care at Channel
Partners s.r.0. To achieve the main objective there are three sub-objectives defined. To identify key factors of
employee care at the company. Moreover, to identify mistakes in employee care. The thesis examines employee
care at a chosen company which is provided to all employees at both branches.

2. Research methods:

Theoretical-methodologic part is based on literary research. In this part of the thesis there are literature resources,
which deal with the employee care topic and occupational health and safety at work. The practical part is prepared
based on three research methods, which are used in the thesis. As the first used method is semi-structured
interview. The interviews took place with the co-owner of the company and the HR manager. They were asked
the total of 17 pre-prepared questions. Based on the semi-structured interviews the survey questions were
prepared, which were used to address 85 employees of the company with the exception of the owners.
Questionnaire was distributed online and 74 filled-in questionnaires were collected. Total return rate was 87 %.
Respondents answered 26 questions. Out of 26 questions, 11 questions were single-choice, 11 multiple-choice
and 4 open-cloze and respondents could give their own answer. Respondents ratio was gender-balanced. The last
method used was observation. The object of the observation was to find out current state of workplace,
atmosphere, working hours compliance and work-life balnce. The observation took place at both branches of the
company in Prague and Nymburk.

3. Result of research:

Results of the research and observation show mistakes in employee care at Channel artners company. Employees
are satisfied with their workplace. They are contented with workplace colour design, workplace size, lightening
and decorations. They are not satisfied with one shared toilet in Prague branch. Marketing employees are not
contented with with the noise at the workplace. In Nymburk employees have problems with workplace air
temperature. Employees of Nymburk branch would welcome a coffee machine. There are very good workplace
human relations. 97,8 % of employees expressed their positive opinion of workplace human relations. If a
conflict arises at a workplace, it is caused by unclearly delegated competences. This reason for the conflicts is
also the cause of working overtime. 66,2 % of employees work overtime, mainly marketing department
employees and sales force employees. Employees moreover added administrative overload as another reason.
The results show that complete remuneration is not a motivation for employees who are given only fixed salary
without the option of bonus. Employees would welcome implementation of benefits in the form of Cafeteria
system and supplementary pension rights. Education is for employees also one of the greatest benefits offered
by the company. Education is favourite among the employees, by means of simulation method and workshop
method. Trainings are interesting for the employees, because they perceive them as an opportunity for their
development and therefore they participate in voluntary trainings. More than a half of employees is not satisfied
with the ,,electronic notice board®, which is used for providing information about the trainings. The total number
of 43,3 % employees does not have the feeling that the trainings are evaluated. Employees were trained in
Occupational Safety and Health issues during company onboarding. The results show that employees know how
to behave in case of occupational injury. None of the respondents named HR manager as the responsible person.
Pre-recruitment medical examinations are organized by employees individually but after their recruitment all
costs are covered. The company in terms of corporate social responsibility donates to charities, animal shelters,
support non profit-making organizations, they recycle waste and conserves natural resources through
,»,BezPlytvani.cz* project. The total evaluation shows that employees are dissatisfied with company benefits but
really appreciate employee relationships at the workplace and education trainings offered to them completely for
free.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the research results and work environment and worplace observation at Channel Patrners s.r.o.
company, several recommendations were proposed. The company is suggested investing in worplace equipment.
The investment should be made into paper towel holder, new glasses and workplace drawers for the Prague
branch employees. For the Nymburk branch, a coffee machine and heaters should be bought. The company is
recommended to change the workplace for marketing department into a closed office space for them to have
calm work environment. For the future, the company is recommended to make construction changes to separate
workplace and to separate restrooms. Channel Partners company is supposed to prolong morning and afternoon
breaks for Call center employees so that they have enough time to go to restrooms and to refresh themselves. A
new organizational structure should be made for marketing department, so it is ensured that subordinate receives
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tasks only from his/her superior, not form other management employees. It is recommended to the company that
the administrative tasks performed by sales force are forwarded to the back office. In the field of remuneration,
the company should implement annual bonuses for employees who are paid only fixed salary. These bonuses
should be evaluated based on assessment of established objectives. Benefits are part of customer care and
therefore it is recommended to the company to establish benefits in the form of supplementary pension rights for
all employees. Education is the most favourite benefit for the company employees. Yet, employees are not
satisfied with communication of training details. The company should distribute the training information via e-
mail in the form of email invitation directly to each employee’s email calendar. There is advantage to this form
in its ability to notice employees of upcoming training. In the field of Occupational Safety and Health issues, the
company is recommended to continually cooperate with external agency. The trainings should be held in
electronic form. This online form is quicker and each employee can complete the trainings when he/she is relaxed
and concentrated. This way, the timely completion of refresher trainings is ensured before the expiration of the
certificate validity. For newcomers the Occupational Safety and Health issues training takes place in the end of
their onboarding period and in electronic form as well. It is recommended to the company to state HR manager*s
contact information in the online course. This contact information should also be stated in the brochure, which
is given to employees during their recruitment process.

KEYWORDS

Employee care, Occupational Safety and Health issues, employee, human resources

JEL CLASSIFICATION

J24 — Human Capital, Skills, Labor Productivity, M12 — Personnel Management O15 — Human Resources,
Human Development.
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1 Uvod

V dnesni dobé€ je velmi slozité najit kvalitniho pracovnika, a kdyz se to podniku podafi, je
zapotiebi si takového ¢loveéka ve firme udrzet. Je dalezité, aby pracovnik odpovidal odbornym
pozadavkiim na pracovni misto, ale zaroven zapadal do firemni kultury a dokazal se s ni
ztotoznit. Nemén¢ diilezité je zapadnuti do pracovniho kolektivu. Pokud se bude pracovnik citit
dobte, bude rad chodit do zaméstnanani a je vétsi pravdépodobnost, ze bude odvadét kvalitni
vykon. Tyto faktory délaji ze zaméstanance loajalniho a kvalitniho pracovnika.

Tato diplomova prace se vénuje tématu péce o zaméstnance ve spole¢nosti. Zaméstnanci jsou
tim nejvetsim bohatstvim firmy a praveé proto, je potieba se o né starat, peCovat o n€ a zajistit
jim spokojenost na pracovisti. PéCe o zaméstnance je dalezitym souborem cinnosti, diky
kterému je pracoviSté piijemnym prostiedim pro vykonavani prace a optimalni vykon
zamestnanctl. Jen spokojeny pracovnik se stava dobrym zaméstnancem. Vsechny faktory, které
zaméstnanci davaji pocit spokojenosti, z n€j délaji vérného zaméstnance, kterého spolecnost
touzi mit. Pravé spokojeni a vérni zamé&stnanci jsou nejvétsi konkurenéni vyhodou na trhu v boji
s ostatnimi organizacemi. Systém péce o zaméstnance je velmi diilezity a je potieba, aby se mu
zaméstnavatelé vénovali do hloubky. Pracovnik se ve své praci potiebuje citit bezpecn¢ a
k tomu musi mit pfizplisobené pracovni podminky. Zaméstnancim nalezi pfijemné a hezké
pracovni prostiedi, kvalitni vybaveni pracovisté, spravedlivé financni ohodnoceni a moznost
vzdélavani a rozvoje. Zaméstnavatel¢ nesméji zapominat na oblast bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci. Zaméstnavatel musi zajistit pro pracovniky takové podminky, aby se pracovnik
citil v zaméstnani bezpecné.

Téma diplomové prace bylo vybrano z diivodu velké aktualnosti a osobni zkuSenosti. Autorka
se setkala s dvéma raznymi pfistupy k péci o zaméstnance. Velkym rozdilem byl pfistup
zaméstnavatele k poskytovani péce. V jedné firmé¢ byl velmi propracovany systém a
zaméstnanci méli v kanceléfi vSe, na co si vzpomnéli. Pfedev§im v oblasti odmeénovani byl
systém velmi propracovany. Druhd spolecnost neméla systém péce o zaméstnance kvalitni
v za4dné z jejich oblasti. Pfechod z firmy s kvalitni péci o zaméstnance do spole€nosti, kterd se
této oblasti piiliS nevénuje, byl slozity a pro autorku byl nemotiva¢ni. Brzy doslo
k nespokojenosti a nasledné i odchodu ze zaméstnani. Je spravné, Ze se zaméstnavatelé této
oblasti v poslednich letech vénuji vice, nez tomu bylo dfive. A také faktort, které mohou firmy
svym stavajicim nebo budoucim pracovnikiim nabidnout, neustdle nartsta. Firmy se ptfedhani,
ktera nabidne pracovnikovi ty nejpfiznivéjsi a nejzajimavéjsi podminky. Péce o zaméstnance
obsahuje to néco navic, co zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim, za co si ho mohou
vazit.

Cilem prace je formulovat doporuceni na zlepSeni systému péce o zaméstnance ve spolecnosti
Channel Parners s.r.o. Pro dosaZeni hlavniho cile byly definovany dva cile dil¢i. Prvnim dil¢im
cilem je identifikovat klicové faktory péce o zaméstnance ve spole€nosti a druhym cilem je
identifikovat nedostatky v systému pé€e o zamé&stnance. Prace zkouma péci o zamé&stnance ve
vybrané spolecnosti, ktera je poskytovana v§em pracovnikiim na obou jejich pobockach.

Diplomova prace je rozdélena na dv¢ kapitoly. Teoreticko-metodologickou a praktickou ¢ést.
Kazda kapitola je rozdélena na dalsi podkapitoly, které se vénuji dané problematice.
Teoreticko-metodologicka Cast je vénovdna systému péce o zaméstnance a bezpecnosti a
ochran¢ zdravi pti praci. Podkapitola péce o zaméstnance dale pracuje s jednotlivymi faktory
péce o pracovniky, jako pracovni doba a doba odpocinku, pracovni prostfedi a jeho vliv na
pracovniky. Prace se také vénuje diilezitosti vztahti na pracovisti. Dale je v praci uveden systém
odménovani pracovniki, kde je pojednavano o odméné¢ za praci a doplikovych formach mzdy.
Diplomova prace se dale vénuje vzdélavani, rozvoji pracovnikl a metodach vzdélavani. Tato
podkapitola také obsahuje vysvétleni spolecenské odpovédnosti firem ve vSech jejich tfech



oblastech ptisobeni. Druhou podkapitolou je bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, kde jsou
vysvétleny principy BOZP, povinnosti zaméstnavatelii a zaméstnancti ve vztahu k BOZP,
Iékarské prohlidky. Kapitola se také vénuje povinnostem pii vzniku pracovniho urazu, jeho
feSeni a minimalizaci nasledkt. Teoreticko-metodologicka ¢ast kon¢i metodikou, kterd je
pouzita v diplomové préci pro zpracovani praktické casti.

Prakticka cast se zabyva predstavenim firmy Channel Partners, kterd je pfedmétem zkoumani
v oblasti péce o zaméstnance s BOZP. Prakticka ¢ast uvadi stavajici situaci v oblasti péce o
zaméstnance a BOZP v podniku, ktera je zpracovana na zdkladé vysledkii z provedenych
rozhovorua. Tato podkapitola predstavuje konkrétni Cinnosti, které firma v této oblasti podnika.
Dalsi kapitoly prace se vénuji vyhodnoceni vyzkumu, ktery je proveden na zakladé pozorovani
a dotaznikového Setfeni. Z vysledkt vyzkumnych metod, které jsou v diplomové praci pouzity,
jsou spolec¢nosti navrzena doporuceni. Tato doporuceni jsou rozdélena do dalsich podkapitol.
Doporuceni jsou implementovana do oblasti pracovnich rezimii a doby odpocinku, pracovniho
prostiedi, odménovani, vzdélavani a BOZP. Tato doporuceni maji za ukol zajisténi zlepSeni
systému péce o zamestnance ve spolecnosti.

Vopraci je pouzito né&kolik vyzkumnych metod. Prvni pouZitd metoda je metoda
polostrukturovaného rozhovoru, ktery probéhl na zacatku meésice biezna se spolumajitelem
spolec¢nosti a HR manazerkou. Rozhovor probé¢hl dle predem stanovenych otazek. Na zakladé
uskutecnénych rozhovort je sestaven dotaznik, ktery je rozeslan vSem pracovniktim spolecnosti
s vyjimkou majiteli. Dotaznik ma ovéfit vypoveédi spolumajitele a HR manazerky
z uskute¢nénych rozhovort. Tteti metodou pro ziskani informaci je metoda pozorovani, ktera
ma za cil zjisténi aktualniho stavu pracovniho prostfedi, atmosféry, dodrzovani pracovnich
rezimu a doby odpocinku.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Kapitoly v teoreticko-metodologické Casti se orientuji na témata spojena s pojmem péce o
zaméstnance. Dale se prace zaobira predstavenim pojmu, které jsou s tématem tizce spojeny, a
vysvétluji propojeni péfe o zaméstnance s ostatnimi persondlnimi Cinnostmi. V praci je
zpracovand problematika bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, legislativni nalezitosti a vliv
na pocit bezpeci zaméstnancli. Teoretickd cast je zakonCena kapitolou metodiky, kde je
predstaven postup a vyzkumné metody, které byly pouzity pro vypracovani praktické casti.

2.1 Péce o zaméstnance

Dle Dvotéakové et al. (2012, s. 119) tfada organizaci fikd, ze zaméstnanci jsou tim nejveétsim
bohatstvim firmy. Autorka dopliuje, Ze z toho diivodu se zaméstnavatelé zaméiuji na kvalitu
pracovniho zivota. Dle Koubka (2015, s. 344) je péce o zaméstnance spolu s politikou
odmeénovani oblasti, kterou nejcastéji zaméstnanci a potencionalni zaméstnanci pouZivaji
k porovnavani podniku s podniky jinymi. Lawler a Boudreau (2012, s. 24) tvrdi, Ze pokud nema
firma kvalitni lidské zdroje, neni mozné, aby spolecnost dosahovala kvalitniho zisku. Autofi
(2012, s. 121) dale tikaji, ze majitelé firem vénuji péc¢i o zaméstnance vyrazné vyssi financni
prostfedky, nez tomu bylo diive. Dle autora, v nékterych spolecnostech dokonce naklady na
lidsky kapital predstavuji tu nejvétsi nakladovou polozku spole€nosti.

PéCe o zaméstnance je Siroky pojem, ktery si kazdy zaméstnavatel mize vysvétlovat jinak.
Podle Koubka (2015, s. 343) neexistuje zadna spravna definice, ktera vymezuje oblasti tohoto
pojmu. Dulezitou soucast systému péce o pracovniky tvori faktory, které maji nepiimy vliv na
spokojenost zaméstnanct, a diky tomu se tento pojem stal tak rozsahly. Prave proto, ze je tento
pojem tak Siroky, ani autofi odborné literatury se neshodnou na jeho jednotném vymezeni.
OdliSnosti nazord mohou byt zalozené 1 na riizné narodnosti autorti a odliSnosti mentality
obyvatel. Naptiklad Armstrong (2015, s. 685) se rozchazi s Koubkem (2015, s. 343) v ndzoru
na zameéstnanecké vyhody. Armstrong (2015, s. 685) ma pohled na péci o zaméstnance zizeny
oproti Koubkovi (2015, s. 343) a zaméstnanecké vyhody nepovazuje za soucast sytému péce o
zaméstnance. Dle Sikyie (2016, s. 140) se pé&e o zaméstnance zaméfuje predeviim na oblasti
pracovni doby, pracovniho prostfedi a podminek, vztahli na pracovisti a bezpe¢nosti a ochrany
zdravi pfi praci.

Koubek (2015, s. 343) uvadi zdkladni ¢lenéni péce o zaméstnance. Rozd¢€luje ji na tfi zdkladni
skupiny:

e povinna péce o pracovniky;
e smluvni péce o pracovniky;
e dobrovolna péce o pracovniky.

Stejné jako Koubek (2015, s. 343) uvadi rozdéleni péée o zaméstnance i Sikyi (2016, s. 140).
Sikyt (2016, s. 140), ale uvadi pouze dvé kategorie rozdéleni. Autor déli pé¢i o zaméstnance
pouze na pééi povinnou a pééi dobrovolnou. Pojem smluvni péée je dle vykladu Sikyte (2016,
s. 140) zahrnuty v kategorii povinné péce o zaméstnance.

Povinna péce o zaméstnance

Povinné péce o zamé&stnance je dana zdkonem a zaméstnavatel je povinen dodrZovat stanovené
podminky. Siky¥ (2016, s. 140) fika, Ze tento druh péce vyplyva z pracovnépravnich predpist,
pracovnich nebo kolektivnich smluv. Koubek (2015, s. 343) jest¢ dopliluje smlouvy
nadpodnikové urovn€. VSechny povinnosti zaméstnavatele vyplyvaji ze zdkoniku préce,



konkrétné se touto skutecnosti zabyva ¢ast desatd. Povinna péce o zaméstnance je krome
Zakoniku prace zanesena i v Listiné zakladnich prav a svobod. Povinna péce o zaméstnance je
uzce spojena s bezpe€nosti a ochranou zdravi pii praci, které je v této praci vénovana cela
podkapitola.

Dvotédk (2014) na svych strankach uvadi shrnuti povinnosti zaméstnavatele v oblasti povinné
péce o zamé&stnance. Zaméstnavatel je povinen (Dvotéak, 2014):

e zajistit zaméstnancim odborny rozvoj — zaufeni a zaskoleni do prace, zajisténi
odbornych praxi pro absolventy skol, zvySovani kvalifikace svych zamé&stnanct;

e 7zajistit bezpecnou Uschovu osobnich pfedméti a svrSkl, které nosi pracovnici do
zamestnani;

e zajistit pracovnikiim moznost stravovani na vSech sménach — s vyjimkou sluzebnich
cest;

e 7zajistit specidlni podminky na pracovisti pro téhotné a kojici zeny. Dale také pro matky,
a to az do konce devatého meésice po porodu;

e zajistit specidlni podminky na pracovisti pro mladistvé pracovniky.

S Dvotakem (2014) se shoduje i Sikyt (2016, s. 140), ktery jesté dopliuje zajisténi specialnich
podminek pro zdravotné postizené zameéstnance. Dale také autor dodava, Ze poskytovani
uvedené¢ péfe o zameéstnance je zakonnou povinnosti vSech zaméstnavateli, ale také
ekonomickou povinnosti. Dvotrdkova et al. (2012, s. 167) upozoriiuje, ze pracovnik, ktery je
nucen vykonavat praci v nepfiznivych podminkach, ¢asovém tlaku, pfi nadmérném zatizeni
nebo v opacném piipade pii ukolech, které jsou pod jeho moznostmi, ztraci chut’ a motivaci
k praci. Vitek (2014) tika, Ze ptiznivé pracovni podminky vyvazuji soukromy zivot, ale také
ptispivaji k pozitivnim pracovnim vztahim mezi spolupracovniky a také pfispivaji k
pozitivnimu vztahu s nadfizenym pracovnikem. Lze tedy vyvodit zavér, ze dobra pracovni
atmosféra je zdkladem pro piijemné pracovni prostiedi.

Smluvni péce o zaméstnance

Koubek (2015, s. 343) piSe, ze smluvni pééi o pracovniky zdkon rozumi vztah, ktery je
upraveny kolektivnimi smlouvami, které jsou uzaviené na trovni spolec¢nosti. Galvas et al.
(2018, s. 345) kolektivni smlouvu definuji jako pracovné pravni vztah, ktery smi byt uzavien
pouze mezi odborovou organizaci a zaméstnavatelem. Zadny jiny subjekt toto pravo nema.
Koubek (2015, s. 331) uvadi definici odbort jako sdruzeni zaméstnanct urc¢enych k ochrané
prav zameéstnanci a obhajobé zayml pracovniki. Dale autor fikd, Ze pravo na zaloZeni odborti
a odborové se sdruzovat je uvedeno v zdkonech kazdého stitu a mezindrodnich imluvach.
Kolektivni smlouvy tedy mizeme vnimat jako podporu zaméstnancii a to i zaméstnancu, ktefi
nejsou odborové organizovani. Podle Kocianové (2010, s. 189 in Koubek, 2007) zajmem
kolektivniho projednavani, ve spojitosti s pé¢i o zaméstnance mohou byt oblasti pracovniho
poméru, pracovni doby, pracovni rezim, bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci, vzdélavani
pracovnikil a socidlni podminky. Dulezitou roli, jak fikd Koubek (2015, s. 341) hraje pii
kolektivnim vyjednavani personalni utvar, ktery archivuje dokumentaci a zapisy a nasledné
dohlizi na dodrZovani nastavenych podminek v kolektivni smlouvé.

Dobrovolna péée o zaméstnance

Predchozi dvé uvedené kategorie jsou pro vSechny zaméstnance stejné a povinné. Jak pise
Koubek (2015, s. 343), moznost odlisit se od ostatnich podnikd, nebo presnéji od své
konkurence, maji zaméstnavatelé v dobrovolné péci o pracovniky. Zameéstnavatel tak ¢ini nad



ramec zakonné péce a je pouze na nich, zda se rozhodne dobrovolnou péci poskytovat nebo
nikoliv. Dle Kocianové (2010, s. 16) dobrovolna péce ukazuje na kvalitu a Sitku personalni
politiky zaméstnavatele. Autorka vysvétluje, Ze personalni politika je odrazem vyznamu lidi,
ktery jim spolecnost pro svoji efektivni €innost priklada. S timto tvrzenim se ztotoZiuje 1
Armstrong (2015, s. 142), ktery piSe o celkovém zaméfeni personalni politiky, které vyjadiuje
postoj ke svym pracovnikiim. Déle autor fikd, Ze persondlni politika je vyjadienim urcitych
hodnot, jak chce organizace se svymi zaméstnanci zachdzet. Vhodnym néstrojem pro
vyvolanim pocitu potfebnosti u zaméstnanctli je pravé dobrovolnd péce o zaméstnance, ktera
jim da pocit, Ze si jich spolecnost vazi a dba na jejich zajmy a spokojenost.

Koubek (2015, s. 344) poukazuje na fakt, Ze tento druh péce o zaméstnance se stdva velmi
oblibenym a stale vice rozsifenym. Autor dopliluje, ze uréitd volnost v systému dobrovolné
péce, dava zameéstnavatelim moznost udrzet své pracovniky ve stale vysokém tempu a Grovni
vykonavané prace. SikyF (2016, s. 140) iika, Zze dobrovolna péée je zpisob, jak neustale
motivovat své zaméstnance. Autor dale tvrdi, ze problematika pée o zaméstnance vychazi
z motivace. Se Sikyfem &aste¢nd souhlasi i Koubek (2015, s. 344), ktery tvrdi, Ze péte o
zaméstnance nema piedevsim socialni cil, ale je nastrojem pro motivaci pracovnika
v organizaci, dale také na jejich ziskdvani a stabilizaci. Dvotakova et al. (2012, s. 219) uvadi,
ze kvalita odvedené prace a mira pracovniho Usili je ovlivnéna jak vnitfnimi podnéty, tak
vnéjSimi pobidkami k ¢innosti. Bartak (2011, s. 65) uvadi jako moznosti vnitfni motivace pocit
sounalezitosti, pocit uznani a osobni rozvoj zaméstnance. S timto tvrzenim se shoduje i Wilton
(2016, s. 9), ktery potvrzuje dulezitost ocenéni prace zaméstnancti. Wilton (2016, s. 9) vnima
tyto faktory jako investici do lidského kapitalu, ¢cimz prohlubuje vérnost pracovnikl organizaci,
zalozenou na divéfe mezi pracovniky a zaméstnavatelem. Sikyt (2016, s. 141) jako vnitini
odménu definuje komplexnost, rozmanitost, autonomitu vykonavané prace a s tim spojenou i
zpétnou vazbu. Autor dale definuje prvky vnéj$i motivace, kterymi jsou mzda, funkéni postup,

wewvr

Stimuld pro motivaci v oblasti péfe o zaméstnance je velké mnozstvi a zalezi jen na
zaméstnavateli, ktery ndstroj zvoli. Podle Kocianové (2010, s. 187) by ale vzdy mél byt
v souladu s personalni politikou spolecnosti a byt efektivné vyuzit. Organizace by neméli dle
Bartaka (2011, s. 105) vnimat prostiedky investované do zaméstnanct jen jako nakladovou
polozku, ale ptedevsim jako nastroj vyhodné oboustranné investice.

Definic této problematiky je velké mnozstvi. Koubek (2015, s. 343) definuje nejsirsi pojeti péce
o zaméstnance takto:

e pracovni doba a pracovni rezim;

e pracovni prostredi;

e bezpecnost a ochrana zdravi;

e personalni rozvoj pracovniki;

e sluzby poskytované pracovniklim na pracovisti;

e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam;
e péce o Zivotni prostiedi.

S oblastmi péce o zaméstnance, které Koubek (2015, s. 343) definuje, se castecné shoduje i
Siky¥ (2016, s. 140), ten viak dopliiuje seznam o pracovni vztahy. Dvoiakova et al. (2012, s.
179) upozoriuje na rozdilnost obsahu péce o zaméstnance v zahranici, ktera je dana predevsim
rozdilnosti zakond. Tuto skutecnost potvrzuje Armstrong (2015, s. 686), ktery definuje pouze
dvé skupiny péce o zaméstnance. Autor uvadi kategorie individudlni a skupinové péce. Oblast
individudlni péce obsahuje, dle Armstronga (2015, s. 686), sluzby souvisejici s rodinnymi
problémy, umrtim blizké osoby, nemoci, problémy v zaméstnani ¢i problémy starSich,



penzionovanych zaméstnanci. Autor definuje i skupinovou péci o zameéstnance, ktera zahrnuje
spolecenské nebo sportovni aktivity, pomoc dobrofinnym organizacim nebo kluby pro
penzionovany personal.

2.1.1 Pracovni doba a doba odpoc¢inku

Pracovni doba je Cas, ktery pracovnik travi praci. Pracovni dobu a dobu odpoc¢inku definuje
zakon. Konkrétn¢ vychazi z pravni Gpravy zédkoniku prace 262/2006 Sb. § 78—100. DouSova
(2014) tik4, ze zdkon definuje pracovni dobu jako ¢asovy usek, kdy je zaméstnanec povinen
vykondvat praci pro zameéstnavatele, vniz je dle pokyni zaméstnavatele, pfipraven
zaméstnanec k vykonu stanovené prace. Koubek (2015, s. 344) ale tento pojem definuje
v SirSim pojeti. Autor vymezuje pracovni dobu jako casovou vyuzitelnost zaméstnance, jeho
volny cas, tedy jeho zivotni uroven a zplisob zZivota, ktery ma vliv na uspokojovani jeho potieb
mimo praci, pracovnich schopnosti, jeho zdravi a dalgich. Siky# (2016, s. 141) pojem pracovni
doba determinuje velmi podobné, jako Koubek (2015, s. 344) a dopliuje tvrzeni, zZe
predpokladem pro dosazeni optimalniho vykonu zameéstnance a vykonavani sjednanych
pracovni tkontl, je zasadni, aby pracovni doba a doba odpoc¢inku byla naplanovana v souladu
s cili organizace, ale zaroven s ohledem na potieby pracovnika.

Pracovni doba

Zakonik prace presné vymezuje povinnosti zamestnavatele v fizeni pracovni doby a doby
odpocinku svych zaméstnancti. Zakon 262/2006 Sb. urcuje délku stanovené tydenni pracovni
doby na 40 hodin. Rozdilnou délku pracovni doby za tyden maji pracovnici pracujici v podzemi
pti tézbe uhli, rud, nerostnych surovin (Zakon €. 262/2006 Sb. § 79). Déle také osoby pracujici
na nepretrzity tfisménny provoz a také pracovnici pracujici na dvousménny provoz
(Zékon €. 262/2006 Sb.). Zakon dale uvadi i maximalni délku pracovniho dne pro mladistvé do
18 let a délku jedné smény, kterd nesmi piesahnout 12 hodin. Zadkon 262/2006 Sb. ziroven
definuje vyjimky, u kterych miize byt tydenni pracovni doba zkracena a to bez snizeni vyse
mzdy. Avsak tato vyjimka musi byt dle Sikyte (2016, s. 153) zanesena v kolektivni smlouvé
nebo musi byt stanovena internim piedpisem podniku. Pracovniklim s kratsi pracovni dobou,
nesmi zaméstnavatel praci prescas nafidit.

Béhem pracovniho dne, maji zaméstnanci pravo na odpocinek. Dvorakova et al. (2012, s. 184)
vysvétluje prestavky regulované a neregulované. Dle Dvotidkové et al. (2012, s. 184) je
divodem pouziti regulovanych pifestavek naptiklad prace s vizanym rytmem, nebo divod
bezpecnosti a ochrany zdravi a bezpecnosti prace. Zameéstnavatel je povinen poskytnout
zaméstnancim prestavku, jejichz délku jim urcuje zakonik prace. Pracovnik ma narok, po 6
hodinach nepfetrzité prace, na prestavku na jidlo (Zakon ¢. 262/2006 Sb. §88). Pracovnikiim
do 18 let je dle zakona 262/2006 Sb. §88 tato prestdvka povolena po 4,5 hodindch neptetrzité
prace. Tato prestavka na oddech a jidlo je stanovena zakonem 262/2006 Sb. §88 na 30 minut.
V ptipadg, Ze by tato pfestavka byla rozd€lena, nesmi byt Zadna jeji ¢ast kratsi nez 15 minut a
nesmi byt poskytnuta na zacéatku, ¢i konci pracovni doby (Zakon ¢. 262/2006 Sb. §88). Jak tika
zakon 262/2006 Sb. §88 prestavka neni zapocitdvana do pracovni doby. Koubek (2015, s. 345)
piSe, ze zaméstnavatelé mohou podle povahy vykonavané prace pracovnikem pfistoupit i
k dodate¢nym pauzam v praci. Autor dopliuje, Ze vSechny dobrovolné pauzy, které jsou
zaméstnanciim poskytovany, jsou jiz pouze v rezii zaméstnavatele a to jak jejich délkou, tak
Cetnosti. Koubek (2015, s. 345) upozorniuje, ze zaméstnanec by mél v zaméstnani citit urcitou
volnost a divéru od zaméstnavatele, proto prestavky v praci casto vychazeji z prani pracovnika
a jeho potteby si odpocinout.



Jak vyplyva z tiskové zpravy Robert Half Internacional (2012), stale vice se spole¢nosti snazi
byt atraktivnim zamé&stnavatelem a stale vice zavadéji ve svych spolecnostech pruznou pracovni
dobu. Robert Half Internacional (2012) uvadi, Ze pruzna doba se objevuje mezi
nejoblibenéj$imi benefity od zaméstnavatele napfi¢ riznym pracovnim zaméfenim. Zakon
262/2006 Sb. §85 pruznou pracovni dobu vyklada jako dva casové useky, zakladni a volitelny,
jejichz zacatek a konec je ur€en zaméstnavatelem. Jak urcuje zdkon 262/2006 Sb. §85, volitelna
¢ast nesmi presahnout 12 hodin.

Koubek (2015, s. 346) i Sikyt (2016, s. 154) uvadi nejéastéjsi moznosti poskytnuti flexibilni
pracovni doby:

Zkréceni pracovniho uvazku — je dle Koubka (2015, s. 346) snizeni poc¢tu hodin, které musi
pracovnik odpracovat. Zaméstnanci je tedy podle Sikyfe (2016, s. 153) pFidélen mensi rozsah
prace. Dale dle Koubka (2015, s. 346) mlize byt ¢asteCny pracovni uvazek nastaven na
pravidelné nebo nepravidelné bazi. Dale autor vysvétluje, Zze pii pravidelném nastaveni, se
dohodne pracovnik se svym nadfizenym na poctu hodin, které kazdy pracovni den odpracuje,
u nepravidelného zplsobu zkraceni uvazku, ma zaméstnanec stanoveny pouze pocet hodin,
které musi dle dohody odpracovat za urcité obdobi. Tento druh pracovniho uvazku je vhodny
predevSim pro matky s malymi détmi, studenty nebo pro pracovniky, ktefi jsou jiz
v dichodovém véku. Jak pise Siky¥ (2016, s. 153), pracovnikim s niz§im podtem
odpracovanych hodin je snizena mzda ¢i plat odpovidajici menSimu uvazku. I pfesto, ale
Dvorakova et al. (2012, s. 181) fika, Ze nevyhodou pro zaméstnavatele je zvySeni personalnich
nakladl a ndro¢nost organizace prace.

Sdilené pracovni misto neboli job sharing — Koubek (2015, s. 347) ftika, Ze tato mozZnost je
zaloZzena na uzavieni smlouvy mezi dvéma nebo vice osobami, ktefi maji spolecné za ukol
zajistit praci na jednom pracovnim misté. Kucerova (2016) objasiuje, ze zaméstnavatel v tomto
ptipadé€ neurcuje pracovnikiim pracovni dobu, pouze urci ¢as, kdy musi byt na pracovnim misté
vykonavand prace, dale pak zalezi na domluvé pracovniki, jak se mezi sebou domluvi. Zde
upozoriiuje Dvorakova et al. (2012, s. 182) na moznost vzniku konfliktli mezi pracovniky, ktefi
si maji praci rozdélit. V tom vidi autorka nevyhodu tohoto modelu vykondvani prace. Podle
Dousové (2015) tento zplisob zaméstnani, pravé z divodu mensi vytizenosti, vyhovuje
pfedevsim rodicim malych déti. Sdilené pracovni misto, miize zaméstnavateliim pfinést vyssi
produktivitu prace a také muze zarulit, Ze bude na pracovnim misté¢ vzdy kvalifikovany
pracovnik. S tim souhlasi i Kucerova (2016), ktera tvrdi Ze sdilené pracovni misto zajisti ziskat
nekolik odbornikl na jedno pracovni misto. Naopak Kotikova et al. (2019, s. 7) vidi uskali, ze
pro zameéstnavatele vznikaji vySsi naklady naptiklad na zauceni vétSiho poctu zaméstnanci,
nebo administrativni naklady, pracovni odévy atd. Kotikova et al. (2019, s. 9) objastuje, ze
pojem sdilené pracovni misto, zatim neni upraveno v zdkoniku préce.

Distanc¢ni prace — jedna se dle Koubka (2015, s. 347) o pracovni rezim, pii kterém zaméstnanec
nemusi pravidelné navstévovat pracoviitd. Sikyi (2016, s. 156) poukazuje vyhodu, Ze
zaméstnanciim se snizuji cestovni naklady a uSetfi Cas, ktery by stravili na cesté¢ do zaméstnani,
diky tomu mohou optimalizovat svlij pracovni a soukromy Zivot. Koubek (2015, s. 350)
upozoriuje na fakt, Ze pracovnici pii tomto druhu prace zapominaji na nutnost napracovat si
svou praci v dobé neschopnosti z diivodu nemoci ¢i tirazu nebo z diivodu Cerpani dovolené. Je
nutné zamyslet se nad povahou pracovnika to predevsim z diivodu, o kterém hovoii Valentova
(2017) Autorka ftika, ze pro zaméstnance, ktefi maji problém s pracovni moralkou,
dodrZzovanim termini, neni tato forma prace vhodnd. Na zaméstnance je dle autorky kladen
vt tlak ohledn& sebediscipliny a organizace prace. Sikyt (2014, s. 140) fika, ze aby mohl
zaméstnavatel nabizet tuto formu prace, musi mit dobré technologické vybaveni, aby mohl
svym pracovnikiim, ktefi nejsou v kancelafi, umoznit komunikaci s kolegy ¢i obchodnimi




partnery. Koubek (2015, s. 349) jesté upozornuje na obtiznost zajiSténi bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci. Distan¢ni prace je upravena v § 317 zakoniku prace.

Smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin — Koubek (2015, s. 346) navic jesté uvadi moznost
uplatnéni této moZznosti v sezonnich pracich nebo pfi nerovnomérném ziskavani pracovnich
zakazek, ptipadné mtze slouzit k pokryti nedostatku zaméstnancii v dobé dovolenych. Dle
Dvotédkové et al. (2012, s. 181) tato smlouva zavazuje zaméstnance k odpracovani po¢tu hodin
ajejichumisténi. Autorka dale dodava, Ze pracovni doba je nerovnomérné rozvrzena a pracovni
tyden maze byt v riznych obdobich rtizn¢ dlouhy.

Uplatnéni flexibilni pracovni doby je dle Sikyfe (2016, s. 154) soudasti p¥istupu work life
balance. Timto pojmem Kocianova (2012, s. 105) vysvétluje nalezeni rovnovahy mezi
pracovnim Zivotem a soukromym Zivotem.

Doba odpocinku

Dobu odpocinku Siky# (2014, s. 136) definuje jako dobu, ktera neni pracovni dobou. Stejné
jako zakonik prace nafizuje zaméstnavatelim poskytovani piestavek pro oddech, jidlo, tak
vymezuje pojmy nepretrzity denni a tydenni odpoc€inek a praci béhem dovolené a svatkii. Doba
odpocinku je upravena zakonikem prace, zdkonem 262/2006 Sb. § 90-92. Hochman (2008, s.
263) pise, Ze odpocCinek mezi dvéma sménami je pojmenovan jako doba nepietrzitého
odpocinku. Podle zakona 262/2006 Sb. se urcuje, Ze zaméstnanec musi mit pracovni dobu
rozvrzenou takovym zpisobem, aby mezi koncem jedné pracovni smény, a zaCatkem smény
dalsi mél pracovnik neptetrzity odpocinek alespoii 11 hodin a zaméstnanec do 18 let, minimalné
12 hodin, béhem 24 hodin po sob¢ jdoucich. Zakon dale uvadi vyjimky, pti kterych miize byt
doba nepietrzitého odpocinku v po sob¢ jdoucich 24 hodinach, zkracena na 8 hodin, ovSem za
podminky, ze mu nasledujici odpocinek bude prodlouzen o dobu, o kterou byl odpocinek
zkracen. Tyto vyjimky, mohou byt uplatnény pouze u zaméstnanci starSich 18 let (Zakon
¢.262/2006 Sb. §90). V ptipadé, ze se jedna o prace sezonni, miize byt nahrada za zkracenou
dobu odpocinku, poskytnuta do 3 tydnli od zkraceni (Zékon ¢. 262/2006 Sb. §90).

Tak jako délka nepfetrzitého odpocinku mezi dvéma sménami je upravena zakonem, stejné tak
zédkon stanovuje i povinnou dobu odpocinku pro praci o vikendu, v noci a o svatcich. Zakon o
téchto dnech hovoii jako o dnech pracovniho klidu. Dousova (2014) tikd, ze zaméstnavatel ma
zakonem zakazano nafidit svym zaméstnanciim praci v téchto dnech. Ve dnech pracovniho
klidu, mize byt zaméstnanci nafizena pouze ve specialnich pfipadech, které definuje zdkon
262/2006 Sb. § 91. Jedna se o vykon nutnych praci, které nemiize zaméstnanec vykonat
v pracovni den (Zakon ¢. 262/2006 Sb. §91).

Dale zakon 262/2006 Sb. §91 upravuje natizeni prace ve svatek, kde fika, ze zaméstnancim
muze byt nafizena prace ve svatek pouze v piipad¢ prace v nepfetrzitém provozu, nebo pii
stiezeni objektu zaméstnavatele.

Hochman (2008, s. 263) tik4, Ze doba odpocinku neni tvofena pouze dobou odpocinku mezi
dvéma sménami, ale také nepfetrzitym odpocinkem v tydnu. Jedna se dle autora o dobu
pracovniho volna, kdy zaméstnanec neni povinen byt v praci a ma na to ze zakona pravo. Tento
zpusob odpocinku, je také zanesen v zdkoniku prace 262/2006 Sb. Dousova (2014) pise, ze
zakon zaméstnavatelim natizuje, aby pracovni doba byla rozvrzena tak, ze zaméstnanec ma
pravo na 35 hodin nepfetrzitého volna v tydnu. I zde musi zaméstnavatel dat pozor na v&k
zameéstnance, jelikoz 1 v tomto ptipadé, maji neplnoleti pracovnici ndrok na delSi odpocinek,
ktery je stanoveny zdkonem 262/2006 Sb. §92 na 48 hodin. Stejné, jako z doby odpoc€inku na
dvé smény, i zde zakon povoluje vyjimky. Zakon 262/2006 Sb. §92 udava, ze v ptipadech, kdy
prace nemohou byt preruseny, mize byt doba odpocinku zkracena na 24 hodin, pouze vsak za



podminky, ze v nasledujicich dvou tydnech bude délka neptetrzitého volna v tydnu ¢init celkem
alespon 70 hodin. Dousova (2014) upozornuje, Ze tato vyjimka zakona smi byt aplikovana
pouze na zaméstnance za starsi 18 let.

Podstatné je, aby zaméstnanci sami byli informovani o tom, kdy jim nélezi doba odpocinku a
mohli se pfipadné¢ doméhat svych prav. Junova (2012, s. 9) vysvétluje work life balance jako
koncept na podporu zaméstnancii aby nasli rovnovahu mezi pracovnim zivotem a mezi svymi
soukromymi aktivitami. Kocianova (2012, s. 105) poukazuje, ze tato koncepce je dnes soucasti
péce o zamestnance. Nausar (2015, s. 8) polemizuje nad spravnosti tohoto oznaceni, které je
prevzaté z angliCtiny. Autor si vyklada toto oznaceni, tak, jako by pracovnik, ¢as v praci
nepovazoval za zZivot. Junova (2012, s. 9) se také proti tomuto vyrazu vymezuje a nahrazuje ho
pojmem ,,sladéni pracovniho a osobniho Zivota“. Pravé pod pojmem sladéni se skryva diraz na
proces souziti. Dle Nausara (2015, s. 8) se jedna o celozivotni, nikoliv jednorazovy proces,
ktery si pracovnik nastavi a on bude fungovat. Dle Bedrnové a Pauknerové (2015, s. 156)
nejvetsi nesoulad mezi pracovnim a soukromym Zivotem je u manazeri a pracovnikl
vrcholného managementu. S Bedrnovou a Pauknerovou souhlasi i Koubek (2015, s. 345), ktery
doplnuje autorku, Ze nesoulad mezi praci a osobnim zivotem u manazert a specialistil, vytvaii
u pracovnikl pfepracovanost, problémy v rodinném zivoté, stres, zhorSeni zdravotniho stavu a
dalsi jina negativa.

2.1.2 Pracovni prostredi

Misto, kde pracovnik vykonava praci, kde travi vétSinu svého pracovniho dne, je podstatnou
slozkou péce o zaméstnance. Prave proto, ze vétSinu tydne stravime v pracovnim prostiedi, je
pro pracovnika dilezité, aby bylo misto vykonu prace pfijemné a citil se tam dobie. Dle
Kocianové (2010, s. 179) je troven pohody a pracovniho vykonu pracovnika zavisla na
pracovnim prostiedi. Autorka poukazuje na to, ze by zaméstnanec mohl kvalitn¢ vykonavat
svoji praci, musi mu byt poskytnuty odpovidajici pracovni podminky. Kocianova (2010, s.
179) dale uvadi, ze pti dlouhodobém ptisobeni v nevhodném pracovnim prostiedi mtize dojit
k problémiim zdravotnim ¢i psychickym. S timto tvrzenim Kocianové se shoduje i Koubek
(2015, s. 353), ktery dale upozoriiuje na slozitost adaptace pracovnika na neptiznivé podminky.
Dusledkem prace v neptiznivych podminkach dle autora (2015, s. 353) je v pracovnikovi
vzbuzena nespokojenost a odpor v praci. Toto tvrzeni potvrzuje i Dvorakova et al. (2012, s.
185) a tika, ze neptiznivé prostiedi, které u zaméstnance vyvolava odpor k praci, se pak projevi
v pracovnikové vztahu k organizaci. Sikyt (2016, s. 156) spole¢né s Koubkem (2015, s. 353)
a Kocianovou (2010, s. 179) definuje pracovni prostfedi jako souhrn pracovnich materialnich
podminek pracovni Cinnosti, které ve spojeni s dalsSimi podminkami, jako jsou naptiklad
technologie, spolecenskd prace ¢i organizace prace, vytvaii faktory chemické, fyzikalni,
socialné¢ psychologické, biologické a dalsi, jako Cinitele, které ovliviiuji pracovnika
Vv pracovnim procesu.

Michalik (2009, s. 4) pohlizi na pracovni prostiedi v 8ir$im a uz8im pojeti. Sir§i pojeti
pracovniho prostiedi Michalik (2009, s. 4) rozdéluje do 4 kategorii.



Obrazek 1 Pracovni prostiedi v SirSim pojeti

Formalni stranka Cinnostni stranka
e Vybaveni pracoviste, e Charakter ¢innosti
e Barevné feSeni e Motivace
e Hluk e Odménovani
e Vyuziti kvétin e Rozvoj
e Usporadani e Vzdélavani

Mikroklimatické podminky
e Osvétleni

Vztahova stranka Bezpecnostni stranka
e Vztahy s nadiizenymi e Bezpecnost pracovniki
e Vztahy podiizenymi e Bezpecnost majetku organizace

e Vztahy s kolegy

Zdroj: Michalik (2009. s. 4)

Jak ukazuje obrazek 1, pracovni prostiedi je dle Michalika (2009, s. 4) tvofeno 4 skupinami.
S formalni strdnkou pracovniho prostiedi se shoduje 1 Koubek (2015, s. 353 in Hiittlova 1997).
Ditlezitym faktorem je, aby pracovisté bylo prostorové uzplsobené préci, kterou bude
pracovnik vykonavat, nebylo nijak zavadné, neohrozovalo pracovnika na zdravi a naopak mu
zptijemnilo vykonavani Cinnosti. Dle Koubka (2015, s. 353) je dulezité zajisténi vhodného
prostorového feseni mista, kde bude pracovnik praci vykonavat. Autor hovoii naptiklad o
zajisténi vhodného zorného pole pro zaméstnance. Piedev§im u prace s pocitacem je dle
Bezpecnosti prace.info (2016) dulezité zajistit pracovniklim spravné umisténi monitoru, aby
byl dale od okna a neleskl se, mé¢l spravné podsviceni, byl umistén ve spravné vysce a
nedochazelo k poskozeni zdravi pracovnika. Autor fikd, Ze timto zplisobem se zaméstnavatel
mize vyhnout nespokojenosti zaméstnancli s pracovnim mistem a nebude muset zajistovat
kazdé pracovni misto dle fyziologickych dispozic pro jednotlivé zaméstnance. Dale také
Koubek (2015, s. 353) hovoii o nutnosti zajisténi pohodlného pfistupu na pracovisté bez
prekéazek a vhodné pracovni polohy. Tento pojem vhodné pracovni polohy vysvétluje Hlavkova
(2012, s. 13), ktera tika, ze k zamezeni pietizeni a nasledn¢ zdravotnim problémiim pracovnika,
m¢él by byt eliminovan pocet opakovani pohybu zatézujici jednu stranu, ¢i pfipadné zajisténi
stfidani pracovnikl pro tuto praci. Dale je, jak fika Koubek (2015, s. 353) podstatné, zajisténi
pohybového prostoru pracovniklim, ktery musi byt ptizptisobeny tak, aby nedochéazelo k rusenti
pracovnikil mezi sebou a piekazeni, ¢im by se jejich vykon prace ztizil. Dale Koubek (2015, s.
353) jesté upozornuje na dulezitost vhodné vysky pracovni plochy. Dvorakova et al. (2012, s.
185) piSe, ze zaméstnavatel musi zajistit ergonomicky vhodné pracovni misto. Dlaba¢ (2017)
vysvétluje ergonomii jako védu, kterd se zabyva piizpiisobenim pracovnich prostiedkl a
prostiedi potfebam pracovnikli. Dle Hlavkové (2012, s. 2) jde tedy o to, jak co nejvice
prizplisobit pracovni nastroje a prostfedi, které pouzivame, se kterymi jsme ve styku béhem
pracovniho dne. Marek et al. (2009, s. 58) uvadi jako pomtcku pro spravné dodrzeni zorné¢ho
pole, monitor s otocnym kloubem a pro spravné drzeni téla variabilné nastavitelny stal ¢i
pracovni zidle. Kazdy zaméstnanec je jinak vysoky a také ma jiné preference. Dvorakova et al.
(2012, s. 185) s timto tvrzenim souhlasi a tika, Ze pracovisté, kde pracovnik bude vykondvat
praci vétSinu dne vsedé€, musi byt vybaveno zidli s nastavitelnou vySkou zadové opérky a
sedadla. Autorka hovofi i o praci ve stoje, kdy musi zaméstnanec mit k dispozici sedadlo pro
kratky odpocinek. Marek et al. (2009, s. 65) uvadi, Ze moznost nastaveni vysky stolit vyhovuje
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predev§$im vysokym muzim, ¢i lidem se zdravotnim omezenim. Dal$im velmi dilezitym
faktorem je spravné nastaveni pracovni zidle. Autor dale dopliuje (2009, s. 65), ze Spatné
nastaveni zidle mize byt disledkem dlouhodobé neschopnosti pracovnika a to z divodu
problému se zady nebo kréni patefi. Aby zaméstnavatelé predesli t€émto nepiijemnostem,
mohou dle Dlabace (2017), zaméstnanciim poskytnout skoleni od odbornikt, ktefi jim poradi,
jak maji mit zidli nastavenou. Tato moZznost muze byt dle autora zaméstnanctim pfedstavena i
jako benefit.

Koubek (2015, s. 353) fyzikalni podminky prace jsou zpravidla objektivné méfitelné a zddouci
uroven je v zajmu bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnance upravena hygienickymi predpisy.
Autor hovoti o pracovnim ovzdusi, ve kterém musi byt zajisténa tepelna rovnovaha, primerena
vlhkost vzduchu, aby u pracovnikii nedochazelo k vysychani sliznic, podrazdénosti nebo
nervozité a dale zajiSténi piipustné miry znecisténi pracovniho ovzdusi. Na pracovisti je dle
Sikyte (2016, s. 157) dilezité zajistit pravidelnou vyménu vzduchu, kterd miize byt zajisténa
nucenym ¢i piirozenym veétrani. Autor podotyka, ze mnozstvi vétraného vzduchu se urcuje
podle fyzické naroCnosti vykonadvané prace a upozoriiuje, ze nesmi napomahat Sifeni
Skodlivych latek na jiné pracovisté. Kocianova (2010, s. 179) pise, ze nevhodné pracovni
prostifedi mohou zplisobovat nepiijemné problémy, které mohou zaméstnancim ztézovat zivot
v praci. BOZP (2018) piSe, ze kvili Spatnym teplotnim podminkdm mohou mit zaméstnanci
problémy s termoregulaci téla a nadmérnym pocenim, které nebude plsobit pozitivné na
psychiku pracovnika. Dale server uvadi problémy se slzenim oci, kviili suchému vzduchu, nebo
naptiklad bolesti hlavy. Sikyt (2016, s. 157) uvadi, Ze podobné problémy se slzenim &i palenim
o¢i, nebo bolestmi hlavy, mize zpisobovat Spatné osvétleni na pracovisti. Osvétleni na
pracovi$ti ma vliv na zrakovou pohodu pracovnika (Sikyt, 2016, s. 157). U osvétleni pracovists,
jak piSe Koubek (2015, s. 354), sledujeme zejména osvétlenost pracovni plochy, rovnomérnost
osvétleni, smér osvétleni, moZnost oslnéni pracovnika a také zda je pouZité v prostorach denni
&i umélé svétlo. Sikyi (2016, s. 157) pise, Ze hodnota osvétlenosti na plose vykonu prace, ktera
je pozadovana, je stanovena pfislusnou ¢eskou normou. Dalsi sledovanou polozkou je hluk na
pracovisti. Siky (2016, s. 157) uvadi, Ze nepiijemny zvuk miZe velmi znepiijemnit
pracovnikiiv pobyt na pracovisti, zvlast pokud se pracovnik vyskytuje na ruSném misté ¢asto.
Hluk na pracovisti definuje Koubek (2015, s. 354) jako zvuk, ktery pusobi na pracovnika
negativng, rusivé, skodlivé a je mu nepiijemny. Sikyt (2016, s. 157) jesté dopliuje, hluk na
pracovisti ovlivituje motivaci a emoce pracovnika a mize zapficinit zhorSeni jeho pracovniho
vykonu. Skodlivy hluk dle Dvoiakové etal. (2012, s. 189) zapii¢itiuje poskozeni sluchu, snizuje
odolnost organismu a zhorSuje stav nervové soustavy €loveka. Koubek (2015, s. 354) pise o
mife Skodlivosti hluku, ktera je ovlivnéna proménnymi, jako je délka, kterou pracovnik v hluku
stravi, jak je odolny proti hluku a zda je jeho pisobeni v hlu¢ném prostiedi doasné nebo trvalé.
Autor dale jako dulezity faktor uvadi barevnou upravu pracovisté. Dle Koubka (2015,s.354) a
Dvorakové et al. (2012, s. 186) se jedna o zplisob signalizace, vylepSeni svételnych podminek
na pracoviSti a psychologické ovlivnéni pracovnika. Dale dle autori je barevna Uprava
vyuzivana z diivodu estetického. Neugebauer (2017) dopliuje, Ze barvy maji vliv na vnimani
prostoru pracovnikem. Déle autor dodava, ze dulezitym faktorem pro vybér vhodné barvy, musi
byt bran v avahu druh vykonavané prace, osvétleni, polohu pracovisté, genderové obsazeni
pracovisté, vék pracovnikl, velikost prostoru a individualita pracovniki. Jak pise Koubek
(2015, s. 354) je dulezité zvolit vhodné barevné prostiedi pro typy skupin. Neugebauer (2017)
vysvétluje, ze v ptipade€, ze madme ve skupiné pouze muze, je nevhodné, aby prevladaly barvy,
které preferuji spiSe Zeny. Autor déale dopliiuje, ze pokud mame sloZeni pracovnikll rozmanité
jak vékove, tak 1 pohlavné, je diilezité volit spiSe neutralni barvy, které nikoho nebudou rusit a
emocionalné ovliviiovat. Neugebauer (2017) dale uvadi, Ze mimo psychického hlediska maji
barvy i funkci signalizacni. Jak fikd Dvotakova et al. (2012, s. 186) v fad¢ ptipadi je oznaceni
normalizovano. Autorka déle fik4, Ze normou je stanovené barevné oznaceni nebezpeci a
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bezpeénostnich zafizeni. Sikyi (2016, s. 156) uvadi, Ze mezi bezpe¢nostni barvy patii Gervena,
ktera vyznacuje signal zakazu a nebezpecného chovani. Autor podotyka, ze témto znackam je
vzhled a rozmisténi predepsano nafizenim vlady ¢. 11/2002 Sb.

Krom¢ $irSiho pojeti hovoti Michalik (2009, s. 5.) 1 o pojeti uzsim. Dle autora, se vymezeni
uzsiho pojeti Casto chape pouze v mezich technického a materidlniho vnimani pracovniho
prostiedi. Michalik (2009, s. 5) na toto pojeti nahlizi v posloupnosti od obecnéjsiho az ke
specifickému a zobrazuje ho v obrazku 2.

Obrazek 2 Pracovni prostfedi v uz$im pojeti

Pracovni prosttedi

Pracovisté

Cloveék a jeho
pracovni misto

Zdroj: Michalik (2009, s. 5)

Jak znazornuje obrazek 2, pracovisté je dle Michalika (2009, s. 6) dil¢i jednotka pracovniho
prostiedi v rdmci celé organizace. Jedna se o misto, které je pfesné ur¢eno zaméstnanci. Oproti
drivéjsku, kdy vsichni méli kancelate, dnes je moderni spiSe oteviena pracovni plocha, open
space. Dle Kratké (2019) zaméstnavatelé podobu open space kancelaii, implementuji do svych
podnikii z divodu snizeni nakladi. Ladany (2019) uvadi, Ze open space umoznuje vice
pracovnikl vmistit do mensiho prostoru, ¢imz Setfi penize za pronajem prostor. Déale autor
dopliyje, Ze v ptipad¢ praci, kde je potieba kancelarské vybaveni, zaméstnavatelé mohou
uSetfit ndklady, kdyZ diky sdilenému prostfedi mohou vice pocitacii pfipojit k jednomu
pripojeni k internetu, tiskarny jsou sdilené s vice lidmi. Pro jesté vétsi snizeni naklada, dle
Walkera (2018), zaméstnavatelé ptistupuji k variant¢ sdileni jednoho pracovniho mista, neboli
share desking. Tento zplisob fungovani, je dle Condeca (2019) zaloZeny na vytvoreni nékolika
pracovnich mist, ale Zddny pracovnik nema své vlastni misto. V den, kdy je v kancelafi, sedi na
jiném misté¢, a kdyz odchazi ze zaméstnani, misto uvolni pro jiného pracovnika. Wolker (2018)
zaroven upozoriiuje, ze tento zplisob prace miize snizovat produktivitu pracovnika a také
vytvaret lhostejnost vii¢i ostatnim pracovnikiim. Dle Kratké (2019) dalsim faktorem, ktery pro
zaméstnavatele rozhoduje v pripadé potizeni otevieného pracovniho prostredi je ulehceni
komunikace mezi jednotlivymi tymy ve snaze zvysit kreativitu a produktivitu prace. Zaroven
dle autorky je cilem posilit transparentnost a vztahy na pracovisti. Koubek (2015, s. 354)
poukazuje na socidlné psychologické podminky prace, které souvisi s tim, jestli pracovnik
pracuje v kontaktu s ostatnimi pracovniky, nebo izolované. Podle Kocianové (2010, s. 180) se
stava, ze pracovni ¢innosti se vykondvaji ve spole¢ném, sdileném misté i piestoze vyzaduji
prostiredi, kde nebude jednotlivec rusen a tento fakt mize mit vliv na psychiku a vykonnost.
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Autorka dale dodava, ze i opacny zpiisob miize mit negativni vliv na psychiku a vykon. S tim
se shoduje 1 Koubek (2015, s. 355) a objasnuje prace, u kterych je spolecny prostor vyhodou ¢i
nevyhodou. Dusevni prace je dle autora povazovana za praci, kdy neni pracovnik rusen praci
ostatnich a naopak u praci fyzickych neni ucast kolegli v prostoru prekazkou. Sdileny prostor
muze mit pozitivni vliv na pracovniky, ale stejné tak negativni. Zalezi na pracovnich vztazich,
které na pracovisti panuji. Dle Kocianové (2010, s. 181 in Provaznik, 1997) se ve skupiné
vyskytuji specifické druhy vztahii, vztahy vzijemné odpovédnosti, vzdjemnych narokd,
vzajemné pomoci a konkurence. Pracovni atmosféra dle autorky, pozitivné ¢i negativné
ovliviluje naladu pracovnika a to mad nasledné¢ vliv na jeho pracovni vykon a chovani.
Kocianova (2010, s. 181) vysvétluje, ze nevhodné interpersonalni vztahy na pracovisti,
predstavuji pro mnoho pracovnikli vyznamny stresor a to mize mit za nasledek odchod
pracovnika ze zaméstnani. Dle Koubka (2015, s. 355) by vSechny tyto okolnosti méli byt brany
zaméstnavatelem v potaz, pfi vytvaieni pracovist' a pracovnich skupin. Dle Michalika (2009, s.
22) by zvlast pfi vytvareni pracovnich skupin, mél zaméstnavatel brat v avahu faktory jako je
napfiklad v&k pracovnikii, pohlavi, povaha, narodnost a dalsi. Kocianova (2010, s. 182) piSe,
ze v piipadé, kdy se zaméstnanec citi ve skupiné piijemné, Ze jeho potieby socialni interakce a
spoluprace jsou uspokojeny, ze je ve skupin€ akceptovan a oceniovan, da se fici, Ze je ve skupiné
pln¢ identifikovan. Pokud dle Kocianové (2010, s. 183), nedojde k identifikaci ve skuping,
dochazi k interpersondlnim konfliktim.

Stibalova (2011) uvadi, ze z divodu individuality kazdého jedince, se nazory, postoje a zajmy
lisi a pak vznika konflikt. Kocianova (2010, s. 183) definuje konflikty na pracovisti jako
nahromadéné a nefeSené spory mezi pracovniky, nebo celymi pracovnimi skupinami. Dle
autorky konflikty vznikaji z rozdilnych hodnot a pfistupu, ndzorti pracovnika, z piekryvajici se
pracovni ndplné, Spatné komunikace, nesplnéného oc¢ekavani, casové naro€nosti.

Kocianova (2010, s. 183) dale definuje 3 nejcastéjsi faktory konfliktt:

e technicko-organiza¢ni faktor — nekonkrétni vymezeni odpovédnosti a pravomoci ¢lent
skupiny, Spatna organizace prace, nejasné kompetencni vztahy;

e socialni faktor — vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, rozdilné z4jmy, nedostatky
v odmeénovani;

e psychologicky faktor — osobnosti rys ucastnikti konfliktu, jejich temperament a
charakterové vlastnosti.

Dle McConnona (2009, s. 45) je konflikt zaleZitosti chovani jedince a vznikd v ptipadé, ze
zaméstnanec trva na dodrzovani pracovnich postupu a tim brani druhému zaméstnanci délat
praci po svém. To ma4, dle autora, za disledek Ze druhy zaméstnanec ztraci chut’ a motivaci
k praci, pfipada si zbytecny a je nest’astny. Kocianova (2010, s. 183) se s timto nazorem shoduje
a pise, Ze intenzivni konflikty maji negativni vliv na psychiku pracovnikl. Dale autorka
upozoriiuje, ze ne vSechny konflikty musi mit negativni charakter. Dle Hlusicky (2012)
muzeme konflikt vnimat pozitivné v tom smyslu, jako prostor k otevieni diskuze nad novymi
tématy a vytvoreni pfilezitosti spole¢ného feSeni problému, které prispiva k vzniku novych
mySlenek, ndpadu a mimo jiné 1 posiluje vzajemnou spolupraci a vztahy ve skupiné. Konflikt
pracovnikovi, jak fika Hlusicka (2012), umoziuje uvédomit si svou odlisnost ale i naopak to,
co ho se skupinou spojuje.

Kocianova (2010, s. 183) piSe, ze aby zaméstnanci nevnimali konflikt pouze negativné, je
dilezité jaky je ptistup cloveka, ktery konflikt fesi. HluSicka (2012) definuje zakladni principy
pti feSeni konfliktu, aby pravdépodobnost pozitivniho rezultatu byla co nejvetsi.

e vyslechnout ndzoru druhého;

e ctit pravidlo — kazdy ma pravo na nazor;
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e neurazime se, nekii¢ime na sebe, nepouzivame ironii;
e cilem je kompromis, nikoliv vyhra;
e kazdy ma odlisné nazory.

Stibalova (2011) uvadi, ze je potieba divat se na konflikt jako na néco, co mize vSechny
obohatit a v pracovnim procesu posunout dal. Dle autorky se jedna o hybnou silu, diky které
milzeme zmenit nase predstavy, postoje a ndzory na danou problematiku.

2.1.3 Odménovani zaméstnancu a benefity

Odmeénovani zaméstnancl je jedna z nejstarSich personalni Cinnosti, kterd souvisi s péci o
zaméstnance. Koubek (2015, s. 283) s Kocianovou (2010, s. 160) se dale shoduji, Ze je jednou
z téch nejvyznamnéjsich. Jedna se dle Kocianové (2010, s. 160) o dilezitou personalni oblast
pro organizaci i pro zaméstnance. Sikyf (2015, s. 128) tika, ze tikolem odmé&hovani je
spravedlivé ocenit vykon pracovnikii a efektivné je podnécovat k vykondvani prace a
dosahovani uspokojujiciho pracovniho vykonu. Pod pojmem odménovani uz se neskryva pouze
plat nebo mzda. Tento pojem, dle Koubka (2015, s. 283), skryva i fadu dalSich pobidek a
nastrojl, jak odménit své zaméstnance. Zahrnujeme sem napiiklad formalni uznéni, povySeni a
zaméstnanecké vyhody, které byvaji zpravidla nepenézni. Jak autor dale fika, odménovani
z velké ¢asti plisobi jako motivacni slozka. Kocianova (2010, s. 160) povazuje odménovani za
nejefektivnéj$i nastroj pro motivaci zaméstnanct, které firma a vedouci pracovnici maji
k dispozici.

Cile fizeni odméiovani definoval Armstrong (2015, s. 515):

odménovat pracovniky na zéklad¢é hodnoty, kterou pfinése;ji;

motivuje a péstuje v lidech angazovanost a oddanost;

pomaha ziskat a prispiva k udrzeni si kvalitnich pracovniki;

podporuje dobré pracovni vztahy a psychologickou smlouvu;

e odménovat rovnym zplisobem, aby byli pracovnici odménovani spravedlivé
v porovnani s ostatnimi pracovniky ve spolecnosti;

e odménovat disledné — ujednani o odméné se nesmi bezdiivodné odliSovat od odmény
jinych lidi v rizném case. Déale nesmi byt odména zavisla na liboviili;

e odménovat transparentné, srozumiteln¢€ a prithledné — lidé znaji proces odménovani.

Koubek (2015, s. 285) tento Armstrongiiv (2015, s. 515) vycet cilii povazuje za vice alternativni
a sou¢asnym pohlediim vice prizpiisobeny. Na Armstronga (2015, s. 515) navazuje Sikyi (2016,
s. 128), ktery piSe, Ze spravedlivé a efektivni odménovani lidi spolecnosti umoziluje ziskat a
stabilizovat motivované a kvalitni pracovniky, nastavit zadkonné a konkurenceschopné
odliSnosti v odménach pracovnikil, zarucit u€inné fizeni nakladi prace a efektivni financovani
odménovani. A dale autor dopliuje, ze spravedlivé a efektivni odménovani pomaha k plnéni
strategickych cili a uspokojovani potieb pracovniki.

SloZzky odménovani

Odmeénovani Dvorakova et al. (2012, s. 305) definuje jako stanoveni mzdy za vykonanou praci
a poskytnuti zameéstnaneckych vyhod. Autorka fik4, Ze budoucnost hmotné stimulace
pracovnikil ma SirSi rozmér nez jen finan¢ni ohodnoceni, ale jedna se o propojeni mzdy spolu
s dalsimi formami nefinan¢niho odménovani.
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Odmeénovani pracovnikii zahrnuje 4 slozky (Kocianova, 2010, s. 161 in Armstrong, 2009):

1. zékladni pen¢zni odmény, dodatecné penézni odmény (pohyblivé a pevné platy a
mzdy);

2. zaméstnanecké vyhody;

3. nepenézni odmény (ocenéni, uzndni, osobni rozvoj, tspéch, odpovédnost);

4. procesy fizeni pracovniho vykonu.

Jak ftika Koubek (2015, s. 282), krom¢ penéznich zplhsobli odménovani pouzivaji
zaméstnavatelé 1 nepenézni prostiedky, z nichz miizeme nekteré vyjadtit v penézich a nekteré
nikoliv. Autor dopliluje, Zze odména pracovnika se sklada z vice faktori, ale je nutné vSechny
povazovat za dulezité.

Mzda a plat

Jedna se o nejzakladnéjsi druh odmény pracovnika. Dvordkova et al. (2012, s. 308) definuje
mzdu jako penézité plnéni poskytované zameéstnavatelem svym pracovnikiim za vykonanou
praci. Mzda je dle Sikyte (2016, s. 128) poskytovana pracovnikovi v pracovnim poméru podle
odpovédnosti v praci, sloZitosti prace, obtiznosti podminek, ve kterém pracovnik praci
vykondva. Autor dale doplituje, ze mzdovy systém je Cist¢ v rukou zameéstnavatele, ktery
stanovuje vysi mzdy, dle kritérii na vykon prace. Dvordkova et al. (2012, s. 309) tika, ze
Mzdovy systém neni upraven zakonikem prace a jedna se o dohodu mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem a je tak zakotveny v pracovni smlouvé. Plati v§ak, Ze mzda nesmi byt nizsi
nez minimalni mzda, ktera je stanovena natizenim vlady 567/2006 Sb. Oliva (2019) informuje
o vySi minimalni mzdy, ktera byla v roce 2019 stanovena na 13 350 K¢.

Plat je stejné jako mzda penézité ohodnoceni za odvedenou praci, ale podstatnym rozdilem je
to kdo plat poskytuje. Siky¥ (2016, s. 129) pise, Ze plat je poskytovany zaméstnancim, ktefi
jsou zaméstnani ve vetejné spravé a vetejnych sluzbach. Dal§im zasadnim rozdilem oproti
mzde¢ je dle Horeckého (2017) fakt, ze plat pro zaméstnance je urCovan piisluSnym nafizenim
vlady, toudava stupnici platovych tarifi a uruje i vysi moznych ptiplatkii. Tyto platové tabulky
musi byt zaméstnavatelem dodrZzovany a neni mozné se od nich odchylit.

Mzda ma nekolik forem, které definovala Kocianova (2010, s. 162). Mezi mzdové formy patii
(Kocianova, 2010, s. 162 in Koubek, 2007):

e (Casovd mzda a plat;

ukolova mzda (Castka, ktera je pocitana na odpracovanou jednotku);

e podilova, neboli provizni mzda (procenta z prodeje);

e mzda za oCekavani vysledki prace (mzda za soubor praci ¢i dohodnuty vykon);

e plata mzda za dovednosti a znalosti (ohodnoceni za schopnost efektivniho vykonavani
ukolti na rozdilnych pracovnich mistech);

e plata mzda za prinos (ohodnoceni za schopnosti a vysledky).

Dale jesté Kocianova (2010, s. 162) uvadi dodatkové formy mzdy, jako jsou prémie, osobni
ohodnoceni, podil na vysledku podniku, pfiplatky za praci pifescas, ve svatek, ptispévky
k pracovnimu nebo Zivotnimu vyroc¢i, odstupné, podil na zisku nebo vynosu a prémii za usporu
nakladii. Podobné déleni mzdovych forem uvadi i Urban (2017, s. 117-118) a Sikyt (2016, s.
130). Urban (2017, s. 116) dale zmifnuje pojem zakladni, pevna ¢i fixni mzda, ktera se vaze
zpravidla na trzni ohodnoceni profesi, kde je bran ohled na jejich ekonomicky pfinos,
pozadavky a naroky a opird se o dlouhodoby vykon pracovnika, schopnosti a zkuSenosti
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zaméstnanct. Dle Urbana (2017, s. 116) je zakladni mzda zaruc¢enou ¢asti mzdy s cilem ziskat,
udrzet a ocenit obtiznost prace zaméstnance. Autor dale pise, ze vyse zakladni mzdy je dulezita
pro spokojenost zaméstnancii a napomahé ke stabilizaci pracovnikil. S tim se vSak neshoduje
Sikyt (2016, s. 130), ktery tvrdi, e se jedna o mzdu, ktera poskytuje zaméstnanctim jistotu
vydélanych pencz, ale neplisobi motivacné pro vykonavani dojednané prace a dosaZeni
pozadovaného pracovniho vykonu. Proto je dle autora potfeba, aby tato mzda byla doplnéna
jesté jinym mzdovym druhem, jako je osobni ohodnoceni, prémie nebo provize. Opaénym
ptikladem, jak piSe Koubek (2015, s. 311), je mzda tkolova, kterd naopak motivuje
k nadstandartnimu pracovnimu nasazeni a produktivité, aby jejich odména byla co nejvyssi.
Dle autora ale pfemira snahy mlze vést k ptili§ velkému fyzickému vypéti pracovnika,
nekvalitnimu vykondvani prace, poruseni zasad bezpecnosti prace a neefektivnimu vyuzivani
zdroju.

Urban (2017, s. 116—-117) poukazuje na to, ze je velmi dilezité, jestli pracovnik svou mzdu
nebo plat vnima jako spravedlivou ve vztahu k jeho pracovni vytiZzenosti a usili, k ostatnim
pracovnikiim a k vysi mzdy v konkurencnich firmach.

Doplitkové formy mzdy

Jedna se o néco navic, co zaméstnanec dostava, ke své zakladni mzdé€. Jedna se o slozku, ktera
je pracovnikovi nabidnuta na zédklad€ jeho mimotadného pracovniho nasazeni, dobfe odvedené
prace. Jedna se tedy o odménu, ktera je pfimo imérna pracovnimu vykonu zaméstnance. Snazi
se posilit vztah mezi odménou a vykonem, zviditelnit ho a motivovat pracovniky. (Kocianova,
2010, s. 163). Muzeme je d¢lit dle riznych hledisek, jako skupinovou, individudlni,
celoorganizacni, nebo podle toho komu je poskytnuta — managementu, specialistiim,
manudlnim nebo administrativnim pracovnikiim (Kocianova, 2010, s. 163). Jednim z druhii
doplikové formy mzdy je Provize. Dle Dvorakové et al. (2012, s. 322) se jednd o vysoce
pobidkovou a zaroveti jednoduchou formu mzdy. Siky¥ (2016, s. 130) uvadi, Zze provize je
pouzivana predevsim ve sluzbach a v obchod¢, kde je mzda zcela nebo Castecné zavisla na
mnozstvi prodaného zbozi nebo sluzeb. Vyse provize, jak pise Dvorakova et al. (2012, s. 323),
je ddna procentem z trzeb, obratu, zisku, nebo pevnou &astkou za jednotku prodeje. Sikyi (2016,
s. 130) doplnuje, ze byva pravidlem, Ze zaméstnanci, ktefi jsou zavisli na provizi z prodeje,
maji niz§i zdkladni plat. Autor vysvétluje, Ze z tohoto divodu nemaji pracovnici jistotu
vydélku, a proto casto podléhaji pracovnimu stresu, coz ma za nasledek snizeni jejich
spokojenosti. Vétsinou do toho vstupuji 1 jiné dalsi faktory, které nemtize zaméestnanec ovlivnit
a proto miize dle Sikyte (2014, s. 120) dochéazet u pracovniki ke sniZeni spokojenosti a vyssi
fluktuaci. Dalsi formou doplnkové formy mzdy je dle Koubka (2015, s. 315) prémie, ktera
slouzi jako dopln¢k tkolové a ¢asové mzdy. Prémie jsou, jak piSe Dvorakova et al. (2012, s.
322), zaméstnancim vyplaceny bud’ jednorazove a to napiiklad za jejich vérnost organizaci,
nebo pravidelng, coZ je vétsinou zavislé na pracovnim vykonu pracovnika. Sikyi (2016, s. 131)
tik4, Ze vyplaceni prémii vychazi z pfedem nastavenych pravidel o prémiovani zaméstnanci,
které si stanovi organizace — skupiny, kterym budou prémie poskytnuty, obdobi jejich
vyplaceni, kritéria pro ud¢leni prémii. Prémie je ohodnoceni ukazateld, které nejsou ocenény
v zékladni mzdé€. Podle Urbana (2017, s. 119) mad prémie vyssi motivacni vyznam pro
pracovniky s vétsi zodpoveédnosti za samostatné rozhodovani a ovlivnéni vysledkt. Jedna se
dle autora o druh odmeény, ktera pusobi jako motivacni faktor pro pracovniky a podporuje
loajalitu firmé. Osobni ohodnoceni je dalsi ze zplisobti odménovani pracovnika. Tento druh
odmény dle Kocianové (2010, s. 163) ocenuje dosahovani vysledkti v dlouhodobém méfitku a
naroénost vykonavané prace. Sikyi (2016, s. 132) pise, Ze tato forma odmény je stanovena na
zékladé pravidelného hodnoceni pracovnika jeho nadiizenym. Uéelem osobniho ohodnoceni je
dle Dvotdkové et al. (2012, s. 322) povzbudit zaméstnance k dosazeni pozadovaného
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pracovniho nasazeni a kvalitnimu vykonavani sjednané prace. Kocianova (2010, s. 163) uvadi,
ze osobni ohodnoceni je vétSinou urceno jako procento ze zakladniho platu zaméstnance.
Zaméstnanci také mohou byt odménéni na zakladné vysledki spole¢nosti. Jak uvadi Siky¥
(2016, s. 132) timto zptisobem odménuje zamestnavatel pracovniky na zaklad¢ jejich podilu na
dosazeném vysledku hospodaieni podniku. Koubek (2015, s. 316) dopliuje Sikyie, ze mizZe
byt zaméstnanec odménén na zaklad¢ podilu na zisku, podilu na vynosu, nebo podilu na
vykonu.

Zaméstnanecké vvhody

Zaméstnanecké vyhody jsou v posledni dob¢ velmi Casto pouzivanym doplitkem mzdy. Definic
existuje cela fada a kazdy autor definici formuluje trochu odlisné. Koubek (2015, s. 319)
definuje tento druh jako vyhodu, kterd je zaméstnanciim poskytovana pouze za to, Ze jsou
zaméstnani v organizaci. Autor vysvétluje, Ze tim se zamé&stnanecké vyhody li§i od mzdy a
platu, jelikoz nejsou vazany na vykon jedince. S tim se shoduje 1 Dvordkova et al. (2012, s.
325), které dale definuje benefity jako zaméstnaneckou vyhodu, kterd neni stanovena zdkonem,
nejednd se ani o statem podporovany financni produkt, napiiklad privatni zdravotni péce.
Naopak Cejthamr s Dédinou (2010, s. 238) uvad¢ji, ze urcité zaméstnanecké vyhody jsou
stanoveny zakonem a zarovein jsou vyjadienim aktivni péce o zaméstnance. Autor uvadi jako
priklad stravovani na pracovisti. Sikyi (2014, s. 123) tika, Ze zaméstnanecké vyhody nejsou
mzda, tedy nejsou odménou za vykonanou praci, nejsou zavislé na vykonu zaméstnance a také
nefunguji jako stimul ke kratkodobému pracovnimu vykonu. Aby m¢li zaméstnanecké vyhody
vyznam, je dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 238) nutné sledovat, jaky maji dopad na
spokojenost pracovnikl, jelikoZ je spolecnost poskytuje pracovniktim jako vdék, za to ze jsou
jejich zaméstnanci.

Koubek (2015, s. 320) rozliSuje zaméstnanecké vyhody:

e socialni povahy — dovolend, pajcky, sport, rekreace, kultura, pojisténi apod;

e souvisejici s praci — nédpoje na pracovisti, stravovani, vzdélavani, ubytovani apod;

e spojené s postavenim v organizaci — sluzebni automobil, notebook, mobilni telefon,
podnikovy byt, pfispévek na reprezentaci, nadstandartni vybaveni kancelaie apod.

Vyhody, které mohou byt poskytovany zaméstnanciim, je veliké mnozstvi a zalezi pouze na
zamestnavateli, které vyhody bude pracovnikiim poskytovat. Poskytovani zaméstnaneckych
vyhod je dle Sikyie (2014, s. 123) soudasti pée o zaméstnance a souvisi s délkou zaméstnani
v organizaci, funkci ¢i postavenim. Podle Kocianové (2010, s. 164) mohou zaméstnanecké
vyhody ovlivnit a zpravidla také ovliviiuji postoje zaméstnanci k podniku, piisobi na
spokojenost a v disledku mohou mit vliv na stabilizaci pracovnikti. Koubek (2015, s. 320) tika,
ze aby zaméstnanecké vyhody méli pfiznivy dopad na motivaci a spokojenost pracovniki,
jejich dobré vztahy s odbory, musi se organizace zajimat, o jaké zaméstnanecké vyhody maji
pracovnici zajem a které preferuji. Kazdy zaméstnanec ma jiné zajmy a tudiz 1 jeho preference
budou odlisné. Zaméstnavatel ma proto moznost vyuziti cafeteria systému. Dvorakova et al.
(2012, s. 325) ho nazyva programem individudlnim neboli programem flexibilnich benefiti.
Sikyt (2016, s. 123) tento pFistup nazyva systémem volnym. Tento systém dle autora dava
moznost zaméstnancim vyuzivat vyhody podle svych preferenci. Koubek (2015, s. 321)
doplnuje, Ze pracovnik ma moznost zménit strukturu souboru zameéstnaneckych vyhod,
v ptipadé ze se jeho preference zméni. Kazdy zaméstnanec si tedy mize najit néco, co ho
uspokoji. Dvordkova et al. (2012, s. 326) dodava, Ze kromé diverzity vybéru benefitl je cilem
poskytovani cafeteria systému i snizeni ndkladi na zaméstnanecké vyhody. Zaméstnavatel
poskytne urcity obnos pené¢z kazdému zaméstnanci a ten si miize sim vybrat, kde penize utrati.
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Tento systém dle Dvotakové et al. (2012, s. 326) predpoklada, ze pokud dojde u pracovnikt
k uvédoméni si, jaké jsou pro zaméstnavatele naklady na benefity, a zajisti se, Ze zamé&stnanci
dostanou benefity, které chtéji, ocekava se, ze stoupne vnimana hodnota tohoto pfijmu, ktery
jim organizace poskytuje. Sikyt (2016, s. 135) piedstavuje druhou moznost, jak poskytovat
benefity a tim je systém plosny, ktery umoziuje vyuzivat zaméstnancim veskeré vyhody, které
zameéstnavatel poskytuje, bez moznosti vybéru.

Kocianova (2010, s. 164) upozoriuje, ze zaméstnanecké vyhody musi vychazet a byt v souladu
s persondlni politikou podniku. Kocianova (2010, s. 164 in Milkovich a Boudreau, 1993)
shrnuje cile typickych vyhod a co by mé¢li spliovat:

e konkurenceschopnost vii¢i jinym firmam;

nakladovou efektivnost;

soulad se zakony;

e prizplisobeni potfebam a preferencim zaméstnancli v co nejveétsi mozné mire.

Jak jiz bylo zminéno benefity jsou dilezitou soucésti pée o zamestnance, a proto by mu méli
zaméstnavatelé vénovat pozornost. Vyhodou benefiti je, ze nevzbuzuji v zaméstnancich
zavistivost, jelikoz jsou poskytovany plosné vSem. I v pripad¢ vyuzivani cafeteria systému
pracovnik ma k dispozici stejnou financni ¢astku, pouze vyuziti je rozdilné.

Celkova odména

Dle Koubka (2015, s. 284) vSechny odmény, penézni i nepenézni tvoii celkovou odménu.
Armstrong (2015, s. 520) vysvétluje, Zze vSechny odmény, predevsim zakladni plat nebo mzda,
zaméstnanecké vyhody, zasluhova odmeéna, nepenézni odmény, obsahujici vnitini odmeény,
které piinasi prace sama, jsou mezi sebou vzijemné propojené a pfistupuje se k nim jako
k logickému a integrovanému celku. Kocianova (2010, s. 161 in Armstrong, 2007) dodava, ze
celkova odmeéna je tvofena v§im, ¢eho si zaméstnanci v pracovnim vztahu ceni. Dale autorka
tika, ze zaméstnanci vnimaji model celkové odmény pievazné pozitivné.

Celkova odména dle Kocianové (2010, s. 161) zahrnuje:

e transakéni odmény — hmatatelné, hmotné odmény (zaméstnanecké vyhody, penézni
odmény);
e rela¢ni odmény — nehmotné (rozvoj a vzdélavani, pracovni zazitky).

18



I Armstrong (2015, s. 522) se s timto rozdélenim ztotoziuje a uvadi model celkové odmény:

Obrazek 3 Model celkové odmény

Transak¢ni
PenéZni odmény Zaméstnanecké vyhody
e Zakladni mzda/plat e Diuchody
e Zasluhovd odména e Dovolena
e PenéZni bonusy e Zdravotni péce
e Dlouhodobé pobidky e Jiné funk¢ni vyhody
o Akcie e Flexibilita
e Podily na zisku
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi

oupaodg

Individualni
[ ]

e Vzdélavani a rozvoj na pracovisti
e Vzdélavani a vycvik

e Rizeni pracovniho vykonu

e Rozvoj kariéry

Zakladni hodnoty organizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovniki se vyjadrit
Uznani

Uspéch

Vytvareni pracovnich mist a roli
Kvalita pracovniho Zivota
Rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem

e Rizeni talenti

Relac¢ni/vztahové

Zdroj: Armstrong, 2015, s. 522

Obrazek 3 nazorné ukazuje vSechny slozky celkové odmény. Horni dva ¢tverce predstavuji
hmotné odmény. Dle JaniSové a Kiivanka (2013, s. 232) hmotné odmeény piedstavuji
zaméstnanecké vyhody a penézni odmény, které zaméstnanec ziskava, nebo mize ziskat. Dle
Armstronga (2015, s. 522-523) se jedna o slozky, které jsou zasadni pro ziskdni a stabilizaci
zaméstnancti. Dalsi vlastnosti téchto odmeén je dle autora pomérné snadna moznost se vyrovnat
konkurenci, ale funguje to 1 naopak a velmi jednoduse mize byt zaméstnanci nabidnuta
konkurenci ldkavéjsi a finanéné vyhodnéjSi nabidka. Spodni dva kvadranty, na obrazku 3,
ukazuji nehmotné odmeény neboli relacni. Relaéni odmény jsou podle JaniSové a Kiivanka
(2013, 237) spise motivac¢niho a vztahového charakteru. Tyto odmény jsou dle Armstronga
(2015, s.523) zasadni pro zvySovani hodnoty hornich dvou obrazcti. Autor vysvétluje, ze pokud
bude mit organizace dobfe vzdélané, kvalifikované pracovniky, zvySuje se jejich hodnota na
trhu a tomu musi byt transakéni odmény ptizpiisobeny. Kocianova (2010, s. 161) tika, Ze
celkovd odména obsahuje vesSkeré nastroje, které ma podnik k dispozici a miZe je vyuzit
k ziskavani, motivovani, udrzeni a uspokojovani zaméstnanct. Dle Armstronga (2015, s. 520)
celkova odména nespoléha na jeden nebo dva oddélen¢ fungujici mechanismy, ale vénuje se
kazdému zptisobu, jak odmeénit pracovniky a dosahnout toho, aby pracovnici nasli v praci
uspokojeni.
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2.1.4 Vzdélavani zaméstnancu

Jak uvadi Koubek (2015, s. 343), vzdélavani zaméstnanct je dalsi dalezitou slozkou péce o
zaméstnance. Bartoiikova (2010, s. 16) upozoriiuje, ze tato ¢innost se nesmi podcenovat a musi
Ji byt vénovana nalezita pozornost. Koubek (2015, s. 462) pise, vzdélavani je v dnesni moderni
dobé celozivotnim procesem. S tim se shoduje i Armstrong (2015, s. 462), ktery vzdélavani
definuje jako nepfetrzity proces, ktery u zaméstnance zvysuje schopnosti jeho existence, ale
zaroven rozviji jeho znalosti, dovednosti a postoje, které je uci vyrovnat se s budouci vyssi a
hlubsi urovni pracovnich tkoli. Podle Bartonkové (2010, s. 16) plati, ze pokud chce mit
zameéstnavatel konkurence schopné a kvalitni pracovniky, musi investovat finan¢ni prostiedky
do rozvoje svych zaméstnanct, ti pak budou schopni Celit budoucim potfebam podniku.
Autorka dodavéa, ze tato investice se podniku vraci v podobé schopnych a vzdélanych
pracovnik. Dle Sikyfe (2014, s. 124) pomaha systematické vzd&lavani pripravovat
zaméstnance na zmény pozadavkl na pracovni mista a podminek celé organizace. Kocianova
(2010, s. 169) tika, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancii by mel byt soucasti politiky a strategie
podniku.

Oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniku

Formovani pracovnich schopnosti pracovnika je dle Koubka (2015, s. 254) souc¢ésti formovani
pracovnich schopnosti ¢loveéka. Autor vysvétluje rozdil mezi témito dvéma odliSnymi pojmy.
V systému formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka rozlisuje Koubek (2015, s. 254-255) tfi
oblasti vzdélavani.

Oblast vSeobecného vzdéldvani je dle Koubka (2015, s. 254) zalozend na vytvafeni
vSeobecnych dovednosti a znalosti, diky kterym muze €lovék zit ve spolecnosti jinych lidi. Dale
autor dopliiuje, ze v navaznosti na zakladni znalosti ziskdva a rozviji pracovni znalosti a
dovednosti a jiné vlastnosti. Dle Sikyie (2016, s. 146) je tato oblast zabezpeovana statem.
Koubek (2015, s. 254) tika, Ze se jedna o oblast, ktera je zamétena predevsim na socidlni vyvoj
¢loveka.

Oblast odborného vzdélavani je dle Sikyfe (2016, s. 138) zaméfena na zaméstnani a tvoii
kvalifikaci ¢lovéka. Armstrong (2015, s. 445) odborné vzdélavani vysvétluje, jako planované a
systematické formovani pracovnikova chovani pomoci vytvareni pfilezitosti k uceni.
Prilezitostmi k uceni dle autora jsou vzdélavaci programy a akce, které umozni jedinci ziskat
takové znalosti, aby mohl efektivné vykonavat svou praci. Koubek (2015, s. 254) uvadi, Ze tato
oblast byva oznacovana slovem training. Dle Koubka (2015, s. 254) se v této oblasti vzdélavani
na rozdil od oblasti vSeobecné angazuje zaméstnavatel. Sikyt (2016, s. 146) viak jestd
podotykd, Ze 1 stat ma v této oblasti misto. Dalo by fici, Ze se jedna o zdkladni pracovni
vzdélani, které pracovnik potiebuje, aby mohl vykondvat praci. Dle Urbancové (2018) je
zasadni flexibilita a schopnost pfizptisobovat se ménicim pozadavkiim na pracovni misto.
Koubek (2015, s. 256) do oblasti odborného vzd€lavani fadi:

e zakladni piipravu na povolani — priprava na délnicka povolani v u¢iovském zafizent;
e orientace — jedna se o zkraceni a zefektivnéni procesu adaptace pracovnika;

e doskolovani — prohlubovani kvalifikace, pokracovani odborného vzd¢lavani;

e pieskolovani — rekvalifikace, pfesmérovani pracovnika na novou pracovni ¢innost.

Egerova (2012, s. 13) jest¢ doplituje o spojeni rozsifovani kvalifikace, coz je specificky druh
zvySovani kvalifikace, kdy si zamé&stnanec osvojuje znalosti, které nepotiebuje k vykonu jeho
soucasné prace. Dale jesté autorka dopliuje k odbornému vzdélavani povinna skoleni — jedna
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se o aktivity, které jsou stanoveny z pracovné-pravnich vztahii a zaméstnanec ma povinnost je
vSechny splnit v pozadovaném terminu.

Oblast rozvoje je podle Koubka (2015, s. 257) orientovana na ziskani dalSich znalosti,
dovednosti a je totozné s pojmem rozsitovani kvalifikace Egerové (2012, s. 13). Koubek (2015,
s. 257) vysvétluje, ze pokud se jedna o rozvoj iniciovany a zrealizovany podnikem, jedné se o
rozvoj pracovnika. Sikyt (2016, s. 147) definuje rozvoj jako osvojovani novych schopnosti,
které jsou nad rdmec prace, kterou vykonava. Rozvoj definuje i Armstrong (2015, s. 445), jako
realizaci nebo rtst potencialu a osobnich schopnosti prostiednictvim vzdélavacich akci a praxi,
ktera je pracovnikiim nabizena. Oblast rozvoje nesmi byt opomijena, jelikoz dnesni trh prace,
jak tika Koubek (2015, s. 252), je rychly a zaméstnanec si uz davno nevystaci s tradi¢nimi
zpusoby vzdélavani pracovniki, jako je zaSkoleni pfi ndstupu do zaméstnani, preskolovani ¢i
doskolovani. Autor dopliiuje, ze oblast rozvoje je spise orientovana na profesni kariéru jedince
nez na momentalné zastdvané pracovni misto. Jak piSe Armstrong (2015, s. 470) rozvoj klade
diraz na planovani uceni a planu osobniho rozvoje, k cemu mize zaméstnavatel vyuzit formy
podnikové univerzity. Zaroven dle Koubka (2015, s. 252) formuje osobnost jedince, ktery pak
muze vice prispét k plnéni cilti podniku. Podle Soykové (2011, s. 61) proces rozvoje, dava
pracovnikovi pfileZitosti k osobnostnimu rhstu. Dale autorka dopliuje, ze neustale
prohlubovani pracovnich schopnosti zajistuje dlouhodobé a efektivni rozvijeni osobnosti
pracovnika. Bartdk (2011, s. 71) tik4, Ze zaméstnavatel investuje do rozvoje pracovnikl
finan¢ni prostiedky, ¢imz vyjadiuje, Ze si pracovnikl vazi.

Armstrong (2015, s. 462) dopliiuje jeste ctvrtou oblast uceni se. Podnécovani uceni se dle autora
opird o model zaméfeny na postup, ktery méd za ukol usnadnéni vzdélavacich cinnosti
konkrétnim pracovnikiim a poskytnuti jim pottebnych prostiedkii ke vzdélavani.

Systematické vzdélavani zaméstnancu

Nejvice efektivnim vzdéldvanim zaméstnanc v podniku, je dle Kocianové (2010, s. 171)
spravné organizované systematické vzdélavani. Koubek (2015, s. 259) tvrdi, ze neni tolik
podstatné, jakym zplGsobem jsou zaméstnanci vzdé€lavani, jestli ve skupindch nebo
individudlné, dulezité je, aby to byl fizeny proces, ktery bude mit systém a bude efektivni.
Bartonikova (2010, s. 109) charakterizuje systematické vzdélavani jako neustale opakujici se
cyklus, ktery identifikuje potieby vzd¢lavani, nasledné planovani, realizace a vyhodnoceni.
Bartonikova (2010, s. 110) tika, ze vysledky ptedchozich vzdélavacich cykli jsou podnétem ke
zlepSeni v cyklech nésledujicich. Stim se shoduje i Castoral (2013, s. 271-272), ktery
upozoriiuje na dilezitost moznosti opakovani nezbytnych postupti vzdélavani v cyklech. Autor
doplnuje, ze k tomu, aby mohl podnik zajistit vzdélavani zamé&stnancii, musi mit v podniku
vytvorenou skupinu, kterd se mize skladat s pracovnikii nebo z odbornikli z externich zdroja,
kteti vzdélavani pracovnikli budou zajistovat z odborného 1 organiza¢niho hlediska. Dllezité
je, podle Koubka (2015, s. 259), mit nasmlouvané vzdélavatele, ptipadné vytvorenou predstavu,
jakym zpisobem bude vzd€lavani zabezpeceno i z hlediska vhodného vybaveni potfebného ke
vzdélavani. Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 71) mohou podnikové vzdélavani
v organizaci zastavat interni odbornici, nebo vlastni Skolici centrum, ¢i externi odbornici.
Bartak (2011, s. 71) tik4, ze hlavnim cilem vzdé&lavani zaméstnancli by mélo byt efektivni
vzdélavani pracovnikll s co nejniz§imi moznymi ndklady. Efektivni vzdélavani se dle autora
vyznacuje zkracenim doby zapracovani, napomaha pracovnikiim k dal§imu kariérnimu rastu,
vyuziva potencidlu pracovnika, zvySuje pracovni vykon, pecuje o jejich spokojenost a pomaha
naplnovat strategické cile organizace.
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Vodak s Kucharc¢ikovou (2011, s. 84) uvadéji, ze systematické vzdelavani je dlouhodoby proces
a prochazi cyklem, ktery ma 4 faze.

1. identifikace potieb, stanoveni cili vzdélavani;
2. plénovani vzdélavani;

3. realizace vzd¢€lavaciho procesu;

4. vyhodnoceni vysledki vzdélavani.

Jednotlivé faze znazoriuje obrazek 4.

Obrazek 4 Cyklus systematického podnikového vzdélavani

Identifikace potieb,
stanoveni cilt vzdélavani

Vyhodnoceni vysledka Planovéni vzdélavani

vzdélavani
Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 84

Jak ukazuje obrazek &islo 4, faze identifikace je fazi prvotni. Identifikaci potieb dle Koubka
(2015, s. 262) mizeme definovat jako analyzu stavajiciho stavu o dovednostech, znalostech
pracovnikii a hledani pfileZitosti pro nové moznosti vzdélavani a vylepseni. Siky¥ (2016, s. 140)
jesté dopliuje, ze se jedna o nesoulad mezi znalostmi, schopnostmi, dovednosti a pozadavky
na pracovni misto. Koubek (2015, s. 261) upozoriiuje, Ze identifikace potieby vzdelavani je
dosti obtizn4, jelikoz vzdélani je téZce kvantifikovatelnd vlastnost jedince. Pro spravnou
identifikaci potteby vzdélavani, je dle Vodaka s Kucharc¢ikovou (2011, s. 85) nutné porovnavat
dva stupné vykonosti — uroven standardni (planovanou, optimalni, poZzadovanou) a troven
soucasné vykonosti. Autofi objasiiuji, Ze rozdil, ktery vznikd mezi t€émito rovnémi, se nazyva
vykonnostni mezera. Podle autorti je nalezeni vykonnostni mezery Zadoucim vysledkem
analyzy stavajiciho stavu v podniku, jelikoz podnik se poté miize soustfedit na jeji odstranéni.
Pii ukonceni analyzy, by mélo nasledovat sestaveni navrhu vzdélavaciho programu (Vodak,
Kucharcikova, 2011, s. 85). Bartonkova (2010, s. 118) fika, Ze tato faze by nam meéla dat
odpovédi na pfedem stanovené otazky potieby vzdélavani. Dle Soykové (2011, s. 63) ma byt
vysledkem odpovéd’ na otazky:

e Kdo by mél byt vzdélavan?
e V ¢em by se mél pracovnik vzdé€lavat?

Dle Koubka (2015, s. 263) byva obvykle pozadavek vzdélavani podpoien pozadavky na
pracovnika od jejich nadiizenych. Koubek (2015, s. 263) jako diilezity material pro identifikaci
potieby vzdélavani uvadi dokumenty pravidelného hodnoceni zaméstnance a hodnoceni jejich
pracovniho vykonu. Autor dopliiuje, ze na zaklad¢ téchto dokumentli, mize byt sestaven
vzdélavaci program dle nedostatkil a potfeb pracovnika.

Faze planovani vzdélavani pracovnikl plynule navazuje na fazi identifikace. Koubek (2015, s.
264) tika, ze vtéto fizi dochazi k postupnému uptesniovani navrhii a nasledné dochazi
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k vytvoreni findlni verze vzdélavaciho planu. Proces vytvareni vzdélavaciho planu dle Vodaka
a Kucharc¢ikové (2011, s. 97) prochazi tfemi fazemi. Prvni fazi je dle autori, faze pripravy,
ktera obsahuje konkretizaci potieb, stanoveni cilti vzd€lavani a analyzu ucastnika programu.
Nasleduje druha, realiza¢ni faze, ktera dle autorti urcCuje zpusob, jakym bude vzdé€lavani
probihat. Zasadni v této fazi je stanoveni prostiedkll a technik vzd€lavani, vzhledem ke slozeni
ucastnikt vzdélavani, jejich intelektudlnim schopnostem, vzdé€lani, motivace, ale také jejich
zatazeni v podniku (Vodéak, Kucharcikova, 2011, s. 97). Tteti fazi je zdokonalovani, ktera ma
dle Vodéka a Kucharc¢ikové (2011, s. 97) za ukol prubézné hodnoceni vzdélavani vzhledem
k cilim, které byli stanoveny. Autofi dale uvadéji, Ze mimo hodnoceni je soucasti této faze
provéfovani miry informovanosti Ucastnikii o vzdélavacich akcich, zptisobu organiza¢niho
zajisténi — dopravy, stravovani, ubytovani, nadkladovosti, spravného vybéru lektort.

Vysledkem planovaci faze by mél byt vzdélavaci plan, ktery by mél vymezovat:

e cil vzdélavani — vyplyva z potieby vzdélavani (Sikyt, 2016, s. 140);

e cilovou skupinu — KOMU? — skupiny, jednotlivci, druh povolani, kritéria vybéru
(Koubek, 2015, s. 265);

e metody vzdélavani — on the job nebo off the job (éik}'ff, 2016, s. 140);

e instituci provad¢jici vzdélavani — zaméstnavatel/externi Skolitel (Sikyf, 2016, s. 140);

e lektora vzdélavani — Internista nebo externista (Sikyt, 2016, s. 140);

e misto vzdélavani — KDE? — misto konani, pronajaté vzdélavaci zatizeni, vlastni prostor
v organizaci, vefejna nebo soukroma instituce (Koubek, 2015, s. 265);

e (as vzdélavani — KDY? — ¢asovy plan, termin (Koubek, 2015, s. 265);

e pozadavky na materidlni a technické vybaveni a sluzby s tim souvisejici — studijni
materialy, dopravu, stravovani, ubytovani, vypocetni techniku (Koubek, 2015, s. 265);

e metody vyhodnoceni vysledkli vzdélavani — pozorovani vstupnich a vystupnich testi,
kvantifikace pfinosu pomoci ekonomickych ukazateli (Sikyt, 2016, s. 140);

e ndaklady na vzdélavani — ZA JAKOU CENU? — rozpoctovy plan vzdélavani (Koubek,
2015, s. 265).

Jak znazorfiuje obrazek 4, realizace vzdélavani zacina po ukonceni fdze planovani. V souladu
se stanovenym cilem a skupinou pracovniki je dilezité organiza¢ni zajisténi, vybér vhodného
mista pro vzdélavani, lektora, harmonogramu, materialti, technického vybaveni prostoru,
obcCerstveni, pfipadné ubytovani. Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 99) se tato faze sklada
z nékolika prvka, kterymi jsou cile vzdélavani, motivace, program, metody, lektofi a Gi¢astnici.
Dle Armstronga (2015, s. 463) jsou cile stanoveny na zaklad¢ potieby vzdélavani. Autor dale
piSe, Ze vzdélavani bude efektivnéjsi, pokud pracovnik bude mit stanoveny cil vzdélavani, proto
je vhodné, aby byli pracovnici stimto cilem seznameni dopfedu. Cile dle Vodaka a
Kucharcikové (2011, s. 99) ukazuji, co budou schopni ucastnici vykonavat po absolvovani
kurzu.

Armstrong (2015, s. 463) tika, ze cile vzdé€lavani, styl a potfeby vzdélavani by méli pomoc
s vybérem spravné metody vzdélavani. Kazda metoda ma své vyhody a nevyhody, proto musi
byt zvolena spravné na zakladé nasich potieb, skupiny a cilti. Dle Sikyie (2016, s. 140), aby
bylo vzdélavani acinné a efektivni, musi byt zvolena efektivni metoda.

Koubek (2015, s. 265 — 273) rozliSuje dvé skupiny pouzivanych metod:

¢ metody pouzZivané ke vzdélavani na pracovisti —,,on the job* — Instruktaz pti vykonu
prace, coaching, mentoring, counselling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace,
pracovni porady (Koubek, 2015, s. 265-273);
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e metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — ,,off the job* — Prednaska,
demonstrovani, ptipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli,
Assessment centre, Outdoor training/learning, e-learning (Koubek, 2015, s. 265-273).

Keaser (2013, s. 67) uvadi oznaceni ,,Near the job*, v tomto ptipadé se jednd o misto, které neni
pfimo v organizaci, ale na mist¢, které s ni souvisi.

Koubek (2015, s. 266) vymezuje skupiny pracovnikil, pro které je vhodnd jaka metoda.
Vzdélavani na pracovisti je podle autora vhodné naptiklad pro d€lniky, naopak druhou skupinu
metod doporucuje pro vedouci pracovniky ¢i specialisty. Zaroven ale Koubek (2015, s. 266)
fika, Ze v praxi se vyuziva obou skupin u vSech kategorii pracovnikii, pouze dochazi k uprave
podle naplné prace jednotlivé skupiny.

Vyhodnoceni programu vzdélavani je posledni fazi. Cilem, tohoto posledniho kroku je dle
Sikyfe (2014, s. 174) zhodnoceni efektivnosti a tUspé&nosti programu vzdélavani. Dle
Dvorakové (2013, s. 54) je nutné naplnéni cili vzdélavani hodnotit pravidelné, tedy pravidelné
ziskavat ale i davat zp&tnou vazbu. Dvorédkovou et al. dopliiuje Sikyi (2014, s. 174), ktery tika,
ze se jedna o problematickou fazi, jelikoz vysledky jsou obtizn¢ méfitelné a zpravidla se objevi
az s odstupem cCasu ve zméné piistupu a chovani pracovnikli. S timto ndzorem se shoduje i
Koubek (2015, s. 274), ktery jako zasadni problém pii vyhodnoceni uc¢innosti vzdélavani vidi
stanoveni kritérii hodnoceni. Pii vyhodnocovani vzdélavani se dle Sikyfe (2014, s. 130)
posuzuje a zkouma, jestli byly dodrzovany a pouzivany spravné metody, jaka byla odezva
vzdélavanych. Dale, je dle autora zkoumana realnd mira osvojeni si novych dovednosti a
znalosti a jejich pouzitelnost v kazdodenni praci. Koubek (2015, s. 274) mezi metody
vyhodnoceni fadi porovnani vstupnich a vystupnich testli po ukonceni vzdélavaciho programu.
Nejedna se vsak dle autora Upln€ o objektivni metodu a vysledky mohou byt nerelevantni,
napiiklad z diivodu momentalniho rozpolozeni testované¢ho. S Koubkem (2015, s. 274) souhlasi
Dvotékova (2013, s. 54) a v ptipad¢€, Ze nemd vyznam pouzit pre-testy a post-testy, uvadi jako
moznost hodnoceni pomoci tfistasedesatistupiiové zpétné vazby, kdy hodnoti sam vzdélavany,
ale i lektor a ptipadné ostatni ticastnici. Dalsi a dle Koubka (2015, s. 275) jesté¢ méné relevantni
metodou je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu. Tato metoda je dle autora zalozena
na hodnoceni zvolenych metod vzdélavani, jejich ucinnosti a vhodnosti. Hodnoceny mtize byt
také lektor. Kocianova (2010, s. 171) tikd, ze lektofi jsou zdsadnim ¢lankem pii vzdélavani,
jejich profesionalita a schopnost zohledniovat jednotlivé a specifické potfeby ucastnikli, maji
zna¢ny vliv na kvalitu a efektivitu vzdélavaciho programu. Posledni metodou pro
vyhodnocovani vzdélavaciho programu, kterou uvadi Koubek (2015, s. 275), je kvantifikovani
praktického piinosu vzdélavani na zakladé¢ ekonomickych ukazateli, napriklad zvysSeni
produktivity prace, zlepsSeni kvality vyrobku nebo sluzeb, zvySeni prodeje, pokles nakladi.
Vysledky programu vzdélavani jsou predevsim zavislé na samotném pracovnikovi, na jeho
motivaci, mentalnim rozpoloZeni, zaujetim pro vzdélavani, prostredim a dalSich mnoha
faktorech.

Dle Koubka (2015, s. 279) se hodnoceni zaméfuje na otazky:

hodnoti pouziti spravnych nastroji — metod, techniky, obsahova stranka, ¢asovy plan;
zkoumd odezvu vzdélavanych, jejich postoje, nazory;

zkouma miru osvojeni rozvijenych dovednosti a znalosti;

zkouma, do jaké miry absolventi uplatiuji ziskané znalosti v praxi — pti vykonu prace.

Bartorikova (2010, s. 118) tik4, Ze i presto, ze vyhodnoceni efektivity vzdé&lavacich programi
neni snadné a ve vétSing piipadl ani pfiliS objektivni, neméli by zaméstnavatelé rezignovat na
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vzdélavani svych zaméstnancii. Zpétna vazba je dle autorky dilezitd i pro pracovniky, aby
veédeli, ze se zaméstnavatel o jeho vysledky zajima.

2.1.5 Spolecenska odpovédnost firem

Definic pro vyraz Corporate Social Responsibility (CSR) je mnoho. Kunz (2012, s. 15-16)
definuje spolecenskou odpovédnost firem jako dobrovolny zavazek organizaci chovat se
odpovédné k prostfedi a spolecnosti, ve kterém funguji. Pavlik s Bél¢ikem (2010, s. 19) CSR
vice specifikuji, jako zpisob podnikani, ktery je v souladu, nebo jde nad hranice etickych,
komer¢nich, spoleenskych a zakonnych ocekavani. Dale Kunz (2012, s. 15-16) tika, Ze prave
pro svoji dobrovolnost a nepresné vymezené hranice je mozné tento vyraz chapat vice zptisoby.
Dvorakova et al. (2012, s. 405) tika, ze stejn¢ jako firma neni schopna fungovat, pokud ma
nekonkurenc¢ni sluzby a vyrobky, tak nemtze obstat, pokud nefunguje ve zdravé spolecnosti a
nerespektuje potieby a problémy celosvétové trovné. S Dvorakovou et al. (2012, s. 405) se
shoduje 1 Pavlik s Bél¢ikem (2010, s. 19), ktefti tikaji, ze etické a odpoveédné chovani ovliviiuje
konkurenceschopnost organizace, jeji postaveni na trhu a zisk. Sokolovsky (2012, s. 30) fika,
ze spolecenskad odpovédnost miize mit pozitivni dopad na schopnost udrzeni si zaméstnanct,
zvySovani jejich vykonnosti, loajality a v neposledni fadé ma pozitivni dopad na povést
organizace na vefejnosti. CSR dle Kunze (2012, s. 15-16) zahrnuje interni zainteresované
strany, jako jsou napiiklad zaméstnanci a externi strany, kde hovofi o dodavatelich,
zakaznicich.

Tetfevova (2017, s. 21) vymezuje CSR do tiech pilifi, které jsou oznacované jako 3P — People
jako lidé, Profit neboli zisk, Planet jako planeta.

Tyto pojmy jsou podpofeny tremi pilifi, které definuje Pavlik s Bel¢ikem (2010, s. 25):

e ckonomicky pilit — zisk;
e socialni pilit — lid¢;
e environmentalni pilif — planeta.

Ekonomicka odpovédnost firem dle Dvordkové et al. (2012, s. 405) a Tettevové (2017, s. 21)
znamena, ze podnikdni musi byt transparentni, musi uplatiovat principy spravného fizeni, byt
v souladu s etickym kodexem a kodexem dobrého chovani. Dale Dvotakova et al. (2012, s. 405)
fika, ze je dilezité¢, aby podnik vytvarel kladné vztahy se svymi akcionafi, dodavateli,
zédkazniky, médii, investory, spotiebiteli apod. Pavlik s Bél¢ikem (2010, s. 25-26) jesté doplituji
o dilezitost odmitani korupce, poskytovani bezpe¢nych, kvalitnich vyrobkl a sluzeb, etiku
reklamy a marketingu, férové jednani s dodavateli a odbérateli, neboli fair trade.

Socialni pilit je dle Tetievové (2017, s. 23) zalozen na respektovani sirokého spektra zajmu a
potfeb lidskych zdroji. Pavlik s Bélcikem (2010, s. 26) a Dvordkovou et al. (2012, s. 406)
uvadgji konkrétni priklady, kterym se socidlni pilit vénuje. Autofi hovoii o kvalitni
zaméstnanecké politice, bezpecnosti a zdravi zaméstnancd, péc¢i o vzdélani pracovnikd,
dodrzovani rovnopravnosti a lidskych prav na pracovisti, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Dvorakova et al. (2012, s. 406) také zminuje podporu zaméstnavani handicapovanych
¢i starSich osob. Naopak autorka upozoriuje na vymezeni se proti zneuzivani détské prace,
véetné¢ odmitnuti spoluprace s jejich obchodnimi partnery, ktefi by tento zplisob prace
podporovali. Tetfevova (2017, s. 23 in Steinerova, Makovski, 2008, s. 5) na rozdil od ostatnich
autorti rozd¢€luje socialni pilif na pracovni prostiedi, kam fadi socidlni odpovédnost firmy viici
zaméstnanclim a mistni komunitu, kde hovoti o socidlni odpovédnosti vii¢i vetejnosti. Jedna se
o vn&j$i a vnitini prostiedi firmy. Prskavcova (2008, s 15) do vnitfniho prostiedi socidlniho
pilite fadi socidlni politiku podniku, kterou definuje jako nastroj k vytvofeni spokojenosti
pracovniki, ktery povede ke zvySeni ziskii podniku. Steinerovd s Makovskim (2008, s. 7) uvadi
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konkrétni priklady jako zapojeni zaméstnanct do procesu rozhodovani, podporu propusténych
zaméstnancti, ¢i vymezeni se proti jakékoliv formé diskriminace na pracovisti. Kunz (2012, s.
22-23) zatazuje do socialniho pilife péci o zaméstnance. K vnéjsim zdrojim firmy, Prskavcova
(2008, s. 15) spolu s Pavlikem a Be¢lcikem (2010, s. 26), fadi filantropii a dobrovolnictvi.
Filantropii definuje Kuldova (2012, s. 25) jako angazovanost podnikl na vefejné prospesnych
projektech za cilem prosazeni verejného blaha ve spolecnosti, nebo konkrétni komunité. Kunz
(2012, s. 54) vysvétluje filantropii jako snahu pomoci jedincim k lepsi kvalité zivota i
spole¢nosti. Tetievova (2017, s. 106) rozlisuje tfi druhy filantropie — firemni darcovstvi, firemni
sponzoring, firemni dobrovolnictvi. Rozdil mezi firemnim darcovstvim a sponzoringem
vysvétluje Kunz (2012, s. 55), ktery jako hlavni rozdilnost uvadi, ze v piipadé darcovstvi neni
po pienechani financnich ¢i nefinan¢nich prostiedkil ocekavana zadna protisluzba, kdezto u
sponzoringu je to praveé opacné. Firemni dobrovolnictvi dle Kuldové (2012, s. 94) je zalozené
na poskytnuti asu svych pracovniki, aby se mohli vénovat praci pro neziskovou organizaci.

Otazkam ohledné zZivotniho prostfedi se v posledni dobé vénuje mnoho otazek.
Environmentalni pilit Dvordkova et al. (2012, s. 406) chape tak, Ze se organizace chovaji, aby
splnovali ekologické standardy, ochranovali piirodni zdroje a prosazovali vyvoj technologii,
které jsou Setrné k Zivotnimu prostredi. Rozd¢leni aktivit, které probihaji uvnitt podniku a téch,
které probihaji venku, definoval Kunz (2012, s. 24). Uvnitt podniku se jedna pfedevsSim o
Setfeni ve spotiebovani energie, minimalizovani nepotfebného materidlu a Setrné zachazeni
s odpadem (Kunz, 2012, s. 24). Mezi odpovédné chovani k piirodé¢ mimo podnik fadi Tetfevova
(2017, s. 77) podporu udrzeni piirodnich zdroji a jich diverzity, Setrné nakladani
lidi a podnikti k Zivotnimu prostfedi. Steinerova a Makovski (2008, s. 8) uvadi jako dalsi moznosti
recyklaci materialu, Setrné zplisoby piepravy materialu.

2.2 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Pro nazev Bezpe&nost a ochrana pii praci se v Ceské republice ukotvila zkratka BOZP. Tato
problematika uz byla zminéna v dfivéjSich kapitolach, jelikoz se jednd o podstatnou ¢ast péce
o zaméstnance. Je dulezitd nejen v podniku, ale Dvorakova et al. (2012, s. 193) uvadi, ze se
jedna o jednu z nejvyznamnéjsich oblasti socialni politiky Evropské Unie. Dle Sikyie (2016, s.
158) mé bezpecnost a ochrana zdravi pii praci za cil predchazet ohrozeni zdravi a Zivota
pracovniki pfi praci. S tim souvisi i nazor Dvorakové et al. (2012, s. 203), Ze je podstatné, aby
zaméstnavatelé meli neustdle na paméti, ze Clovek je nenahraditelnym tviircem hodnot.
Dostalikova (2017) uvadi, ze pokud vnimaji péci o zdravi pracovnici pozitivné, jsou vice
spokojenéjsi a motivovanéjsi k praci. Vyznam diilezitosti BOZP vysvétluje 1 Armstrong (2015,
s. 672), ktery fik4a, Ze dosaZeni nejvyssi mozné trovné BOZP na pracovisti je podstatné
z dlvodu, Ze se jednd o zdkonnou 1 moralni povinnost zaméstnavatele, ale také z diivodu
moralniho, jelikoz Grazy a nemoci, zptisobené v zaméstnani zpusobuji utrpeni i blizkym
osobam pracovnika a osobam na nich zavisly. Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci je soucasti
systému péce o zaméstnance a pro svoji dilezitost podléha legislative statu. Dvorakova et al.
(2012, s. 196) objastiuje, ze BOZP je soucasti jak politiky statu, tak zaleZitosti vefejného zajmu,
jelikoZ rizika, které vychazi z pracovni ¢innosti, ohrozuji osoby, Zivotni prostfedi a majetek
uvnitt i vné systému prace. Kontrolou nad systémem bezpeénosti prace je v Ceské republice
povéfeno ministerstvo prace a socialnich véci a tomu je podiizen Cesky tfad pro bezpe&nost
prace (Koubek, 2015, s. 355). Sikyt (2016, s. 158) toto tvrzeni konkretizuje a uvadi
zakon 262/2006 Sb. § 101 — § 108, ve kterém jsou upraveny povinnosti zaméstnavatele, prava
a povinnosti zaméstnance. Autor déale fikd, ze zdkonik prace je dale doplnén o dalsi zakony a
provaddci pravni predpisy, jako jsou vyhlasky vlady nebo vyhlasky ministerstev. Simek (2015)
jeste dodava dalsi dulezity predpis, kterym je zakon €. 309/2006 Sb. Koubek (2015, s. 355)
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uvadi vykonné slozky pro BOZP a témi jsou inspektoraty bezpecnosti prace. Dale také Koubek
(2015, s. 355) spolu s Dvorakovou et al. (2012, s. 206) uvadéji i organy kontroly, kterymi jsou
kromé organt statni kontroly i odborové organizace, které mohou vyzadovat od zaméstnavatell
informace o pfijatych opatfenich k odstranéni zjisténych zdvad na pracovisti. Koubek (2015, s.
331) definuje odbory jako sdruzeni zaméstnanci urcenych k ochrané prav zaméstnancl a
obhajob¢ zajmu pracovnika.

Povinnosti zaméstnavatele v BOZP

Neugebauer (2010, s. 15) tvrdi, Ze zddné pracovisté neni dostatecné bezpecné, stejné jako
neexistuje bezpecnd prace, proto je zasadni pifi vykondvani prace dodrzovat pravidla a
bezpecnostni opatieni, kterd chrani zaméstnance pied negativnimi vlivy pracovniho zivota.
Koubek (2015, s. 355) tik4, Ze zaméstnavatel ma povinnost vykonavat opatieni, kterd maji za
cil eliminovat pficiny ohrozeni Zivota a zdravi a poskytnou bezpe¢né pracovni prosttedi svym
pracovnikiim. S Koubkem (2015, s. 355) souhlasi 1 Jandkova (2011, s. 5), kterd tika, ze
zaméstnavatel musi hledat a zhodnocovat €initele nebezpeci na pracovisti, najit zdroje a ptic¢iny
tohoto nebezpeci a zhodnotit rizika. Déale Janakova (2010, s. 5.) dodava, ze na zakladé analyzy
rizik musi zaméstnavatel pfijmout opatieni, ktera povedou k jejich odstranéni, nebo alespon
k jejich minimalizaci. Jak tvrdi Dostalikova (2017) zaméstnanec, ktery bude v bezpeci a nebude
se muset obavat o své zdravi, bude v zaméstndni spokojenéj$i a bude mit vétsi diveru
v zaméstnavatele. Autorka dopliuje, ze zodpovédny piistup k BOZP propujcuje organizaci
vizitku kvaliniho zaméstnavatele v o¢ich pracovnik.

Zamgéstnavatel je napiiklad povinen:

e  zajistit pro zaméstnance poskytnuti prvni pomoci (Sikyt, 2016, s. 161);

e zajistit dodrzovani zakazu koufeni na pracovisti (§ikyf, 2016, s.161);

e zamezit, aby pracovnik konal praci, na kterou neni zptisobily (zeny, mladistvi) (Koubek,
2015, s. 355), (Dvorakova et al., 2012, s. 204);

e vést dokumentaci o pokynech a informacich v ramci BOZP (Sikyt, 2016, s. 161);

e seznamovat pracovniky s pravnimi pfedpisy ohledné BOZP (Koubek, 2015, s. 355);

e zajistit BOZP pro vSechny fyzické osoby, které se zdrzuji na pracovisti (Dvorakova et
al., 2012, s. 204);

e provozovat stroje, které spliuji pozadavky na bezpecnost prace (Koubek, 2015, s. 355);

e jednou rocné provést provérku BOZP na vSech pracovistich (Koubek, 2015, s. 355);

e zajistit Skoleni o pravnich predpisech k zajisténi BOZP (Dvorakova etal., 2012, s. 204),
(Sikyt, 2016, s. 161).

Skoleni zaméstnanctl, dle Sikyte (2016, s. 161) zvysuje povédomi zaméstnancii o bezpeénosti
prace a rizicich, se kterymi miize zaméstnanec piijit do styku pii vykonu zaméstnani.
Dvorakova et al. (2012, s. 204) hovoti o pravidelnosti Skoleni a jejich ¢etnosti — Skoleni BOZP
musi byt vzdy zajisténo pii nastupu do zaméstnani a dale pti udalostech, které mohou mit vliv
na BOZP, jako je zmeéna druhu préce, pracovniho zatfazeni, zméné pracovnich ¢i
technologickych postupti. Simek (2015) na rozdil od Dvotakové et al. (2012) a Sikyie (2016)
uvadi, Ze skoleni BOZP musi byt provadéno opakované a pravidelné. Simek (2015) informuje
o formach skoleni problematiky bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci. Jako prvni moznost
Simek (2015) uvadi moznost §kolit pracovniky pfimo na pracovisti, dal§i moznosti je skoleni
pracovnikii mimo pracovisté, naptiklad u poskytovatele $koleni. Posledni moznosti Simek
(2015) uvadi moznost vyskoleni pies internet, neboli online — tato forma Skoleni probiha
pomoci e-learningu.

27



Prava a povinnosti zaméstnance

Stejné jako maji zaméstnavatelé povinnosti vici BOZP, musi i pracovnici védét, jak jsou
povinni se na pracovisti chovat a na co maji pravo. Pracovnik dle § 106 zakoniku prace
262/2006 Sb. ma pravo a zaroven povinnost podilet se na vytvoreni zdravi neohrozujiciho
prostiedi, uplatnénim stanovenych a zaméstnavatelem nastavenych opatieni. Dvotédkova et al.
(2012, s. 203) upozornuje, zZe i zameéstnanci si musi uvédomovat, Ze svou hodnotu pracovni sily
si v trzni ekonomice si musi chranit, stejné jako svou konkurenceschopnost na trhu prace a
zaméstnatelnost.

Zaméstnanec ma pravo na:

e 7ajisténi BOZP ze strany zaméstnavatele (Dvorakova et al., 2012, s. 207);
e odmitnout vykon prace, v piipad¢, ze ma divodné podezieni, ze by byla ohrozena jeho
bezpecnost, ptipadné jinych osob. (Sikyft, 2016, s. 162).

Povinnosti zaméstnance ve vztahu k BOZP je:

® dbat na své bezpeci a zdravi stejn¢ jako dbat o zdravi osob, které se bezprostiedné
dostavaji s pracovnikem do styku (Sikyft, 2016, s. 162);

® (castnit se Skoleni, které jsou pofadany zaméstnavatelem, véetné overeni znalosti
ohledn¢ BOZP (Dvorakova et al., 2012, s. 207);

® dodrzovat pravni predpisy a pracovni postupy, pouzivat predepsan¢ pracovni ochranne
prostiedky, dopravni prostfedky (Sikyft, 2016, s. 162), (Dvotakova et al., 2012, s. 207);

® oznamit nadfizenému zjisténou zavadu ¢i nedostatek na pracovisti (Dvorakova et al.,
2012, s. 208);

® nepozivat alkoholické napoje a navykové latky na pracovisti (Koubek, 2015, s. 356);

® podrobit se zkousce, zda neni pod vlivem alkoholu (Koubek, 2015, s. 356). Narok
vyzvat zaméstnance ma pouze vedouci pracovnik pisemné ureny zamestnavatelem.
(Dvorakova et al., 2012, s. 208);

® neprodlené ohlésit svému nadiizenému zaméstnanci sviij pracovni Uraz, v piipad¢ ze
toho je zaméstnanec schopny a uraz jiného zaméstnance, piipadné i Graz jiné osoby, u
kterého byl svédkem (Sikyt, 2016, s. 162).

Podle Koubka (2015, s. 356) hlavnim cilem vSech povinnosti zaméstnance je zabranit
pracovnim traziim nebo nemocem z povolani. Koubek (2012, s. 356) dale dodava, Ze tato oblast
péce dba na zajmy zaméstnancl samych, ale také 1 na zajmy zaméstnavatelim. Zakonik prace
262/2006 Sb. § 271k odst. 1 charakterizuje pracovni raz jako poskozeni zdravi nebo smrt, ke
které doslo nezavisle na vili zaméstnavatele kratkodobym, nasilnym a nahlym piisobenim
vnéjsich vlivil pii plnéni pracovnich povinnosti nebo ptimé souvislosti s jejich plnénim. Déle
§271k odst. 3 zakoniku prace 262/2006 Sb. vylucuje Uraz, ktery si zaméstnanec privodil pii
cest¢ do zaméstnani. Cesta do prace a zpét, je Cisté¢ na zodpoveédnosti pracovnika a nelze
vyzadovat od zaméstnavatele zadnou nahradu. Nemoci z povolani jsou dle zdkoniku prace
262/2006 Sb. §271 k odst. 4 upraveny dle zvlastniho pravniho ptedpisu — nafizenim vlady ¢.
290/1995 Sb., ktery uvadi seznam nemoci z povolani. Timto predpisem se zabyva Sikyi (2016,
s. 159) a uvadi vycet nemoci s povolani, jako jsou nemoci vznikajici plisobenim fyzikalnich,
biologickych, chemickych ¢i jinych Skodlivych vlivl, ale pouze v ptipade, ze vznikly za
podminek, které jsou uvedené ve vy&tu nemoci z povolani. Dale Sikyt (2016, s. 159) uvadi
akutni otravu, ktera vznikla ptisobenim chemickych latek. Neugebauer (2010, s. 15) uvadi
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konkrétni piiklad, mezi nemoci z povolani miZzeme zatadit naptiklad onemocnéni Slach na pazi,
z diivodu jednostranného pretézovani. Dvorakova et al. (2012, s. 205) upozoriiuje na povinnost
zaméstnavatele, o kazdém trazu, ¢i nemoci z povolani vést knihu evidence, bez rozdilu jestli
nedoslo k pracovni neschopnosti nebo byl zaméstnanec v pracovni neschopnosti do 3
kalendainich dnti. Nasledné zhotovit zdznam a vést dokumentaci o trazech, které zpiisobily u
zaméstnance pracovni neschopnost del$i nez 3 kalendaini dny, nebo umrti pracovnika
(Dvotéakova et al., 2012, s. 205). Koubek (2015, s. 356) poukazuje na dilezitost této oblasti
péce o zaméstnance, kterd je v zdjmu nejen pracovnikill, ale i zaméstnavatelli. Autor dale
vysvétluje, ze nemoci z povoldni a pracovni urazy snizuji miru vyuziti lidskych zdroji
v podniku a tim zaméstnavatelim vznikaji ztraty a vydaje za postih z diitvodu nedodrzeni
bezpecnostnich povinnosti. Ke Koubkovu (2015, s. 356) tvrzeni Dvotakova et al. (2012, s. 206)
dodava, ze veskeré naklady, které zaméstnavateli vzniknou spolu s BOZP a prevenci rizik,
nesméni byt pfenaSeny na zaméstnance, at’ uz piimo ¢i neptimo, a vzdy je hradi zaméstnavatel.
Neugebauer (2010, s. 178) tika, ze zaméstnavatel ma povinnost piijmout urcitd opatieni, aby
zamezil moznosti opakovani pracovniho urazu. Autor dopliuje, ze v ptipadé vzniku nemoci
z povolani u zaméstnance, musi zamestnavatel ucinit opateni, kterd odstrani nebo minimalizuji
faktory, které nemoc z povolani vyvolaly.

Jandkova (2010, s. 6) tvrdi, ze vznik pracovnich urazii davd zaméstnavatelim signdl, Ze
prevence rizik v oblasti BOPZ nebyla provedena, nebo byla provedena neefektivné. Dle
Dvoiakové et al. (2010, s. 205) je prevence rizik nosnou aktivitou BOZP. Sikyt (2016, s. 160)
vysvétluje prevenci rizik jako veskera opatieni, kterd vyplyvaji z pravnich i ostatnich piedpist
a zajistuji bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Dale autor pise, Ze opatfeni zaméstnavatele,
majici za cil pfedchazet rizikiim, odstraiiovat je a minimalizovat vliv neodstranitelnych rizik.

Lékarské prohlidky

Lékarska péce je soucasti bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci a zaroven spadd do péce
zaméstnance. Dle zdkona 262/2006 Sb. § 224 ods. 1 je zaméstnavatel povinen poskytnout
zaméstnanci pracovnélékaiské sluzby. BOZP (2018) definuje pracovnélékaiské sluzby jako
preventivni 1€katské sluzby, které se tykaji vlivu pracovniho vykonu, podminek a prostfedi na
zdravi kazdého pracovnika. Tuto definici doplnuje Horecky (2018, s. 68), ze se jedna o
hodnoceni soucasného stavu stavajicich nebo budoucich zaméstnancli, pomoci lékatskych
prohlidek. Autor dopliuje, ze prohlidky slouzi k vylou€eneni ptipadnych omezeni pro vykon
prace zaméstnancem.

Druhy pracovnélékaiskych prohlidek:

e vstupni — zjistuje informace, jestli je uchaze¢ schopny prace. Provadi se pred zacatkem
pracovniho pomeéru/pravniho vztahu ptipadné pii pieveleni na jinou praci (Horecky,
2018, s.77);

e periodické — Provadénd pravidelné, za Ucelem zmény zdravotniho stavu pracovnika
(BOZP, 2018);

e mimotfadné — provadi se v pripad¢ podezieni, Ze doslo ke zméné zdravotniho stavu
pracovnika (Koci et al., 2013, s. 128);

e vystupni — provadi se za ticelem zjiSténi stavu po ukonceni pracovniho poméru (Koci et
al., 2013, s. 128). Prohlidka mtZe byt provedena, kdyZ je pracovnik pfesunut na méné
zdravotné€ naro¢nou praci (Koci et al., 2013, s. 128);

e nasledné — prohlidka se provadi az s odstupem casu, z divodu moznosti zmén
zdravotniho stavu osoby v diisledku naroc¢nosti prace, kterou vykonaval (Koci et al.,
2013, s. 128).
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Simek (2015) dodava, Ze na BOZP je z pohledu zaméstnavateli pohlizeno spise jen jako na
povinnost a nutnost, kterd je dana zakonem, nez na oblast ktera by podniku néco vyd¢lavala
nebo pfinasela, pfitom je potfeba aby zaméstnavatel vnimal pracovnika jako lidskou bytost,
ktera, aby mohla pod jeho ptikazy pracovat, musi jim byt zabezpecena bezpecnost na jejich
pracovisti. Autor dodava, Ze zaméstnavatel by nemél za BOZP hledat kratkodoby zisk, ale
dlouhodoby ptinos. Simek (2015) dodava, Ze pro takového zaméstnavatele budou pracovnici
radi pracovat, jelikoz ho budou vnimat jako zodpovédného a uvédomélého zaméstnavatele.

2.3 Metodika

Diplomova prace je rozdelena do dvou kapitol prvni urovné. Prvni, teoreticka kapitola,
obsahuje ukotveni problematiky péfe o zaméstnance ve spolecnosti a jejtho propojeni
s ostatnimi personalnimi ¢innostmi. Zakladem pro vypracovani teoretické casti prace bylo
prostudovani odborné ¢eské i svétové literatury, internetovych ¢lankt a zdroji. V teoretické
¢asti byla pouzita metoda komparace nadzort autord, ktefi se problematikou péce o zaméstnance
zabyvaji. V této casti prace byly vysvétleny zakladni pojmy, jako je péfe o zaméstnance,
bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci, vzdélavani pracovnikii, odménovani, benefity
zaméstnancll a pracovni prostiedi.

Prakticka ¢ast prace je vénovana spolecnosti Channel Partners s.r.o. Tato ¢ast prace zacina
predstavenim spole¢nosti a jeji organizacni struktury, dale nastinénim fungovani systému péce
o pracovniky v organizaci a predstaveni konktrétnich ¢innosti. Hlavni cilem prace je formulovat
doporuceni na zlepsSeni systému péCe o zaméstnance ve spolecnosti Channel Partners s.r.o.
Dalsi, dil¢i cile prace jsou stanoveny dva. Identifikace klicovych faktorii pée o zaméstnance
ve spolecnosti Channel Partners s.r.o. a druhym dil¢im cilem prace je identifikovani nedostatkti
péce o zamestnance. Pro splnéni cild v diplomové prace bylo pouzito ne¢kolik vyzkumnych
metod a to konkrétné metoda dotazovani, pozorovani a dotaznikové Setfeni. S pomoci téchto
vyzkumnych metod se podatilo zjistit aktualni stav péce o zaméstnance ve spole¢nosti Channel
Partners s.r.o.. Déle pomoci vyzkumnych metod bylo zjisténo, jak vnimaji péci o zaméstnance,
jaké faktory jsou pro né pozitivni nebo co jim schazi, nebo které jim naopak nepiipadaji
atraktivni a je do nich zbyte¢né investovano. Z prizkumu také vyplyva, jak dilezitd je pro
pracovniky atmosféra na pracovisti, pracovni vztahy a pracovni prostiedi, ve kterém travi
velkou ¢ast dne. Prizkum se tykal vSech zaméstnancii skupiny Channel partners s.r.o., kde jsou
zastoupeny dveé nejveétsi skupiny pracovnikli a to jsou zameéstnanci call centra a obchodni
zastupci v terénu, ktefi se v prostorach spole¢né kancelare vyskytuji oproti zaméstnanct call
centra jen zfidka. Vyzkum probé&hl mezi témito dvéma velkymi skupinami, které maji odliSnou
napln prace, ale 1 misto vykonu. Diky tomu mohla autorka prace z vysledkl vyvodit rozdilné
priority pro kazdou z téchto skupin. Déle je ve spolecnosti oddéleni HR, na kterém pracuji dva
zaméstnanci. Celou firmu fidi a zastiesuji 3 spolecnici firmy.

J V4

Prvni vyzkumna metoda pouZita v praktické ¢asti prace je metoda rozhovoru s HR manaZerkou
a jednim ze spole¢nikii firmy. Rozhovory probéhli tedy celkem 2. Pro oba dotazované byly
pripraveny stejné otazky. Otazek bylo celkem 17 a vSechny kladené otazky jsou uvedené
v priloze €. 1. Prepis celého rozhovoru, véetné odpovédi, je uveden v piiloze ¢. 3. Rozhovory
vedené se spolecniky spolecnosti a s HR manazerkou méli zjistit stav pée o zaméstnance ve
spolecnosti. Kazdy z rozhovora byl proveden zv1ast’ a uskutecnili se na zacatku mésice biezna.
Dlvodem pro vybér jednoho z majiteld firmy a HR manazerky, pro rozhovory, byla jejich
kazdodenni spoluprdce a provazanost v celém procesu péce o zaméstnance. Spole¢nik, se
kterym probihal rozhovor, je iniciator a tviirce celého procesu v péci o zaméstnance. Vymysli
podnéty ke zlepSeni a ndsledné je predava k zapracovani HR manazerce, ktera veskeré podnéty
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aplikuje piimo do chodu spole¢nosti. Spole¢nost ma dvé pobocky, jednu v Praze a druhou,
mensi pobocku, v Nymburku. HR manazerka ma na starosti obé dvé tyto pobocky. Z pravidla
vétsinu tydne travi v Praze, ale pravidelné navstévuje a dohlizi na chod pobocky v Nymburce.

Druhou pouzitou vyzkumnou metodou byla metoda dotaznikového Setfeni. Otazky pouzité
v dotazniku byly sestaveny na zdkladé vysledki rozhovori s HR manaZerkou a spole¢nikem
firmy Channel Partners s.r.o. Dotaznik byl rozeslan na vSechny pracovniky spole¢nosti ptisobici
na pobocce v Praze a na pobo¢ce v Nymburku, s vyjimkou majiteltl spolecnosti. Z divodu dvou
pobocek od sebe vzdalenych 45 km byl dotaznik odesldn zaméstnancim emailem pomoci
internetového portadlu Survio.com. Dotaznik byl rozeslan 85 respondentim a celkem ho
vyplnilo 74 zaméstnanci. Navratnost tedy byla 87 %. Sbér odpovedi probihal v mésici bfeznu
a respondenti m¢li na vyplnéni 13 pracovnich dni. Celkem museli respondenti odpovédet na 26
otazek. Z toho bylo 11 otdzek uzavienych a 11 otazek polouzavienych, 4 byly oteviené a
respondenti mohli napsat svou vlastni odpovéd. RozloZeni respondentti bylo genderové
vyrovnané. Vyrovnanost pohlavi, je zplsobena rozlozenim pracovnikli v jednotlivych
odd¢lenich. V oddéleni call centra pracuji pievazné zeny, naopak na oddé¢leni obchodnim je
prevaha muzi. Veékové rozpéti respondenti bylo 18-56 let. Dotazovani byli vSichni
zaméstnanci, jelikoz péfe o zaméstnance se tykd vSech ve spole€nosti. Z tohoto divodu byly
ziskany odpovédi 1 od pracovnikil, kteti jsou ve spolecnosti novi. Rozmezi, jak dlouho pracuji
zaméstnanci ve firmé&, bylo 2 mésice — 7 let. V Givodu dotazniku byl respondentiim vysvétlen
i&el dotazniku a byli seznameni s anonymitou jejich odpovédi. Ukolem dotazniku, bylo zjisténi
spokojenosti s péci o zaméstnance v jejich firm¢. Jak se jim libi jejich pracovni prostiedi, zda
podminky na pracovisti jsou pfiznivé a jestli jim pracovni prostiedi vyhovuje. Dale byly otazky
zaméteny na spokojenost se systémem odménovani a vzdélavani. V dotazniku jsou otazky
tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pti préci a spolecenské odpovédnosti firmy.

Dotaznik mél ovéfit vypoveédi spolumajitele a HR manazerky z probéhlych rozhovort.
Vysledky dotaznikového Seteni byli ndsledné zpracované pomoci grafii a tabulek. Dotaznik,
ktery byl rozeslan pracovnikiim spolecnosti, byl konzultovan s HR oddé€lenim a spole¢niky
firmy. Cely dotaznik je uveden v ptiloze €. 2.

Tteti, posledni vyzkumnou metodou bylo pozorovani. Pfedmétem pozorovani bylo pracovni
prostiedi na pobocce v Praze a poté i v kancelafich v Nymburku. Pozorovani probéhlo v mésici
bfeznu, konkrétné v utery 3. 3. 2020 na pobocce v Praze a utery 10. 3. 2020 na pobocce
v Nymburce. Pozorovani bylo skryté, tedy zaméstnanci neveédéli, ze jsou pozorovani. Diky
skrytému pozorovani miize byt pozorovatel uveden do centra déni a dostane realisticky pohled
na situaci ve spolec¢nosti. Autorka stravila na kazdé pobocce cely pracovni den. Pozorovani v
kancelatich probéhlo na zac¢atku mésice biezna s povolenim vSech spole¢nikii spole¢nosti. Tato
metoda byla zvolena z divodu, aby mohla byt v diplomové praci objektivné zhodnocena
atmosféra, vybaveni kancelaie a v neposledni fad€ i prostory, které zameéstnanci vyuzivaji
spole¢né. Okruhy pro pozorovani byly pfedem stanoveny a zapis celého pozorovani je uveden
v priloze ¢. 4. V dob¢€ pozorovani pobocky v Praze bylo v kancelafi ptitomno 56 pracovniki,
coz je z celkového poctu 68 zaméstnancu, ktefi maji misto vykonu prace v Praze, 82 %. V dobé&
konani pozorovani pracovniho prostiedi pobocky v Nymburce bylo v kancelafi pfitomno 18
pracovniki, tedy 90 % z po¢tu zaméstnanct s mistem vykonu prace na pobocce v Nymburce.
V Nymburce se nachazi pouze pobocka call centra, proto zde byla velka pirevaha zen. Na
pobocce v Praze, kde jsou zastoupena i jina oddé€leni, bylo zastoupeni muzii a Zen vice
vyrovnane.
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3 Prakticka cast

Na tuvod praktické casti je predstavena spolecnost, ktera je predmétem zkoumani. Nasledujici
dvé kapitoly se veénuji systému péce o zameéstnance ve spolecnosti Channel Partners a
bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci. Firma by rada systém péce zatraktivnila a stala se tak
pro své zaméstnance lepSim zaméstnavatelem. Zaroven také dokazala ptilakat i nové lidi, kteti
by u nich radi pracovali a poméhali tak k splnéni spole¢nych cilii organizace. Z tohoto divodu
je potieba cely proces zanalyzovat, identifikovat nedostatky a nasledné navrhnout doporuceni,
kterd povedou k vylepsSeni stavajiciho stavu ve spole¢nosti. K nastinéni stavajiciho stavu byly
pouzity polostrukturované rozhovory. Na otazky odpovidala HR manazerka ajeden ze
spolumajiteld firmy. Oba tcastnici jsou zodpoveédny za bezpecnost a ochranu zdravi ptfi praci a
za péci o zamestnance ve spole¢nosti Channel Partners. Ke zjisténi soucasné situace v podniku
pomohlo pozorovani pracovniho prostfedi na pobocce v Praze a Nymburce a dotaznikového
Setieni, které bylo provedeno mezi pracovniky podniku. V kapitole 3.4 jsou podrobné popsany
vyzkumné metody, na zaklad¢ kterych byl zjistén aktualni stav a identifikovany nedostatky v
systému péce o pracovnika a bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci. Na zakladé vysledki jsou
firm¢ navrZena doporuceni ke zlepSeni systému péce o zaméstnance. Navrzend doporuceni by
méla firmé pomoci k vylepseni systému péCe o zaméstnance a tim vétsi spokojenosti jejich
pracovniki.

3.1 Predstaveni spolecnosti Channel Partners s.r.o.

Podnik, ktery je predmétem zkoumani v oblasti péCe o zaméstnance, je spoleCnost Channel
Partners s.r.o. Spolecnost ptisobi na trhu od roku 2009 a je zaloZena 3 spole¢niky (Channel
Partners, 2019). Firma sidli v Praze, ale minuly rok oteviela pobocku v Nymburce, kde sidli
pouze pracovnici call centra. Zbytek zaméstnanct je na pobocce v Praze. Celkem ma firma 88
zaméstnanctl, ktefi pracuji na rliznych pracovnich pozicich v jednotlivych projetech firmy
Channel Partners s. r.o.

Projekty ptibyvaly do firmy s postupem let. Prvni, se kterym zacinali, byl projekt BezPlytvani,
ktery se diive jmenoval e. n. — energetickd ndvratnost (Channel Partners, 2019). Projekt
BezPlytvani se zamétuje na usetfeni ndkladi na energie pro firmy a domacnosti (Bezplytvani,
2020). Tomuto projektu se vénuje ve firmé nejveétsi Cast pozornosti a ma také nejvice
zamestnancti celkem 45. Velkou ¢ast pracovnikil tvofi obchodnici v terénu, kterych je 17. Dalsi
rozséhlou skupinou jsou zaméstnanci call centra, ktefi pracuji bud’ na pobocce v Praze, nebo na
pobocce v Nymburce (Channel Partners, 2019).

Projekt Prvni bydleni, poskytuje svym zdkaznikiim srovnani hypoték. Tento projekt ma na
svych webovych strankach nastroj, diky kterému muze zdkaznik ziskat informace, ktera
hypotéka je pro né&j tou nejvyhodnéjsi (Moje prvni bydleni, 2020). Srovnava sazby a podminky
12 nejvétsich bank v Ceské republice. Zaroven poskytuji svym zékaznikiim zafizeni potiebnych
dokumentt a formalnich zalezitosti, které se k hypote¢nim uvérim vazi. Tento projekt je ale
spise v utlumu a spolecnost ho finan¢né podporuje pouze minimalné. Vénuje se mu jeden
pracovnik, ktery zaroven ptisobi i v jiném projektu.

Dalsim projektem, kterému se firma vénuje, je Osobni asistentka. Projekt slouzi pro malé
podnikatele, ktefi nemaji vlastni asistentku ve firmé. Timto zptisobem mohou usetfit naklady a
zaroven zajistit plynulost jejich byznysu (Osobni asistentka, 2020). Kazda z osobnich asistentek
ma na starosti nékolik firem a vyfizuje jejich telefonni hovory. Hovory, po ¢tvrtém zazvonéni
jsou automaticky pfepojeny na osobni asistentku, ktera hovor vytidi a nasledné posle emailem
prevzaty vzkaz od volajiciho. Naplni jejich prace je také fizeni diate zdkaznik. Na tomto
projektu pracuje 6 zaméstnankyi.
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Firma Channel Partners jako dalsi z projektt uvadi, projekt Dotankuj tiskarnu. Jedna se o
sluzbu, ktera dodava firmam tonery do tiskaren a to s vyrazné nizsi cenou, nez ostatni vyrobci
(Dotankuj tiskarnu, 2020). Kazda firma ma svého tankera, tedy obchodnika, ktery diky databazi
muze poskytovat plnohodnotny servis kazdému zdkaznikovi. V tomto projektu pracuje 18
zaméstnanctl a jedna se piredevsim o obchodniky na telefonu.

OnlineSales je jednim z dalSich projektt firmy. Jedna se o projekt, ktery vytvaii marketingové
strategie pro malé a stfedni podniky (OnlineSales, 2020). Mimo externi firmy, zpracovava
marketingové strategie pro jednotlivé projekty Channel Partners. V oddéleni marketingu
pracuji zaméstnanci pfedev§im na pozici marketér. Celkem ma tento projekt 17 zaméstnancd.
OnlineSales je nejmlad$im projektem firmy Channel Partners (Channel Partners, 2019).

Dalsi z projektii spoleénosti je Skolici centrum Jana Laibla. Jedna se o projekt, ktery poskytuje
vzdélavani ptfedevsim v obchodni sféfe (Channel Parners, 2019). Jan Laibl je zarovenl jednim
ze spolecnikli spolecnosti a velmi zkusenym odbornikem na prodejni problematiku. Tento tym
se stale rozsifuje stejn€ jako portfolio skoleni, které poskytuji. Na tomto projektu zatim pracuji
pouze 2 Skolitel€ a to jsou majitelé firmy Channel Partners.

Firemni hodnoty spolecnosti jsou uvedené na strankach spole¢nosti Channel partners (2020).
Pro jejich praci je dilezitych 5 hodnot. Jedna se o profesionalni konzultativni prodej,
spokojenost na obou stranach, vyborné znalosti produktii, které prodavaji, davéry misto 1zi,
Sifeni pozitivniho povédomi profesionalnich obchodnikl (Channel Partners, 2020). Spole€nost
st velmi centi lidi, se kterymi spolupracuje. A to jak svych zaméstnancti, tak svych zakaznikd.
O tom vypovida text, ktery je uvedeny na strdnkach spole¢nosti. Channel Partners (2020) uvadi,
ze jejich spolecnym poslanim je chovat se navzajem k sobé i jejich zakaznikim jako k lidem.
Z toho vyplyva i jejich motto ,,U nas prodavaji lidé lidem* (Channel Partners, 2020).

3.2 Systém péce o zaméstnance ve spolecnosti Channel Partners

Aktudlni stav systému péce o zaméstnance ve spolecnosti byl zjisfovan pomoci dvou
rozhovori. Rozhovor probéhl se spolumajitelem spole¢nosti a HR manazerkou. Oba dva
pracovnici jsou soucdsti vrcholného managementu a maji na starosti BOZP a péci o
zaméstnance v podniku. Oba dotazovani pracuji pfedevsim na pobocce v Praze, ale pravidelné
Ix tydné jezdi i na pobocku v Nymburce. Provedené rozhovory byly polostrukturované a
obsahovali celkem 17 otazek, ke kterym se vztahovalo nékolik podotdzek. Podotazky byly
navrzeny tak, aby se v problematice mohlo jit vice do hloubky. Dotazovani dostali stejné
otazky, které jsou uvedené v ptiloze ¢. 1 diplomové prace. Rozhovory mély za cil zjistit aktualni
stav systému péce a BOZP ve firmé Channel Partners, jaké prostfedky vyuziva spole¢nost
k naplnéni spokojenosti jejich zaméstnanci, pohled obou dotazovanych na proces a
zdokonalovani tohoto systému. Dotazovani dale odpovidali na otazky ohledn¢ doby odpocinku,
odménovani a nabizenych zaméstnaneckych benefitii, systému vzdelavani svych pracovniki,
BOZP a spolecenské odpovédnosti. Celkovy piepis rozhovorid je uveden v piiloze ¢. 3
diplomové prace.

Z rozhovori vyplyva Ze, firma Channel Partners si zaklada na svych zaméstnancich a proto se
oblasti péce o zaméstnance velmi vénuje. Podnik podstatu péce o zameéstnance vidi v jejich
ptistupu ke svym pracovniklim. Zamé&stnanci by méli mit divéru ve svého zaméstnavatele a své
kolegy. Firma se snazi ¢as v praci pracovnikiim zpfijemnit, co nejvice to jde, a to i drobnymi
maliCkostmi, jako je naptiklad v 1ét€ nakoupeni zmrzlin nebo ledové kavy pro vSechny
v kancelafi. Cilem je, aby se u nich pracovnici citili dobte, radi chodili do prace a aby pracovali
s védomim urcité volnosti a nikoliv pod stresem z dohledu nadfizenych. Atmosféra na
pracovisti je jednim ze zakladnich kamenti pro splnéni tohoto cile a proto se podnik snazi
udrzovat uvolnénou a predevsim pratelskou atmosféru po celou dobu pracovnich dni. Diky
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tomu ma spole¢nost malé procento odchozich zaméstnanct, kteti vydrzi pracovat ve spolecnosti
déle jak rok. Spolecnost Channel Partners dba na osobni pfistup ke kazdému zaméstnanci, z
¢ehoz vyplyva duveéra, kterou pak maji zaméstnanci k vedeni spolecnosti. Zaméstnanci se pak
na své manazery nebo HR obraci i se svymi lidskymi problémy, které pokud maji moznost, tak
jim pomohou feSit. K udrzeni dobré a uvolnéné atmosféry pomahaji kroky, jaké spolecnost
podnika. Jedna se o hraci chvilky, které jsou kazdou stfedu a pracovnici hodinu po obéd¢ maji
moznost hrat spolecenské hry, nebo diskutovat nad jakymkoliv nepracovnim tématem.
Podstatné je, v tuto chvili ten ¢as travit spolecné, jako oddéleni a nepracovat. Zalezi pouze na
pracovni skuping, jak tuto chvili vyuzije. DalSim faktorem, ktery poméha k uvolnéné atmosfére,
je relaxacni zona, ktera je noveé vybavena relaxacnimi kiesly a pracovnik tam mtze béhem dne
jit a odpoc€inout si. Nikdo z nadfizenych nehlid4, kolik ¢asu tam kdo stravi. Pravé to je
divodem, ze toho pracovnici nezneuzivaji. Dle spolumajitele spolecnosti k soudrznosti a
pratelskému prostiedi rozhodné pfispivaji spolecné akce. Jednd se o dva vyjezdni
teambuildingy mimo Prahu. Jeden na jafe a druhy na podzim. Na téchto akcich mayji
zaméstnanci vSe zdarma. Vzdy je do programu zatfazen kratky pracovni program ale vétSina
¢asu na akci je vénovana sportovnim nebo klidovym teambuildinogvym aktivitim. V ramci
vyjezdnich setkdni a vano¢niho vecirku jsou vyhlaSovany ocenéni za roky odpracované ve
spolec¢nosti Channel Partners, dale za nejlepSiho pracovnika za uplynulé dveé Ctvrtleti a za cely
rok. Zaméstnanciim jsou darovany poukazky v hodnoté 1000 K¢ na riizné volnocasové nebo
kulturni aktivity, poukézky na vecefi apod. Mimo tyto dv€ udalosti potadaji spolecné sjizdéni
vodnich tokli, navs§tévu Matéjské pouti, spole€né paleni carod€jnic v parku v blizkosti
kancelare v Praze, navstéva vanocnich trhi. Dalsim dtlezitym krokem, ktery spolecnost d¢la,
je spole¢né slaveni narozenin zaméstnancu. Pro kazdého je koupen dort a vSichni se sejdou ve
spolecenské mistnosti a popieji oslavenci. Timto jim davaji najevo, Ze si jich zaméstnavatel
vazi a jsou soucasti kolektivu. Pro zaméstnance call centra vyhlaSuji jejich nadfizeni 1x mésicné
soutéz. Nekdy se jedna o jednodenni, nékdy o tydenni. Nadtizeny jim stanovi cil, ktery kdyz
splni, dostanou opét néjakou poukazku v hodnoté 1000 K¢, napiiklad do potravinového
fetézce, ktery je v blizkosti kancelafe. V letnich mésicich vétSinou je odménou, Ze po splnéni
cile mohou odejit z prace dfive. Soutéze probihaji bud’ ve skupinach, nebo po jednotlivcich.

Z obou rozhovora vyplyva, ze pracovni prostiedi povazuji za ptijemné. Pracovnici pracuji ve
velkém open space, kde kazdy pracovnik ma své pracovni misto vybavené polohovacim stolem
a zidli, dale technikou, jako jsou monitory, poc¢itatova bezdratova mys, klavesnice a nabijeci
stanice. Nikdo z pracovnikii nemé svou kancelaf a to véetné majiteld spolecnosti. Nedavno
proSla kancelar drobnou rekonstrukei, kdy byla cast kancelafe vymalovana v barvach
spole¢nosti a jejich projekti. Cimz se vedeni snaZilo vyjadiit autonomitu a podpotit vybudovani
vztahu pracovnikl ke znac¢ce. HR manazerka v rozhovoru zminila, Ze kancelaf je na zadost
pracovnikii nové dovybavena kvétinami a obrazy. Nektefi pracovnici maji k dispozici i
overbally nebo velké zdravotnické mice pro zdravéjsi sezeni na Zidli. Pro obchodniky, ktefi
travi vétSinu Casu v terénu a v kancelafi se objevuji méné, byl ziizen novy prostor, kde mohou
pracovat, kdyz jsou v kanceléti. Pracovnici maji k dispozici nékolik psacich tabuli, které slouzi
k zaznamenavani napadl, poznatkli ze spolecnych meetingli a dalSich informaci dulezity pro
chod spolecnosti. Pokud si nékdo nosi vlastni uvatené jidlo z domova, jsou mu k dispozici, i
vSem pracovnikim, 2 kuchynky, které jsou vybavené lednici, mikrovinou troubou,
rychlovarnou konvici, nddobim a pfistrojem na kavu. Centralni kuchyika je vybavena také
pristrojem na vyrobu ledu a shakerem, ktery je obliben u pracovnikli predev§im v letnich
mésicich. K dispozici maji mistnost, kde mohou v klidu poobédvat. Pro ostatni zaméstnance je
v aredlu moznost stravovani v kantyné, kterd je v arealu budovy. Pracovnici se zde mohou
stravovat po cely den, od snidané az po odpoledni svacinu. Kvalitu pracovniho prostiedi
zvySuje relaxaéni mistnost, kterd je vybavena sedacimi vaky, houpacimi kiesly, ping-
pongovym stolem, Casopisy, hrami, televizi, radiem. Dalsi investovani do této mistnosti
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spolumajitel nevyloucil. Pfijemné pracovni prostfedi napomaha k dobré atmosféie, ktera na
pracovisti panuje.

Zameéstnanci spolecnosti Channel Partners maji rtizné pracovni reZimy. HR manazerka
v rozhovoru uvedla, Ze pracovnici v call centru a asistentky maji fixni pracovni dobu, ktera
zacind v 8h a kon¢i ve 16h, u téchto zaméstnancll je nejvice vidét zkracena pracovni doba.
Operatofi odejdou v 16h ze zaméstnani a maji jen minimalni moznost prace piescas. Zaroven
maji 30 minut pauzu na obéd a dvé 10ti minutové pauzy behem dne. Ostatni pracovnici, tedy
pracovnici v terénu, marketing, back office a management maji dobu pruznou. V pobocce
v Nymburku, jsou n¢které operatorky zaméstnané na zkraceny uvazek, jednd se o matky po
mateiské dovolené. Ty pracuji na polovicni ivazek tedy 20 hodin tydné. Dle HR manazerky
spole¢nost nezaméstnava zadné brigadniky.

Podle slov spolumajitele firma Channel Partners dba na dodrzovani doby odpocinku svych
zaméstnancli. Management se snazi nabadat své zameéstnance, aby nepracovali prescas.
zaméstnancil a to z obvyklych 8,5 hodiny na 8 hodin denné. Dalsi podpirnou ¢innosti je 1 to,
Zze zaméstnanci dostavaji odmény ve formé poukazek na volnoCasové aktivity, jako jsou
kulturni nebo sportovni akce. Jak efektivné pracovat a relaxovat jsou jedny z pravidelnych
Skoleni, které spolecnost nabizi svym zaméstnanciim. Pracovnici se diky tomu nauci nejen to,
jak v daném Case odbavit svéfenou praci v ocekavané kvalité, ale nauci se i svij Cas ridit tak,
aby jim zbyl prostor i na odpocinek. Zarovei si odnesou i typy na techniky fizené relaxace.

Firma ma nastaveny systém odmeénovani. Podle slov spolumajitele, vychézi firma pfi nabirani
pracovnika na novou pracovni pozici, ze stanovenych platovych tabulek. Odménovani ve
spolec¢nosti zalezi na pracovnim zafazeni. Pracovnici call centra jsou odménovani fixnim
platem a to 22 200 K¢. Tito pracovnici maji moznost piivydélku v podobé poukazek, které
mohou vyhrat za soutéze, které jsou pravidelné vyhlaSovany jejich nadfizenym. Fixni plat také
pobiraji asistentky a to ve varianté juniorské a seniorské. Pii najmuti asistentky na juniorskou
pozici, personalni oddéleni oc¢ekava, Ze po ziskani dostatecnych zkuSenosti, bude asistentka na
pozici seniorské a tim, dosahne na vyssi plat. V rozhovoru spolumajitel upozornuje, ze od
nového roku doslo ve spole¢nosti ke zméné€ provizniho systému. Tento zpisob odménovani se
tyka obchodnikll na telefonu, ktefi nastupuji do spolec¢nosti s vysSim fixnim platem a malym
proviznim piivydélkem. V pfipadé, Zze mé obchodnik dostate¢né Sirokou sit’ svych kontakti,
mize ptejit na druhy systém, ktery je zalozeny na principu nizkého fixniho platu a vyssiho
provizniho ohodnoceni. Zalezi pouze na pracovnikovi, kdy se rozhodne, Ze chce piejit na druhy
zpusob odménovani. HR manaZerka v rozhovoru tika, Ze tato zména probéhne samoziejmé az
po predchozim prodiskutovani situace se svym nadfizenym, nebo HR odd¢€lenim, které je bud’
podpofii, nebo jim doporuci, jesté chvili zstat na varianté s vyssi fixnim platem. Management
je odménovan také fixnim platem a orientaci na vysledek firmy, takze pobiraji bonusy za
procenta z prodeje. Obchodnici v terénu jsou odménovani nizkym fixnim platem, ale jejich
hlavni slozkou mzdy jsou ziskané penize za sjednané schiizky a prodané plany postupu.

Pracovnice back office jsou odménovany fixnim platem, bez moZnosti prémii a bonust.

Dle spolumajitele benefitni program spole¢nosti Channel Partners neni ptilis§ rozsahly a pohled
na program benefiti je vniman negativné. Spolumajitel vnimad benefity jako zbytecné
vynalozené naklady a to z diivodu, ze zaméstnanci, ktefi do spole¢nosti nastoupi, jsou vétSinou
hodné¢ mladi, ktefi se hledaji a ta jistota ze zlistanou a budou ve spolecnosti pracovat déle, nez
jeden rok je mala. Firma jako nejvétsi benefit vnima to, Ze dava zaméstnanciim vyd¢lat hezkeé
penize, pokud budou chtit, vSe se odviji od jejich snahy dosdhnout vysledku. Presto ale
spole¢nost poskytuje zaméstnanciim kartu Multisport a stravenky v hodnoté 80 K¢, na které jim
55 % ptispiva. Firma ma nékolik produktl, které mohou zaméstnanci vyuzivat se slevou, jako
naptiklad tonery, energie do doméacnosti, pomoc s hypotékou atd. Dale ma kazdy zamé&stnanec
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firemni pocitac, ktery mize uzivat i k soukromym tcelim. Management a obchodnici v terénu
maji k dispozici sluzebni automobil, ktery také mohou vyuzivat i v soukromi. K automobilu
dostavaji i tankovaci karty MOL, kde mohou tankovat pro firemni cesty. Naklady za soukromé
km si musi hradit zaméstnanec sdm. Pracovnikiim managementu je k dispozici sluzba Osobni
asistentka, kterd zaznamenava jejich hovory, pokud do 4 zazvonéni nezvednou telefon, nebo po
celou dobu jejich dovolené. Jako dalsi benefit maji vSichni zamé&stnanci zkracenou pracovni
dobu 0 30 min na 8 hodin. Pracovnici maji na pracovisti zdarma po cely den kavu a ¢aj. Tim
nejveétSim benefitem ale urcité je vzdélavani, které zcela zdarma poskytuji vSem svym
zaméstnanctim.

Jak vyplyva z rozhovori, nejvétsi kvalitu mé firma ve vzdélavani svych zaméstnanci. Jedna se
o slozku péce o zaméstnance, na kterou je nevice pysna a vénuje ji velkou pozornost. Je to
podminéné, Ze jednim ze spolumajitelli spolecnosti je Jan Laibl, ktery je odbornikem na
prodejni problematiku. Spole¢nost Channel Partners poskytuje vzdélavani vSem, bez rozdilu,
pokud o to méa zaméstnanec zajem. Vzd¢elavaci program obsahuje velké mnozstvi dobrovolnych
Skoleni, konkrétn¢ 54. Kazdy zaméstnanec ma povinnost absolvovat 8 Skoleni. Na kazdé
Skoleni navazuje workshop. Celkem spolecnost poskytuje 70 skoleni ro¢né, kterych se mohou
zaméstnanci Gcastnit. Kazdy tyden se kona 1-2 $koleni. Skoleni se konaji na centrale v Praze
a osobng. V pfipad¢ vétsich Skoleni nad 30 lidi, si spole€nost pronajimé jednaci salonek
v hotelu vzdaleném 300 metrli od kancelafe. Plan Skoleni sestavuje management, ktery na
jedno Ctvrtleti urci téma a tomu se vénuje. Za cil vzdélavani povazuje spolumajitel firmy
poskytovani kvalitnich poznatk(i svym pracovniktim, které vyuziji pii své praci a diky cemuz
se mohou stat lepSim na své stavajici pozici. Dale mu také pomohou v jeho rozvoji a dalSim
uplatnéni. Dale chce spole€nost rozvijet své zaméstnance 1 v osobni sféfe, proto ma nékteré
Skoleni zaméfené 1 na tuto oblast. Novy pracovnici musi projit adaptaci, ktera obsahuje 3 skolici
bloky po 4 hodinach, a pracovnici obdrzi brozuru o chodu spolecnosti. Identifikace potieby
vzdélavani ve spole¢nosti probihd na zédklad¢é pozorovani a pohovoru s nadfizenym nebo HR
manazerem. Vzdélavaci plan maji ostatni pracovnici sestaveny na zaklad¢ pozice, na které
pracuji. Program sestavuji majitelé spolecnosti a je naplanovan na rok doptedu. Pracovnik se o
svém vzdélavacim planu dozvida 14 dnd od nastupu do spolecnosti. HR manazerka zminuje,
ze zaméstnanci jsou o podrobnostech Skoleni informovani pomoci elektronické nasténky. Déle
pracuje spolecnost pouze s pracovniky, kde nadfizeny vidi potencial a tomu je s pomoci HR
sestaven plan rozvoje. Jedna se o pracovniky, které rozviji firma za vidinou postupu na vyssi
pozici. Tento zaméstnanec mé stanovena dalsi interni Skoleni, kterych se musi zucastnit a dale
mu jsou navrZzena externi Skoleni, které pracovnik absolvuje. Ddle ma moznost vyuZiti
coachingu. Plan rozvoje je zaméfeny na pracovni nedostatky, které¢ identifikuje jeho nadfizeny
pracovnik. Vzd¢€lavaci plan a plan rozvoje je zaznamena v online systému, kam maji piistup
HR pracovnici, nadfizeni a majitelé. Nasledné je do systému zaznamenano 1 splnéni cile po
vyhodnoceni. Vyhodnoceni adaptacnich Skoleni probihd na zéklad¢ testu, ktery napiSe. Pokud
splni pozadovany pocet bodil je mu udé€len certifikat. Dle slov spolumajitele i HR manazerky
spolec¢nosti vyhodnoceni vzdélavani pracovnikii je provadéno na zakladé sledovani vysledkt
prace. Jedna se spise o dlouhodobéjsi pozorovani. Napiiklad u pracovnikt call centra probiha
vyhodnoceni metod volani na zakladé poslouchani jejich hovort. Po kazdém z povinnych
Skoleni absolvuje pracovnik pohovor se svym nadfizenym, kde je hodnocen pritb¢h a uzitecnost
Skoleni. Dalsi hodnoceni probiha po kvartale, kdy se uzavie téma, kterému se Skoleni vénovala.
Zpusobem, jakym probiha hodnoceni vysledkt je workshop, ktery navazuje na kazdé skolenti,
kde se s novymi informacemi pracuje. Ovéfenim znalosti je ndvaznost Ctvrtletnich témat, kde
se ukaze, jestli pracovnik problematiku ovldda. Zpétnou vazbu na Skoleni ziskavda HR
manazerka na hodnoticich pohovorech. Vysledky jsou zaznamenavany do online systému. Za
uplnost zaznamenanych informaci nese zodpovédnost vedouci pracovnik. Vyhodnoceni
nasledn¢ provadi majitelé spolu s personalnim oddélenim.
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Jak vyplynulo z rozhovort, ve spolecnosti neprobihd zadny hromadny priizkum spokojenosti.
Zpétnou vazbu ziskavaji od zaméstnanci v podob¢ hodnoticich pohovora, které ma HR
manazerka s kazdym zaméstnancem 1x rocné€. S novymi zaméstnanci se persondlni oddéleni
schazi po 14 dnech od nastupu, po prvnim odpracovaném mesici a pak pred koncem zkusebni
doby. S timto zptisobem maji dobré zkuSenosti a ziskdvaji tim kvalitni zpétnou vazbu. VSechny
nedostatky, na které jejich pracovnici upozorni, se spolecnost snazi fesit a pokud je to mozné,
tak pracovnikiim vyhovi. Z poslednich hodnoticich pohovort vyslo najevo, ze tym asistentek
si preje zakoupeni kvétin a dekoraci do jejich pracovniho prostoru, proto dostali finanéni obnos,
za ktery si mohli prostiedi zpfijemnit. VétSinou se dozvidaji zpétnou vazbu od svych
zaméstnancil.

Z rozhovord vyplyva, ze firma Channel Partners se povazuje za spoleensky odpovédnou
firmu. Spole¢nost dba na ochranu ptirodnich zdroji a proto je jednim z oddéleni firmy projekt
BezPlytvani, ktery se touto problematikou zaobira a navrhuje svym zékaznikim moznosti, které
jsou Setrnéjsi k prirod¢€ a chrani zivotni prostiedi. Dale si firma zaklada na tfidéni odpadu. Na
obou pobockach je nekolik odpadkovych kosi, pro tfidény odpad, ¢imz se také snazi snizit
dopad na Zzivotni prostiedi. Spolecnost pravidelné prispiva na charity, détské domovy nebo
utulky se zvifaty. Prispévky se vybiraji vramci spolecnych akci, jako jsou vyjezdni
teambuildingy 2x rocné€ a vanocni vecirek. Piispévek se sklada z finan¢niho obnosu, ktery vlozi
firma a zpfispévkll samotnych zaméstnancii. Vybér finan¢nich prostfedkt probiha
prostiednictvim teambuildingové aktivity, jako napiiklad drazby. Vedeni firmy uvolni do hry
obnos penéz, ktery si musi zameéstnanci, spolupracujici ve skupinach, vysoutézit. Vecer pak
probiha drazba darkovych predméti firmy. Az dojdou zaméstnancim vyhrané penize, prihazuji
vlastnimi finanénimi prostfedky. VSe je dobrovolné, ale piesto se vzdy podafi vybrat hezky
obnos, ktery nasledné putuje na pfedem vybranou organizaci. Projekt OnlineSales, ktery se
zabyva marketingem, vénuje kazdé 3 meésice 20 hodin ¢asu svého pracovnika na pomoc
s propagaci neziskové organizaci. Tyto organizace jsou vybirdny peclivé podle potfebnosti
jejich pomoci a zarovenn takové, aby byla v souladu shodnotami firmy. Spolumajitel
v rozhovoru uvedl, Ze vramci pomoci takovymto organizacim, firma pied 3 lety natocila
zdarma video pro Novy prostor, kde se snazila pomoci jim v osvéte, za jakym ucelem tato
organizace funguje a na jakém principu. ZlepSit vnimani spolec¢nosti, pohled na prodejce
v metru a podpofit je. V ramci této akce udélali prodejni skoleni pro ¢ast jejich prodejci.

3.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Jako ostatni firmy i spolecnost Channel Partners dba na dodrzovani bezpecnosti a ochrany
zdravi pti praci. Pro zajisténi spravnosti, odbornosti a uplnosti, si spole¢nost najima externi
agenturu. Z rozhovora vyplyva, Ze agentura spolu s HR manazerkou provadi skoleni jak novych
zaméstnancti, tak opakovaci Skoleni po dvou letech. Za organizaci je zodpovédnou osobou
v oblasti BOZP HR oddéleni, které je specialné vyskolené. Tyto Skoleni probihaji fyzicky
v misté pracovisté a vysledkem proskoleni je test. V pripad¢ uspésnosti dostanou zameéstnanci
certifikat o splnéni Skoleni. Test je archivovan na HR odd¢€leni na pobocce v Praze. Dle HR
manazerky Skoleni zaméstnancii o BOZP trva dvé hodiny a sklada se z vysvétleni rizik, se
kterymi mize pfijit zamestnanec béhem vykonu povolani do styku a naslednych dotazi k této
problematice. V ramci Skoleni novych zaméstnancii jsou dopfedu sjedndny terminy, kdy
agentura dochazi do spolecnosti a Skoli pracovniky v ramci adaptacnich skoleni. Kontrolu
platnosti certifikati provadi sama agentura. Pokud néjakému pracovnikovi konéi platnost,
ptipoji se ke skoleni v rdmci adaptace novych kolegli. Zde firma narazi na problém, jelikoz
predevsim u pracovniki, ktefi pracuji v terénu, se setkava s nerespektovanim téchto terminu.
Proto se stava, ze agentura musi poskytovat mimotadna Skoleni navic, coz jsou pro firmu dalsi
a zbytecné vynaloZené financ¢ni prostiedky. Stejné agentura zajiSt'uje pro Channel Partners také
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pozarni ochranu a Skoleni fidicti. HR manazerka uvedla, Ze zaméstnanci byli v ramci jednoho
z letnich teambuildingt vyskoleni na poskytovani prvni pomoci.

Spolecnost po svych zaméstnancich pozaduje pouze vstupni prohlidky pied nastupem do
zaméstnani. Pfi zméné pozice nebo vystupni prohlidky nejsou vyzadovany. HR manazerka
v den nastupu kontroluje, zda ma pracovnik lékarskou prohlidku. Firma nema smlouvu
s zaddnym lékafskym zafizenim, které by pro né lékai'ské prohlidky dé¢lalo, z toho divodu si
budouci zaméstnanci prohlidku zajiStuji u svého obvodniho 1é¢kafe. Pracovniklim jsou na
zaklad¢ stvrzenky proplaceny naklady za provedenou prohlidku.

Jak vyplynulo z rozhovori HR manazerka, ktera je za spolecnost odpovédna v oblasti BOZP,
ma na starosti archivaci dokumentu spojenou s BOZP, vcetné knihy urazl. Presto, Ze ¢innost
firmy Channel Partner neni rizikova, jelikoZ se jedna predevsim o kancelaiskou praci, pfesto
musi byt dle zdkona o0 BOZP zaméstnanci informovani o rizicich a jak s nimi dale pracovat.
Aby zaméstnanci védéli jak pfi pracovnim urazu postupovat, jsou jim poskytovany tyto
informace na vstupnim i opakovacim Skoleni BOZP, vc¢etn¢ informace kdo je odpovédnou
osobou u nich ve firmé&. Pracovnici by se méli obracet s pracovnim trazem na HR oddé€leni a
zaroven tuto situaci hlasit 1 svému pfimému nadfizenému.

Prostory, kde zaméstnanci vykonavaji praci, jsou nekuracké a zameéstnavatel na nékolika
viditelnych mistech o tom informuje cedulemi. Stejné je tomu v piipad¢ informacnich oznaceni
unikovych vychodu. Jak uvadi spolumajitel, v kazdém patie je dle ptedpist hasici ptistroj, ktery
je pravidelné kontrolovan, jak vyzaduje zékon.

3.4 Vyzkum a vyhodnoceni

Tato kapitola je vénovdna zhodnoceni vysledkli z provedené¢ho vyzkumu. Vyzkum byl
proveden na zaklad¢ tii vyzkumnych metod. Metoda polostrukturovaného rozhovoru se
spolumajitelem spoleCnosti a HR manazerkou, dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci
spole¢nosti a tfeti metoda pozorovani zamétena na dodrzovani doby odpocinku, pracovnich
reziml a pracovniho prostiedi na obou pobockach firmy Channel Partners s.r.o.

3.4.1 Metoda pozorovani

Spole¢né prostory

Spolecné prostory jsou mistem, kde se pracovnici béhem dne setkavaji. Prazska pobocka sidli
na Praze 9 v Hloubétin€. Kancelat je obklopena dal§imi budovami, kde sidli jiné firmy. Vstup
do kancelare je komplikovanéjsi a pfedchazi mu vystoupani do prvniho patra budovy a nasledné
zvonéni na recepci. Jedna se o bezpecnostni opatieni proti volnému pohybu osob, které nejsou
zaméstnanci firmy. Na recepci sedi zaméstnankyné firmy, kterd pousti navstévy do firmy.
Zaméstnanci maji vlastni ¢ip. Recepce je vybavena vysokym dievénym stolem, ktery je vyssi
nez recepcni. Pokud recepcni sedi a pracuje na pocitaci, neni za stolem vidét a recepce vypada
na prvni pohled prazdné. Prostiedi recepce je ale piijemné, na pultu jsou umisténé Cerstvé
fezané kvétiny a dekorativni svicka. Na zdi recepce je umisténo velké 3D logo spole¢nosti a na
protéjsi stran€ je ve stejném dekoru vytvoreny slogan spolecnosti ,,U nds prodavaji lidé lidem*
Na pobocce v Nymburce je recepce pouze v ramci budovy, nikoliv spole¢nosti.

Toalety jsou na kazdém patie prazské pobocky. V prvnim patie jsou vétsi a rozdélené pro muze
a zeny. V prizemi je toaleta pouze jedna spole¢na pro muze i zeny. Na pobocce v Nymburce

jsou toalety rozdélené, ale sdili je zaméstnanci s jinou firmou, se kterou sousedi. VSechny
toalety jsou Cisté a uklizené. Spolecna toaleta v ptizemi prazské pobocky, jako jedina neni
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vybavena elektrickym vysouSec¢em rukou. Na misto toho maji u umyvadla jeden maly rucnik,
ktery je pri tak velkém mnozstvi lidi po chvili mokry a neplni svou funkci. Jedna se o
nehygienické fesent.

Kazdé patro ma svou kuchyiiku, stejné jako pobocka v Nymburce. VSechny kuchytky jsou
vybaveny podobné. V prazské kuchyiice v prvnim patie je v letnich mésicich k dispozici vsem
pracovnikiim stroj na vyrobu ledu pro pfipravu ledové kdvy, nebo jen pro osvézeni vody. Pocet
sklenic na prazské pobocce je maly a pracovnici si béhem dne musi n¢kolikrat vyndat z mycky
jiz pouZitou sklenici a umyt siji. Firma si zaklada na tfidéni odpadu. Z toho divodu jsou v kazdé
kuchytice v rohu umistény odpadkové kose na tfidény odpad. Rozdilnosti mezi pobockami jsou
predevsim v jidelnim prostoru. Prazskd pobocka v prvnim patfe ma mistnost, kde si mohou
v klidu pracovnici snist ob&d. Je to prostorna mistnost, vybavena stoly a zidlemi. V mistnosti
ale nejsou zadné dekorace. Jelikoz je mistnost vybavena pouze bilym ndbytkem a stény jsou
bile, tak mistnost ptisobi hodné sterilné. Pro pracovniky, pracujici v ptizemi, vlastni jidelni
prostor neni. Proto pracovnici jedi v prostoru, ktery je urCen pro pfijimani klientti, rychlou
poradu mezi kolegy, ptipadné odpocinek u kavy. Navic tento prostor neni celkové oddélen od
pracovniho prostoru, po dobu obéda je i v otevieném pracovnim prostoru citit jidlo.
V nymburské pobocce maji spojenou kuchyii a jidelni prostor. Mistnost je vybavena 2 jidelnimi
stoly a zidlemi. Oproti prazské poboCce nemaji zaméstnanci k dispozici kdvovar, pouze
prekapavanou kavu.

Prazska pobocka ma na rozdil od Nymburku pro své zaméstnance relaxacni mistnost, kde
mohou travit ¢as a odpocinout si. Mistnost je v prvnim patie, v klidné ¢asti objektu. Pracovnici
maji moznost vyuzit televizi, pustit si hudbu, zahrat si spolecenské hry, precist si Casopis, nebo
prosté jen chvili relaxovat na pohodlnych sedacich vacich ¢i houpacich kieslech. Na televizi
bézi dokola smycka fotek ze spoleCnych akci, nebo vtipné fotky z kancelaiského prostredi.
V druhé¢ ¢asti mistnosti je umistén pingpongovy stil. Prostor je vymalovany bile, ale ozivuji ho
sedaci vaky, které jsou ve veselych jarnich barvach. Mistnost plisobi piijemnym dojmem a
vybizi k relaxaci. Mistnost ma dvé okna, diky kterym je prostor svétly. Pfijemny pocit
z mistnosti také podporuji kvétiny, které jsou umistény pod okny.

Prazskéd pobocka ma 3 zasedaci mistnosti, které slouzi ke spolecnym meetingiim a Skolenim.
Pro Skoleni je urCena nejvétsi mistnost v prvnim patie, kterd ma kapacitu az 25 osob.
Prezentujici mad moznost vyuzit rizné techniky. Projektoru, ktery je umistény na stropé
mistnosti, velkorozmérového platna na zdi nebo tabule pro zapisky. Prezentujici ma k dispozici
pointer i fixy. Okna v mistnosti jsou vybavena Zaluziemi, aby svétlo nesnizovalo kvalitu
Citelnosti prezentace. Dalsi dvé zasedacky v budové jsou vyrazné mensi s kapacitou 8 osob.
Jesté jedna je v hornim patfe a druhd je v pfizemi. I pfesto, Ze zasedaci mistnost v pfizemi ma
okno, je umisténé do dvora a svétla do mistnosti jde jen malo, a proto musi byt stale rozsvicené
stropni osvétleni. V prvnim patfe okno neni viibec, takze i zde pracovnici cely ¢as musi mit
umeélé svétlo. VSechny zasedaci mistnosti jsou vybaveny televizi na zdi a stoly a zidlemi ve
stejném designu a bilé barvy. Dekorace jsou maximalné¢ ve formé¢ kvétiny. Pobocka
v Nymburce zaddnou zasedaci mistnost nema. Pokud potiebuji pracovnici néco probrat, vétSinou
se sejdou u stolkli v jidelni ¢asti. Tento prostor ale v dobé obéda 1 béhem dne neposkytuje
dostate¢né soukromi.

Pracovni prostor

Pracovni prostor v Praze je rozdéleny do n¢kolika velkych open space prostort. Pracovnici jsou
rozdéleni podle projektu, na kterém pracuji, s vyjimkou obchodnich zastupct firmy, ktefi maji
samostatny prostor. Timto zptisobem, je umoznéno pracovnikiim Iépe spolupracovat a sdilet
informace. Kazdy projekt ma ve svém prostoru umisténé logo projektu v 3D barevném
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propojeni. Loga vypadaji hezky, prostor je oziveny a zaméstnanctim to dava pocit zafazenosti
ve spolecnosti. V piizemi jsou dvé open space kancelare, které odd€luje spole¢ny prostor a ¢ast
zdi, ktery slouzi pro pfijimani klientt, ¢i rychlym poradam, nebo jen pro klidné vychutnani
kavy. Prostor, kde pracuji zaméstnanci marketingu, je rozjasnén zlut¢ vymalovanymi sloupy se
kterymi ladi velkoformatové plakaty, které jsou umisténé na zdi. Prostor je doplnény o dvé
kiesla pred velkou tabuli, kde si mohou zaméstnanci poradat rychlé porady a brainstormingy.
Okna, ktera jsou sice v mistnosti 3, jsou umistény v blizkosti vedlejsi budovy, a proto je cely
den vyuzivano umelého osvétleni. Nabytek ve vSech pracovnich prostorech je stejného designu.
Pracovni stoly jsou Siroké a poskytuji pracovnikovi dostatek pracovni plochy. Dale jsou
polohovatelné, takZze zaméstnanec si miize ptizplisobit pracovni plochu svym dispozicim. Stoly
jsou ale polohovatelné pouze za pouziti natadi. Proces je tedy delsi, jelikoz mu stil musi upravit
pracovnik zodpovédny za spravu budovy. V kazdém z prostorti jsou stoly usporadany po
nékolika v fad¢, piesto vSak maji pracovnici dostatek osobniho prostoru. Kancelai'ské zidle jsou
z kvalitnich materialii, polohovatelné a ergonomicky vyhovujici. Pracovnici nemajik dispozici
Zadné ulozné prostory pro dokumenty, nebo drobné osobni véci, proto pracovni plocha stoll je
vétsinou plna papirti a neusporadanych véci. Druhy open space v prizemi je velmi podobny
s vyjimkou oken na druhou stranu, a proto je v mistnosti vice denniho svétla. VSechna okna
jsou ozdobena zivymi kvétinami v kvétinacich, stejné€ jako v prostoru naproti. Oba dva prostory
pusobi ptijemnym a zabydlenym dojmem. V prvnim patfe maji své pracovni zdzemi obchodni
zastupci. Tato mistnost vznikla nedavno, proto by se dalo fici, Ze jeSté neni pln€ hotova. Stoly
jsou uplné Cisté bez osobnich véci, coz mize byt zpiisobené tim, ze obchodnimi zastupci jsou
ve spoleCnosti prevazné muzi. Mistnost neni vybavena zadnymi dekoracemi, pouze radiem a
z toho divodu plsobi velmi sterilné a neosobné. Mistnost pro pracovniky call centra je jako
jedina vybavena kobercem na podlaze, a to z divodu snizeni hluku. V této skupiné naopak
prevazuji vice Zeny, a proto je v mistnosti velké mnoZstvi riiznych fotek, obrazkl, barevnych
dekoraci a kvétin, které délaji prostor utuln€jSim a piijemnym. Neéktefti maji misto
kancelarskych zidli velké zdravotni mice, které svou barevnosti pfispivaji k pestrosti prostredi.

Pobocka v Nymburce je mensi a ma pouze jednu mistnost, kde jsou vSichni pracovnici
dohromady. Stoly a zidle jsou ve stejné kvalité a provedeni, jako na pobocce v Praze. Na stolech
maji pracovnici plastové poradace, diky kterym stoly vypadaji uklizené a organizované. Na
nekterych zidlich maji pracovnici pomucku pro lepsi sezeni v podobé overballu. Okna
v mistnosti poskytuji béhem dne dostatek ptirodniho svétla s vyhledem do blizkého parku.
Mezi okny je umisténé 3D logo projektu. Prostor je vyplnén velkym mnozstvim kvétin, které
Jsou jak na okennich parapetech, tak 1 na stolech pracovnikll. Zdi jsou polepené spolecnymi
fotkami z teambuildingovych akci. V mistnosti nemaji zaméstnanci moznost vyuzit zddného
pohodInégjsiho sezeni v podob¢ sedacky ¢i kiesla. Jelikoz prostory pobocky jsou malé, slouzi
zaroven jako kancelar i zasedaci mistnost pro spolecné porady. Prostor je vybaven stropnim
projektorem, platnem vysouvacim ze stropu a tabuli pro poznamky. Pobocku Casto trapi nizka
teplota v kancelafi. Topeni je centralné budovou stazeno na nizkou teplotu, z toho divodu
vyuzivaji zamé&stnanci klimatizaci, kterou teplotu reguluji.

Atmosféra na pracovisti

Atmosféra a pracovni navyky jsou rozdilné v kazdém z pracovnich prostorti. Zaroven plati pro
celou firmu pravidlo, Ze si vSichni mezi sebou tykaji, coz je velmi pfinosné pravidlo pro nové
nastupujici pracovniky, ktefi se nemusi bat, kdyz nevi, jestli maji tykat nebo vykat ostatnim,
ale zaroven to pomaha vytvaret pratelskou atmosféru. Prostor v piizemi prazské pobocky, kde
sedi pracovnici marketingu, je klidny. Zaméstnanci si spolu povidaji pouze minimalné a jen
v pracovni rovin€. Po zbytek ¢asu maji vSichni na usich sluchatka. Obcas si vyfidi pracovni
hovor, ale pokud se jednd o hovor del$i, odejdou do blizké zasedaci mistnosti, aby nerusili
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ostatni kolegy. Pokud spolecné néco diskutuji, tak v tichosti u stolu jednoho z pracovnikii.
V mistnosti je prevazné ticho, které je naruSené pouze zvukem kavovaru umisténého ve
spole¢ném prostoru, nebo hluk z vedlejsi mistnosti. V dobé obéda se presunula velka cast
pracovnikil do spolecného prostoru a tim narusila klidnou pracovni atmosféru. Pracovnici si
zadali povidat o osobnich tématech a hlasité se smat. Cast pracovnikil se ve skuping odebrala
do blizké kantyny a druha ¢ast spole¢né obédvala ve spolecné mistnosti. Vedlejsi mistnost ma
uplné jinou, vice zivou, atmosféru. Kolegové si mezi sebou povidaji a probiraji jak pracovni,
tak 1 osobni témata. Do konverzace se zapojuji postupné vSichni. V mistnosti hraje potichu
radio, takze nikdo z pracovniki nema sluchatka v usich. Pracovni i osobni rychlé hovory si
pracovnici vyfizuji z pracovniho mista. V prostoru, ktery je uréen obchodnim zastupim hralo
radio, ale atmosféra byla klidna. Pracovnici si povidali o soukromych tématech ale vétSinou
v blizkych skupinkdch po 2-3 pracovnicich. Ostatni méli na uSich sluchatka, pracovné
telefonovali, nebo v tichosti pracovali na pocitacich. Posledni mistnost, kde pracuji pracovnici
call centra je velmi rusnd, z diivodu hluku zplsobeného neustalym telefonovanim kazdého
pracovnika. Pracovnici méli celou dobu na uSich sluchatka, skrz které vyfizovali pracovni
hovory. Po ukonceni hovoru obCas mezi sebou hovor okomentovali, ale vétSinou pouze
s kolegou sedicim vedle. Tento hodnotici hovor se vétSinou nesl v negativnim duchu a
atmosféra byla v mistnosti nervézni a napnuta.

V Nymburce pracuji pouze pracovnici call centra. Spolecné s prazskou pobockou ale maji
pouze hluk, ktery je zpusobeny telefonovanim. Na rozdil od Prahy, v Nymburce vladla
soutéziva, ale pratelskd atmosféra. V den pozorovani méli zrovna vyhlaSenou soutéz.
Pracovnici cely Cas telefonovali a obc¢as néktery z pracovnikt dosel zapsat vysledek na tabuli.
Pied obédem vedouci vyhlasila vyherce soutéze, a kromé hlasitého potlesku svych kolegt
pracovnik obdrzel poukdzku do potravinového fetézce v hodnoté 1000 K¢. Z pracovniki byla
citit radost, a bylo znat, e ostatni kolegovi vyhru pieji. Zadné negativni emoce nikdo
z pracovnikll neprojevil. Kuchynka v dob¢€ obéda byla plnd a mezi pracovniky probihal zivy a
zaroven pratelsky hovor. Debatovali o soukromych tématech a planech na nadchézejici dny. Po
obéd¢ se opét pracovnici vratili k telefonovani.

Praha — pracovni doba a doba odpo¢inku

Na pobocce v Praze jsou zameéstnani lidé v riznych pracovnich rezimech. Zaroven pro vSechny
plati pravidlo zkracené pracovni doby na 8 hodin denné. Pracovnici call centra, ktefi maji, jako
jedini fixni pracovni dobu, byli v zamé&stndni pted 8 hodinou, uvafili si ¢aj, nebo kavu a v 8
hodin uz byli ptipojeni a telefonovali. Ostatni pracovnici dochazeli do prace postupné, ale v 9
hodin uz byli vSichni na svém pracovnim misté. Pracovnici call centra piesn¢ podle
stanovenych pravidel ¢erpali béhem dne dvé 10 minutové pauzy a pul hodinovou pauzu na
obéd. Ostatni pracovnici byli béhem dne nékolikrat venku za ucelem vykoufeni cigarety.
Prevazné byla 1 ptl hodinovad pauza na obéd u pracovnikd dodrzena. V 16 hodin zacali
pracovnici call centra odchazet z kancelare. V 16:10 odesSel posledni pracovnik call centra. Na
ostatnich projektech se stale jesté pracovalo az do 16:30, pak se zacala kanceldf pomalu
vyprazdnovat. V 17 hodin bylo celé prvni patro prazdné a v pfizemi se stale pracovalo pouze
v odd¢leni marketingu, kde sed€lo v tichosti 6 pracovnik.
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Nymburk — pracovni doba a doba odpoc¢inku

Nymburk je pobockou call centra, proto pro pracovniky plati stejné pravidlo jako na pobocce
v Praze. Pfed 8 hodinou se zacali pracovnici schazet v kancelati a v 8 hodin byli pfipraveni na
préci a zacali telefonovat. BEhem dne vyuZili 2 x 10 minut stanovené pauzy a 30 minut na pauzu
obéd. V 16:07 zacali pracovnici hromadné opoustét pracoviste.

Shrnuti

Pozorovani bylo zaméfené na pracovni prostiedi firmy Channel Partners s.r.o. Oblastmi
pozorovani byli spolecné prostory, pracovni prostory, atmosféra na pracovisti, pracovni rezim
a doba odpocinku. Vstup do kancelate je slozity, jelikoz navstéva musi jit do prvniho patra a
zvonit na recepci. Recepce je hezky vybavend a prostor ozivuji Cerstvé kvétiny a logo
spolecnosti se sloganem. Logo 1 slogan jsou v 3D provedeni a vypadaji velmi kvalitné.
Recepcni neni kvili vysokému stolu vidét, takze recepce vypadd na prvni pohled prazdné.
Spolecnost ma na prazské pobocce 2 kuchynky a v Nymburce 1 kuchynku. Prostory jsou
vybaveny spotiebi¢i, které bézny pracovnik potiebuje. V prazské pobocCce je v jedné
z kuchynék malo sklenic a pracovnici musi chodit do druhé kuchynky v piizemi. Pracovnici
na pobocce v Nymburce nemaji k dispozici kavovar, pouze piekapavanou kavu. Jak
v Nymburce, tak 1 v Praze maji pracovnici k dispozici prostor, kde mohou snist jidlo pfinesené
zdomu. V pfizemi je tento prostor spolecny s otevienou kancelafi, kde sedi pracovnici
marketingu. Zapach z jidla je citit v celém prostoru. Zarovei nemaji pracovnici klid ani na praci
ani na obéd. V piizemi je k dispozici pracovnikiim pouze jedna toaleta, ktera neni rozdélena
pro muze a zeny. Vzhledem k poctu pracovniki se tvoii Casto fronty. Toaleta ma k dispozici
pouze rucnik pro ususeni rukou, ktery je v rychlé dobé mokry a neplni svou funkci. Toaleta
v prvnim patfe je rozdélena pro muze a zeny a pracovnici maji elektricky vysouse¢ rukou.
V Nymburce je toaleta na chodb¢ a pracovnici ji sdili s firmou, kterd sidli na stejném patie.
V Praze maji pracovnici k dispozici relaxa¢ni mistnost. Mistnost je vybavena nékolika
pohodlnymi kitesly, sedacimi vaky, televizi, rddiem, spoleCenskymi hrami, casopisy.
V Nymburce tato mistnost neni zfizena, stejn¢ jako zasedaci mistnost. Pracovnici musi jednat
v kanceléfi, kterou maji vybavenou projektorem, platnem a dal$i technikou. V Praze jsou
k dispozici 3 zasedaci mistnosti. Jedna velkd pro 30 lidi a dvé mensi pro 8 lidi. Mistnosti jsou
vybaveny dostatecné kvalitni technikou.

Pracovni prostor je v Praze rozdélen na 4 open space. V Nymburce je jeden prostor pro
pracovniky. Nov¢ vznikla mistnost pro obchodniky v terénu. VSechny pracovni prostory jsou
vybaveny polohovatelnymi stoly a kvalitni kancelarskou zidli. Néktefi maji k dispozici misto
zidle zdravotnické balony nebo pomucku pro spravné sezeni v podob¢ overballu. Pracovnici
v Praze nemaji k dispozici Zddné Glozné prostory, proto jsou stoly pokryty mnozstvim papirt.
V kazdém prostoru je umisténo barevné 3D logo projektu, coZ je oZzivenim prostort, které jsou
jinak bile vymalované. V ptizemi prazské pobocCky je neodd€leny pracovni prostor. Ostatni
prostory jsou uzaviené dveimi. V kancelafi jsou drobné dekorace ve formé kvétin a spolecnych
fotek. Pfedevsim mistnost pro call centrum v Praze i v Nymburce, kde pracuji predevsim zeny,
je vybavena vice dekoracemi. Teplota na pracovisti v Nymburce je nepiizniva a pracovnici
pracuji v zim¢.

Atmosféra na pracovisti je celkové ptfijemna a pratelska. V kazdém pracovnim prostoru se
atmosféra lisi. Pracovnici marketingu preferuji klidné prostiedi, které ale nemaji z divodu
neuzavien¢ho prostoru. Naopak v druhém prostoru v ptizemi prazské pobocky je atmosféra
velmi rusna a pratelska. V mistnosti pro obchodni zastupce panuje klidnd atmosféra a
pracovnici si povidaji spiSe ve dvojicich, ostatni pracovnici v klidu pracuji se sluchatky na
usich. Prazské call centrum je velmi ru$né a zarovenl panuje nervozni a Castecné negativni
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atmosféra. V Nymburce je atmosféra také rusna, ale zaroven pratelskd, a neni citit negativni
napéti. V dob¢ obéda je atmosféra piijemna a pratelskd. VSichni pracovnici na obou pobockach
si mezi sebou tykaji.

Pracovni dobu maji vSichni pracovnici ve spolecnosti stanovanou na 8 hodin. Tuto pracovni
dobu dodrzuji predevsim pracovnici call centra jak v Praze, tak v Nymburce. Mimo 30 minut
na obéd maji pracovnici 2x 10 minutovou pauzu. V dobé pozorovani byla spole¢nost po 17
hodiné prazdnd, kromé oddéleni marketingu, kde stale pracovali.

3.4.2 Dotaznikové Setfeni

Dotaznik byl rozeslan elektronicky vSem pracovnikim firmy Channel Partners s.r.o.
s vyjimkou majiteli spolecnosti. Distribuce probéhla ptes HR oddé¢leni a byl poslan 85
pracovnikiim. Celkem se vratilo 74 vyplnénych dotazniku, tedy navratnost byla 87 %.

Otéazka ¢. 1 byla zaméfena na pracovni rezim, ve kterém pracovnici pracuji. Na vybér méli
respondenti mezi dobou fixni, pruznou a flexibilni. Fixni pracovni dobu maji pracovnici call
centra, ktefi jsou v 29,7% zastoupeni vSech respondenti. Pruzna pracovni doba ma v podniku
nejvétsi zastoupeni, jelikoZ vSechny ostatni pozice maji tento typ pracovni doby. Celkem 44
respondentd, tedy 59,5 % je zaméstnanych na pruznou pracovni dobu. Pouhych 10,8 %
respondentil pracuje na flexibilni pracovni dobu a to jiz z rozhovort vime, Ze se jedna pouze o
zkracenou formu uvazku pro matky po mateiské dovolené. Zaméstnanci na sdilené pracovni
misto, nebo distan¢ni praci ve spole¢nosti nepracuji.

Otazka ¢. 2 byla zaméfend na faktory tvorici pracovni prostiedi. Respondenti méli za kol
ohodnotit skalou 1-5, jak moc jim vyhovuji uvedené faktory. K hodnoceni byly vybrany
faktory:

e kvalita prezenta¢nich nastroju (projektory, tabule, pointery, atd.);
kvalita elektroniky na pracovisti (pocitac, telefon, radio);

e hluk v kancelafi;

e pracovni prostor;

e kvalitni materialni vybaveni kancelate (stil, zidle, atd.);
e potadek na pracovisti (kancelat, toalety, kuchynky);

e moznosti stravovani;

pracovni prostor (open space/kancelar);
e osvétleni kancelare;

e teplota (v 1éte/zimé);

e kvétiny a dekorace;

e barevnd Uprava kancelate.

Dle vysledkt jsou zaméstnanci spokojeni pfedevsim s barevnou Upravou pracoviste, kveétinami
a dekoracemi, s kvalitou materialniho vybaveni kancelare, elektronikou na pracovisti a kvalitou
prezentacnich nastroji. Ve vSech vyjmenovanych kategoriich se hodnoceni nejvyssim stupném
5 pohybovalo nad 70% hranici. Pracovnici jsou spokojeni s pracovnim prostorem i
s osvétlenim. V téchto piipadech pracovnici zvolili pro vyjadieni spokojenosti stupeni 4. Trochu
vetsi rozpéti odpovédi 3—5 uvedli respondenti na porfadek na pracovisti a moznosti stravovani.
Stravovani je mozné pouze v kantyné¢, kterd je v aredlu budovy. Jiné stravovaci moznosti
pracovnici nemaji, pravdépodobné z toho plyne mirna nespokojenost. Faktor hluku v kancelafi
ohodnotili pracovnici bud’ jako vyhovujici Skala 4-5, nebo jako nevyhovujici 2—1. Neutralni
hodnoceni ¢islem 3 nevyuzil zadny ze zaméstnancii. Jako nevyhovujici zvolili své prostiedi
pracovnici v marketingu. Celkem 14 pracovnikil ze 17 dotazanych. Tedy 82,3 % zaméstnanct
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marketingu. Pracovni prostor pro marketing je v pfizemi a neni oddélen od spole¢nych prostor.
Nespokojenost také projevili zaméstnanci s teplotou v kancelari. Konkrétné 85 % respondentd,
ktefi pracuji na pobocce v Nymburce. Zbytek respondentli se vyjadiil kladné k teploté na
pracovisti, zde se jednalo pfedevsim o pracovniky prazské pobocky. Nespokojenost s teplotou
kancelate vyplyvd zprobléml stopenim, v zimnich mésicich. Topeni je v Nymburce
regulovano centralné spravcem budovy.

Otazka cislo 3 byla oteviena a respondenti méli odpovédét, jaké vybaveni by v kancelafi uvitali.
Celkem 13 respondentti odpovéd¢lo, ze by si prali odd€lené toalety. Pravdépodobné se jednalo
o pracovniky v ptfizemi prazské pobocky, kde je jedna spole¢na toaleta pro celé patro. Z 13
respondentil takto odpovédélo 12 Zen a 1 muz. Celkem 13 respondentil by si pialo v kancelafi
lepsi vzduch. Tieti nejvétsi zastoupeni, konkrétné 12 odpovédi, méla odpovéd ,ticho
v kancelafi* nebo ,.klid na praci“. Stejn¢ jako v otdzce 2, se jednalo o pracovniky marketingu,
kteti nemaji klidné prostiedi. Tento fakt jen potvrzuje vysledek pozorovani, které na pobocce
prob¢hlo a je zpracované v predchozi kapitole. V odpovédich se celkem 9x objevil pozadavek
na porizeni kavovaru, coz trapi jen pracovniky nymburské pobocky, kde kavovar, jak ukéazala
jiz metoda pozorovani, opravdu chybi. Celkem 69,2 % pracovnik z Nymburka by o kdvovar
na pracovisti stdlo. Celkem 21 respondentii odpovedélo, Ze jsou spokojeni, Ze jim na pobocce
nic neschazi. Spokojeni s vybavenim jsou naptiklad vSichni pracovnici managementu.
V jednotkach odpovédi se poté objevovali pozadavky na parkovaci misto, sluchatka pro
pracovniky, zvyraziovace nebo vice zivych kvétin.

Na otazku ¢. 4 ,,Mate moznost pracovat z domova?*“ Odpovédélo 46 pracovniki ano a 17
odpovédé€lo vyjimecné. Nejveétsi zastoupeni respondentidl, ktefi maji moznost pracovat
z domova, byli obchodnici v terénu, ktefi nemaji ur€ené misto vykonu prace kancelatr. Celkem
10 respondentti vyjadfilo, Ze by méli zajem o praci z domova. Z toho 9 odpovédi bylo od
pracovniki call centra a jeden pracovnik z odd€leni back office. O home office nemaji zajem 4
pracovnici. Z téchto 4 respondentl jsou dva ve véku 43-52 let a dva starsi 51 let. Tim, Ze se
jednd o pracovniky starSiho véku, nejsou na tuto variantu prace zvykli. Divody, proc¢ tito
pracovnici nemaji zajem pracovat z domova, je Ze jsou radéji v pracovnim kolektivu nebo ze
jim to neni piijemné.

Jak vnimaji pracovnici atmosféru/vztahy na pracovisti, byla otdzka ¢islo 5. Z vysledkl vyplyva,
ze pracovni vztahy jsou na pracovisti dobré. Pouze dva pracovnici ohodnotili atmosféru/vztahy
jako neutralni a byli to pracovnici, ktefi jsou ve spole¢nosti mén¢ nez jeden rok. Je tedy mozné,
ze se jedna o pracovniky, ktefi nastoupili do firmy pfed par mésici, blize nelze udaj z dat
dotazniku specifikovat. Zaroven tito dva pracovnici pracuji v oddéleni call centra. Zbytek
pracovniki se vyjadiil kladné¢ — 70,8 % respondentli se domnivd Ze atmosféra/vztahy na
pracovisti jsou pratelské, 27 % pracovniki atmosféru/vztahy hodnoti jako spiSe dobrou.
Spatnou, &i negativni atmosféru a nepiatelské vztahy nevidi Zadny pracovnik.

Dalsi poloZenou otazkou, byla otazka ¢islo 6 ,, Pokud u Véas na pracovisti vznikne konflikt, jaka
je jeho nejcastéjsi pricina? Respondenti meli moznost zaSkrtnout vice odpovédi. Odpovédi jsou
znazornény v ndsledujicim grafu 1.
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Graf 1 Piiciny vzniku konfliktt
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Zdroj: vlastni zpracovani

Prestoze jsou vztahy na pracovisti dobré, graf 1 ukazuje, Ze nejcastéjsi pricinou konflikti je
nekonkrétni vymezeni odpovédnosti a pravomoci, tuto moznost vybrala vice nez polovina
dotazovanych, konkrétné 48 pracovnikil. Spatna organizace prace je druhou nejéastgjsi pticinou
vzniku konfliktu. Tuto odpovéd’ zvolilo celkem 39 respondentii. Celkem 93 % pracovnik, kteti
zvolili za zdroj konfliktu nekonkrétni vymezeni pravomoci, zvolilo také Spatnou organizaci.
Jednalo se pfedevSim o pracovniky v marketingu a v oddéleni back office. Podle 22
respondenti mohou za konflikty na pracovisti temperamentni a charakterové vlastnosti
ucastniki konfliktu. Nedostatky v odménovani jsou zdrojem konfliktu pro 16 respondentu.
V této odpovédi se z 86 % objevovali obchodnici v terénu, coz mize byt zptisobeno tim, Ze jsou
z velké ¢asti odménovani za sjednané a odpracované schiizky a plany postupu, kde je obcas
obtizné spravedlivé rozdélit ¢astku, pokud na klientovi pracuje vice lidi. Rozdilné zajmy lidi
zvolilo 5 respondentt a vztahy s nadiizenym jsou pficinou konfliktu pro 2 pracovniky.

Otazka €. 7 byla zaméfena na dodrzovani doby odpocinku a praci v osobnim volnu pracovnikii.
Piesto, ze zrozhovorii vyplyvalo, Ze firma dbd na work life balance svych pracovniki,
z dotaznikl je patrné, Ze tomu tak neni. JiZ metoda pozorovani naznacovala, ze pracovnici
pracuji i v dob¢ svého volna. Celkem 43,3 % pracovniki, odpovédé€lo, ze jim jejich prace
zasahuje do doby osobniho volna a 22,9 % respondentii zvolilo odpovéd’ vyjimecné. Pouze 25
pracovnikl zvolilo odpovéd’ nikdy. V tomto pfipad¢ nejvétsi skupinu, 22 odpovédi, tvoftili
pracovnici call centra, kteti maji fixni dobu a jejich prace je vdzana na vykon v kancelafi.
Osobni volno dodrzuji také asistentky na telefonu a pracovnice back office. Tedy 66,2 % vSech
dotazanych pracuje v dobé¢ odpocinku. Jedna se o pracovniky z marketingu, coz potvrdila jiz
metoda pozorovani. Pokud pracovnici odpovédeéli, Ze jim prace zasahuje do osobniho volna,
byli vyzvéni, aby uvedli jakym zptisobem. Pracovnici uvadéli, Ze nestihaji pracovni povinnosti
a proto pracuji i o vikendech, nestihaji ptipravovat podklady k prezentacim postupovych planti,
vyfizuji telefonni hovory 1 o 22 hodiné vecerni. Déle nejvétsi zastoupeni méli obchodnici
v terénu. U obchodnikli je to zplsobené predevsim tim, ze se prizpiisobuji ¢asové svym
klientim a velkym mnozstvim administrativy. Pfes den volaji klientim a doplnuji tabulky a v
pozdnich odpolednich az vecernich hodinach jsou na schiizkach nebo na networkingovych
setkanich. Tato setkdni kon¢i v nékterych piipadech az okolo 9 hodiny vecer. K této otazce se
vazala 1 otdzka nasledujici. Respondentim byla polozena otdzka — Pokud jste odpovédéli
v predchozi otdzce ,,Ano“ nebo ,,vyjimecné¢”, uvedte divod, pro¢ neni doba odpocinku
dodrzena? V této otdzce bylo mozné zaSkrtnout vice odpovédi. Tato otdzka se tykala 49
respondenti. Odpovédi jsou uvedené v tabulce 1.

45



Tabulka 1 Pic¢iny prace v dobé odpocinku

Dutivody pro praci v dobé odpocinku Pocet
odpovedi
Piili§ mnoho prace 32
Kratké terminy pro splnéni pracovniho tkolu 6
Pomalé pracovni tempo kvili nevhodnym pracovnim podminkdm 4
Nadrizeny to vyzaduje 6
P1ili§ mnoho meetingt 6

Jiny divod 20
Zdroj: vlastni zpracovani

Dle tabulky 1 nejcastéjsi pii¢inou prace mimo pracovni dobu je pfili§ mnoho prace, kterou
pracovnici nestihaji béhem 8 pracovnich hodin udélat. Stejné jako v predchozi otazce, takto
odpovidali pracovnici marketingu a obchodnici v terénu. Tito pracovnici dale zvolili odpoveéd’
»jiny divod®. V této mnoznosti se z 20 odpovédi 11x objevila informace ohledné nepiesného
vymezeni pracovnich povinnosti. Pracovnici psali, ze nevédi, kdo jim ma zadavat praci, a proto
dostavaji ukoly od né€kolika pracovnikii a ztoho plyne jejich piehlcenost praci. Dale
respondenti uvadeli jako ditvod Spatnou organizaci prace, nékolik pracovniki fesi jednu véc a
poté vznikaji nedorozuméni a prodleva v praci. I zde bylo 90,8 % odpovédi od pracovnikil
marketingu. Stejné jako v minulé otdzce, odpovéd€li obchodnici zterénu, Ze je zdrzuje
predevsim administrativa nebo naplanované akce, kterych se maji pro lepsi pracovni vysledky
zOcCastnit. Jedna se o podnikatelska setkdni, tzv. networking. Takto odpovédélo 8 pracovniki.
Jeden pracovnik odpovédél, Ze mu prace mimo pracovni dobu vyhovuje. Druhy respondent
v odpovédi ,,jiny ddvod* uvedl, Ze pracuje v dobé odpocinku z toho ditvodu, ze si sam vytvoril
hodné aktivit.

Otéazka 9 se tykala odménovani ve firmé. Respondenti méli odpovedét, jestli je pro né celkova
odmeéna motivaci pro setrvani ve firm¢. Pojem celkovd odména byl respondentlim vysvétlen.
Z vysledku dotaznikti vyplyvd, ze 70,3 % pracovniki je svou odménou motivovano.
Zbyvajicich 29,7 % uvedlo, ze pro n¢ celkova odména neni motivaéni. Graf2 ukazuje rozdéleni
podle pracovnich pozic.

Graf2 Rozdé¢leni pracovnikii nemotivovanych celkovou odménou, podle pracovnich pozic
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Graf 2 znazornuje, Ze nejvice nespokojenou skupinou jsou zaméstnanci call centra. Pracovnici
maji pouze fixni plat a moznost privydélku pouze v podob¢ poukazek v pripadé vyhry v jejich
pravidelnych soutézich. Druhou nejvice nespokojenou skupinou jsou obchodnici na telefonu,
tito pracovnici jsou odmenovani podle toho, jak Sirokou sit klientlh maji. Vzhledem k tomu, ze
3 pracovnici ze 4, jsou ve spolecnosti méné neZ jeden rok, nemaji tak Sirokou sit” klientd, aby
mohli ptejit na druhy zptisob odménovani, kde si odménu fidi sami a odména je zpravidla vyssi.
Nespokojeni s celkovou odménou jsou i pracovnice back office, které maji pouze fixni plat bez
naroku na prémie. Pracovnice virtudlni asistentky jsou také odménovani fixnim platem bez
narokli na prémie. Jejich platové rozmezi je vyjadieno zkuSenostmi. Ob¢ asistentky jsou ve
vékovém rozmezi 18-25 let a zaroven mén¢ jak jeden rok. Jedna se tedy o juniorské pozice,
kde je platové ohodnoceni nizsi nez na seniorské pozici. Nespokojenost vyjadfili vSechny
pracovni pozice, kde tim hlavnim faktorem je fixni odména a Zddnd moZnost piivydélku
vlastnim pfi¢inénim. Nespokojenym respondentim byla polozena podotazka, pro¢ nejsou
celkovou odménou motivovani. Nejcastéjsi odpovédi byli chybé&jici bonusy, moZzZnost
samostatné ovlivnit vydélek, maly fixni plat a chybé&jici benefity.

Respondentim byla polozena otdzka ,,Jak vnimate ohodnoceni za vasi praci?“. Odpovédi na
otazku ¢islo 10 byli v podobném rozloZeni jako u ptedchozi otazky. Celych 63,9 % pracovnika
se citi spravedlivé ohodnocenych. Zbylych 36,1 % to citi opac¢né. Oproti piredchozi
otazce negativné¢ odpovédéli 1 obchodnici v terénu, konkrétné 5. Celkem se tedy citi
nespravedlivé ohodnocenych 27 pracovnikt. I u této otazky méli pracovnici uvést davod.
Jelikoz vSichni pracovnici, co se neciti motivovani jejich celkovou odménou, maji pocit, Ze jsou
nespravedlivé odménéni, uvadéli nejcastéji nizky zakladni plat a chybé&jici slozku mzdy, kterou
by mohli svym vykonem ovlivnit a tim zvysit vydélek. Dva obchodnici v terénu uvedli, ze by
chtéli vétsi prémie za domluvené obchody. Mezi odpovéd'mi od obchodniki se déle objevilo,
ze vzhledem k psychické naro¢nosti prace by méli byt Iépe ohodnoceni. Jeden obchodnik uvedl
vysvétleni, Ze mu neptijde odména nespravedlivd, ale na trhu prdce mé vzhledem ke svym
zkuSenostem jinou cenu.

Otazka 11 byla oteviena. Pracovnici méli napsat, co by v oblasti odménovani uvitali.
Nejcastéjsi odpoveédi byl pozadavek na bonusy, celkem se tato odpoveéd’ objevila 14x. Dale se
v odpovédich objevoval pozadavek na vice benefitii. Konkrétné ptispévek na penzijni pojisténi,
veétsi balicek dat v telefonu hrazenych firmou, cafeteria systém, home office. Pozadavek na
home office uvedlo 5 pracovnikii call centra, ktefi tuto moznost nemaji. Zaméstnanci uvedli, ze
jim neni navySena mzda po dobu n¢kolika let, ptali by si, aby jim byla ro¢n¢ navySovana mzda.
Tuto odpoveéd uvedlo 13 zameéstnanclii spolecnosti. Respondenti dale uvadeli vyssi mzdu,
hrazené MHD pro pracovniky bez firemniho automobilu, vétsi piehlednost v odménovani, vice
dovolené. Jeden z obchodnikl v terénu uvedl, Ze by uvital snizeni fixnich ndkladi, v podobé&
hrazeni poplatkil na podnikatelskych setkanich. Obchodnik vypovédél, Ze se jedna 1 0 3000 K¢
mésicné. Celkem 41,4 % vSech dotdzanych odpovédelo, ze jsou spokojeni s tim, jak je systém
odménovani zavedeny.

Pracovnici méli v otazce ¢islo 12 sefadit poskytované benefity podle své preference. Z vyctu
vSech benefitl, které firma nabizi, byly vyfazeny ty, které nejsou poskytovany vSem
pracovnikiim, tak aby byla zachovana relevantnost vysledku. Vytfazena byla moznost prace
z domova nebo firemni automobil. Respondenti sefadili benefity nasledovné:

1. vzdélavaci kurzy;

2. multisport karta;

3. firemni pocita¢ k soukromému vyuZzivani;
4. relax zona;
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5. stravenky;
6. slevy na produkty;
7. kéva a €aj zdarma na pracovisti.

Vzdélavani pracovnikii oceniuje absolutni vétSina vSech dotazovanych, konkrétné 89,2 %
respondentil zvolilo vzdélavani na 1-3 misté. Benefit Multisport karta se umistil na druhém
misté, predevs§im kvuli velkému poctu mladsich pracovniki. U starSich pracovnikl ve vékové
kategorii 43—52 let se na vysSich pozicich umistil ptispévek ve form¢ stravenek. Stravenky
nejsou plné hrazené a zaméstnanec si na né¢ musi doplacet skoro polovinu jejich hodnoty.
Oblibenym benefitem u pracovniki je také vyuzivani firemniho pocitace i k vlastnim ucelim.
Jelikoz pocita¢ neni nijak chranény firemnim softwarem, je plné funk¢ni pro soukromé ucely.
Pracovnici tak usetii naklady za potizeni vlastniho pocitace. Relax zona se umistila v poloving.
Predevsim z diivodu, ze starsi pracovnici tuto moznost volili az jako posledni a naopak mladsi
pracovnici tento benefit méli vyse. Slevy na produkty jsou az jako pfedposledni. Tento benefit
byl preferovany naopak star§imi pracovniky, jelikoz jsou produkty firmy, v podobé slevy na
energie, pro né atraktivnéjsi, nez pro nejmladsi v€kovou skupinu 18-25 let. Na poslednim misté
si pracovnici vazi kavy a ¢aje na pracovisti.

Dalsi otazka byla zaméfena na metody vzd€lavani na pracovisti. Respondenti méli zvolit 3
metody vzdélavani, které jsou pro né nejefektivnéjsi. Vysledky hodnoceni dotazovanych je
znazornén v nasledujicim grafu ¢. 3.

Graf 3 Sefazeni vzdélavacich metod, podle jejich efektivity.
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Jak ukazuje graf 3, mezi pracovniky je nejoblibenéjsi metodou workshop a simulace, kterd je i
ve firmé Casto pouzivana. Z vysledki vyplyva, ze pracovnici oceniuji metody, pii kterych se
mohou pracovnici zapojit pfimo do prace, pii kterych mohou byt aktivni. To potvrzuje 1 tieti
metoda, instruktaz pti vykonu prace. Na ¢tvrtém a patém misté se umistila metoda coachingu a
mentoringu. Prednasky, které jsou velmi ¢astou metodou vyuzivanou ve spolecnosti, zvolilo
pouze 22 respondentti. Pracovni porady, které se konaji jednou za mésic, zvolilo jako efektivni
metodu 19 respondentd. Tuto metodu vybralo 63,4 % obchodniki v terénu. Tito pracovnici,
nejsou v kancelafi kazdy den, takze pro tyto zaméstnance jsou pracovni porady pifinosné
z hlediska ziskdni souhrnnych informaci, které ostatni pracovnici mohou ziskavat denné
v kancelafi. Nejmén¢ efektivni metodou je podle respondentli brainstorming.
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Otazka ¢. 14 byla zaméfena na dobrovolna skoleni. Respondenti méli uvést divod, co je
motivuje k ticasti na dobrovolnych Skolenich. Dotazovani, méli moznost zvolit z vice odpoveédi.
Celkem 64x respondenti odpovédéli, Ze motivaci je pro né osobni rozvoj. Druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo, Ze je to zajima a bavi. Z téchto odpovédi vyplyva, ze pracovnici maji zajem o
dobrovolnd Skoleni a potvrzuje to slova HR manazerky, Ze jejich vzdélavani je mezi
zaméstnanci oblibené. Vyrazné¢ méné respondentti, konkrétné 21,1 % odpovédelo, ze se jich
ucastni z diivodu kariérniho postupu. Pracovnici maji tedy zdjem se vzdélavat pro své osobni
ambice. MozZnost ,,je mi to doporu¢eno mym nadfizenym* zvolilo 14 respondentl. V této
skuping bylo celkem 8 pracovnikt ve vékové skupiné 42 a vice let. Tito pracovnici uz vétsSinou
metodam, které se v ramci vzdelavacich kurzii probiraji. Osobni rozvoj uz pro n€ neni v zZivoté
prioritou. Dva pracovnici uvedli, Ze se dobrovolnych Skoleni neticastni. Tito pracovnici uvedli,
ze dobrovolna skolend nenavstévuji, protoze ne kazdé skoleni je zajima a také Ze jim to zabira
velké mnozstvi ¢asu, které mohou stravit praci. I zde se jednalo o pracovniky vyssiho véku.
Oba byli muzi. Dotazovani mohli uvést i vlastni divod motivace, pokud jim uvedené odpoveédi
nevyhovovali, ale tuto moznost nevyuzil zadny dotazovany.

Otazka €. 15 je zamétena na vyhodnocovani vzdélavaciho programu zaméstnanci. Pracovnici
mohli zvolit vice odpovédi. Nejvice pracovnikii si mysli, ze vyhodnoceni vzdélavaciho
programu, spoc¢iva na zakladé sledovani vysledk jejich prace. Tuto moznost zvolil kazdy druhy
respondent. Moznost ,,pohovor s nadiizenym®, zvolilo celkem 37,4 % pracovniki. Variantu
vyhodnoceni vykonii pomoci testu nevybral nikdo z dotazovanych. Pfestoze z rozhovort
vyplynulo, Ze vyhodnoceni probiha po kazdém skoleni, 22 pracovnikii nema pocit, ze by
vzdélavani bylo vyhodnocovano ve spole¢nosti a 10 pracovnikii uvedlo, Ze nevi. Z téchto 32
odpovédi bylo celkem 16 odpovédi od obchodnikti, pro které jsou Skoleni velmi dulezité.

V nasledujici otdzce méli respondenti odpoveédét, zda jim vyhovuje zplsob komunikace
v oblasti vzdélavani. Pracovnici se o Skolenich dozvidaji z elektronické nasténky. Z vysledkil
vyplyva, ze pracovnici nejsou spokojeni se zpuisobem, jak se o Skoleni dozvidaji. Celkem 62,4
% respondentli nevyhovuje elektronicka nasténka. Pracovnici méli uvést zptsob, jakym by si
komunikaci predstavovali. Nejcastéjsi odpoveédi byla pozvanka do kalendafe v Outlooku.
Pracovnik by mohl rychle vyhodnotit, zda se Skoleni miize z ¢asového hlediska zucastnit.
Organizatofi by pak méli jasnéjsi informace ohledné poc¢tu ticastnikti. Dale by pracovnici uvitali
pfed kazdym Skolenim pfipominajici email, kde by byli zaroven vSechny souhrnné informace
o Skoleni. N¢ktefi pracovnici by uvitali sdileny kalendar ve Slacku, coz je interni komunikacni
program.

Otazka ¢. 17 byla zaméfena na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Respondentim byla
polozena otazka, jestli byli pfi nastupu do zamé&stnani vyskoleni. VétSina pracovniki, celkem
93,8 %, uvedlo, Ze byli pfi ndstupu do zaméstnani vyskoleni. Zbylych 6,2 % dotdzanych se
priklonilo k odpovédi ,,nevim®. VSichni 4 pracovnici, byli zamestnani ve spolecnosti déle, jak
4 roky a na Skoleni si uz pravdépodobné nevzpominaji, jinak by se priklonili k odpovédi, ze
vyskoleni nebyli. Tuto moznost odpovédi nezvolil zddny z pracovnika.

Zamgéstnancim byla poloZena oteviena otazka ¢. 18. ,,Jakym zplsobem vam byla zajisténa
vstupni 1ékaiska prohlidka?*“ Respondenti odpovedéli, ze 1€karskou prohlidku museli mit
hotovou pied nastupem do zaméstnani a zafizovali si ji sami u svého obvodniho lékare.
Zaméstnanci dale uvadéli, Zze jim naklady na prohlidku byly proplaceny zaméstnavatelem po
nastupu do spolecnosti. Takto odpovidali z 60 % pracovnici, kteti do spolecnosti nastoupili
pred méné€ jak jednim rokem. Z toho divodu dokdZi velmi konkrétné popsat proces ziskani
1¢katské prohlidky. Naopak tomu bylo u 16 % respondentd, ktefi odpovédéli, ze nevi, jakym
zpusobem jim byla lékaiska vstupni prohlidka zajiSténa. Zde se z velké Casti jednalo o
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pracovniky, ktefi jsou ve spoleCnosti vice jak 4 roky. Déle pracovnici odpovidali, ze jim
prohlidka zajisténa nebyla. Zaméstnavatel pro své budouci zaméstnance prohlidky nezajistuje
a kazdy si musi zajit sdm na vstupni 1ékaiskou prohlidku u svého praktického 1ékate. Takto
odpovédélo 36 % respondentd.

V otéazce ¢. 19 méli pracovnici popsat, jak by postupovali v ptipadé pracovniho Urazu. Ze 74
odpovédi 19,4 % pracovnikli odpovédélo, ze by pracovni Graz netesili na trovni firmy, pokud
by se nejednalo o vazné poranéni. Zaftidili by si oSetfeni po vlastni ose. Zbyvajicich 80,6 %
zaméstnancli uvedlo, ze by pracovni Uraz nahlasili. Néktefi uvedli, ze by hlasili uraz ptimo
svému nadfizenému. Jméno HR manazerky, kterd je za BOZP zodpovédna ve firm¢, neuvedl
zadny z dotazovanych. Pouze v 8 ptipadech respondenti odpovéd doplnili o povinnost
zaznamenani pracovniho urazu do knihy urazi.

Pracovnikim byla poloZena otdzka na spoleCenskou odpovédnost firmy. Respondenti méli
napsat, jaké aktivity firma v této oblasti podnika. Pouze 3 pracovnici uvedli, ze dle jejich nazoru
neni firmy spolecensky odpovédna a 9 pracovnikii se o to nezajima. Respondenti, ktefi si mysli,
ze firma neni spoleCensky odpovédna, jsou ve firmé mén¢ nez jeden rok. Tato odpovéd’ tedy
muze plynout z neznalosti pracovniho prostfedi, kultury firmy. Mezi odpovédi se nejcastéji
objevovala spoluprace s charitativnimi spolky, Gtulky, détskymi domovy. Dale pracovnici ¢asto
zminovali tfidéni odpadu, na ¢emz si spolecnost zaklada, a projekt BezPlytvani. Celkem 7
pracovnikii marketingu uvedlo také projekt volnych pracovnich hodin pro neziskovou
organizaci.

V otazce €. 21 méli dotazovani ohodnotit faktory souvisejici s péci o zaméstnance. Pracovnici
méli ohodnotit faktory Skalou 1-5. Pokud ohodnotili faktor ¢islem 5, jsou velmi spokojeni.
Cislo 1 znamena, Ze pracovnik neni spokojen.

Graf 4 Spokojenost pracovniki s faktory péce o zaméstnance
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Z grafu 4 je patrné, Ze nejvétsi uspokojeni pracovnikiim davaji dobré vztahy s nadiizenym a
pratelské vztahy s pracovniky. Z rozhovorti bylo zndmo, Ze na dobrych vztazich si vedeni
spolecnosti zaklada a podporuje je rtiznymi aktivitami. Dobré vztahy na pracovisti zadny
z pracovnikli neohodnotil hor$im ¢islem nez 4. Z toho je patrné, ze vztahy na pracovisti jsou
velmi pfiznivé. Velkou spokojenost vyjadfili pracovnici se vzdélavanim, které jim
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zaméstnavatel poskytuje. Vzdelavani je pro 72,6 % vSech respondentli ohodnoceno ¢islem 5 —
velmi spokojen. Pracovnici si vazi, ze pracuji pro firmu, kterda ma dobré jméno a pracuji
v piijemném pracovnim prostfedi. Zaméstnanci prazské pobocky jsou spokojeni s vybavenim
pracovniho prostiedi. Jejich hodnoceni se pohybovalo ve Skéle 5—4 body. Pracovnici call centra,
sidlici na nymburské poboc¢ce hodnotili vybaveni kancelate Skélou 3—2 body. Dodrzovani zasad
BOZP pracovniky uspokojuje. Nespokojenost s BOZP vyjadrtilo 13 pracovniki, kteti pracuji
v kancelafi. Nejvétsi zastoupeni, v poctu 6 pracovniki, méla skupina marketingu. Respondenti
méli vyjadiit spokojenost s finanénim ohodnocenim. Absolutni spokojenost vyjadtilo vSech 9
manazert, 14 pracovnikll marketingu a 3 obchodnici v terénu. Nespokojenost s finanénim
ohodnocenim vyjadfili pracovnici call centra a zaméstnanci v administrativé. Tato
nespokojenost plyne z toho, Ze tito pracovnici maji pouze fixni plat, jak bylo jiz vysvétleno
votazce ¢. 9. Rovnomérné rozlozené jsou odpovédi respondentli na spokojenost se
spolecenskou odpovédnosti firmy a pracovnim prostiedim. Zameéstnanci hodnotili ve Skale 1-
3. Nespokojeni s pracovnim prostfedim jsou 4 pracovnici a vtomto piipadé se jedna o
pracovniky call centra z prazské pobocky. Odpovédi pracovnikil jsou vyrovnané i v piipadé
moznosti kariérniho ristu. Nejvice respondentii se priklonilo k neutralnimu hodnoceni ¢islem
3. Nespokojenost vyjadiilo 22 pracovniktl. Cislem 2 a 1 hodnotili pracovnici call centra a
administrativni pracovnici. Stravovani na pracovisti bylo ohodnoceno jako spiSe vyhovujici.
Nejveétsi skupina 22 pracovnikii hodnotila ¢islem 4. Stejné respondentii ohodnotilo stravovani
neutrdlnim ¢islem 3. Nejhate dopadlo hodnoceni spokojenosti pracovnikl s firemnimi benefity.
Spokojeno je pouze 25,2 % pracovnikt. Kladné se k benefitim vyjadiilo 100 % pracovnika
managementu. Nespokojenost vyjadiilo 44,6 % respondenti. Jak jiz bylo zminéno, nespokojeni
jsou predevsim pracovnici s fixnim platem, tedy pracovnici call centra a administrativy. Zbytek
pracovnikii ohodnotil benefity ¢islem 3. V této skuping byli predevsim obchodnici v terénu a
pracovnici marketingu, kteti maji nejvetsi moznost prémii za sjednané obchody. Z toho diivodu
pro tyto pracovniky nejsou benefity tak zasadni slozkou odmeénovani.

Nasledujici otazky €. 22-26 byli identifika¢ni. Otdzka €. 22 byla zamétend na profesni zafazeni
pracovnikd. Dotaznik vyplnilo 22 pracovnikli call centra, 5 obchodnikli na telefonu, 17
obchodniki v terénu. Z celkového poctu respondentti byly 2 pracovnice z oddéleni back office
a 4 zprojektu virtudlni asistentky. Treti nejvétsi skupinou respondentlt byli pracovnici
v marketingu. Dotaznik byl rozeslan i managementu a byl vyplnén vSemi vedoucimi
pracovniky. Pracovnici pracuji na dvou pobockach, a proto je dulezité identifikovat, z jaké
pobocky pracovnici jsou. Celkem 82 % respondentii vykonava praci na pobocéce v Praze,
zbylych 18 % pracovnikii je z nymburské pobocky. Dotaznik vyplnilo 9 zaméstnanci.
Rozlozeni muzi a zen bylo vyrovnané. Vyzkumu se zucastnilo 51 % muzi a 49 % Zen.
Respondenti byli rozdéleni do 5-ti vékovych kategorii. Veékova skupina 18-25 let méla
zastoupeni 14-ti zaméstnanct. V kategorii 2632 let bylo 20 pracovnikti. Nejveétsi zastoupeni
26 respondenttt méla v€kova skupina 33—42 let. Pracovnikt ve véku 43-50 vyplnilo dotaznik
12. Respondenti nad 51 let pracuji ve spolecnosti 2. Posledni identifika¢ni otazkou byla délka
prace pro spole¢nost Channel Partners s.r.o. Mén¢ jak jeden rok, pracuje ve spolecnosti 27
pracovnikii, ztohoto poctu je 5 pracovnikli z nymburské pobocky. Nejvétsi zastoupeni 35
zaméstnancli ma skupina 1-3 roky prace ve firmé. Nejméné pracovnikl pracuje ve spolecnosti
4-7 let. Vice jak 7 let nepracuje ve spole¢nosti Channel Partners nikdo.

Shrnuti

Pracovnici spolecnosti Channel Partners jsou spokojeni s atmosférou ve firmé, ktera je velmi
pratelskd. Na pracovisti panuji velmi ptfiznivé mezilidské vztahy. Jak mezi pracovniky, tak i
mezi pracovnikem a jeho nadifizenym. Pracovni prostfedi pracovnikim vyhovuje z pohledu
vybavenosti, osvétleni, velikosti prostoru, dekoraci, barevnosti. Nespokojenost s pracovnim
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prostfedim je u pracovnikii marketingu, ktefi vyzaduji tiché prostiedi na praci a také u
pracovnikii call centra znymburské pobocky. V Nymburce jsou pracovnici vystaveni
nepiiznivym teplotnim podminkam, z divodu Spatné regulace topeni spravcem budovy.
Z dotazniku vyplyva, Ze zaméstnanci by si prali oddélené toalety v piizemi prazské pobocky.
V Nymburce by radi méli v kanceléfi k dispozici kavovar. VétSina pracovnikii spolecnosti ma
moznost vyuzivat praci z domu. Pouze pracovnikiim call centra tato moZnost neni dovolena.
Jak jiz bylo zminéno, na pracovisti panuji velmi hezké vztahy mezi pracovniky. V ptipad¢, ze
vznikne konflikt, je to zpiisobeno nedostatenym vymezenim pravomoci. S timto problémem
se potykéd nejvice oddéleni marketingu a oddéleni back office. Pravé problém s vymezenim
pravomoci a pfili§ mnoho prace milize za to, Ze pracovnici museji pracovat v dobé svého
osobniho volna. Odménovani ve spolecnosti neni motivacni pro pracovniky, kteti jsou odkazani
pouze na fixni plat a pro obchodniky na telefonu, ktefi zatim kviili malé siti klientd nemohou
dosahnout na vyssi platové ohodnoceni. Pfedev§im tato oddéleni by si prala odménovani
vylepsit v podobé€ rocnich bonust. Dale by pracovnici uvitali benefity ve formé piispévku na
penzijni piipojiSténi nebo cafeteria systém. VétSina pracovnikil, jako nejvétsi benefit ve firmé
vidi vzd¢€lavani, které jim spole¢nost Channel Partners zdarma poskytuje. Zaméstnanci se radi
ucastni dobrovolnych skoleni, jelikoZ za tim vidi ptilezitost rozvoje, ale také je Skoleni zajimaji
a bavi. Nejefektivnéjsi metodou vzdélavani je podle respondentii metoda workshopu a
simulace. Z vysledkd vyplyva, ze pracovnici maji radi, kdyZ se mohou aktivné zapojit do
vzdélavani. Zaroven tfetina pracovnikll nema pocit, Ze by systém vzdélavani byl ve spole¢nosti
vyhodnocovan. Pro lepsi ptehlednost by pracovnici radéji volili jinou komunikaci o Skolenich
nez je elektronicka nasténka. Preferovali by pozvanky na jednotliva Skoleni v kalendari v
Outlooku. Jak vypovédéli respondenti, firma v rdmei spolecenské odpovédnosti piispiva na
charitu, détské domovy a utulky. Dale si zaklada na tfidéni odpadu a podporuje obnovitelné
zdroje pomoci svého projektu BezPlytvani.

Respondenti vypovedéli, ze byli pii nastupu vyskoleni v oblasti BOZP. Dle pravidel BOZP by
také postupovali pii hlaSeni pracovniho urazu. Pracovnici by uraz hlasili svému nadfizenému,
aby mohl byt zanesen do knihy urazli. Nikdo z dotazovanych neuvedl HR manaZzerku, ktera je
za BOZP ve spole¢nosti zodpovédna. Jak vyplynulo z dotazniku, 1€katrské prohlidky nejsou
zatizovany firmou, ale kazdy pracovnik si ji zafizuje u svého obvodniho lékafe. Firma
pracovnikovi nasledn¢ uhradi naklady za prohlidku. Respondenti byli genderoveé vyrovnani.
Dotaznik zodpovédélo 49 % zen a 51 % muzi. Nepocetnéjsi skupina respondenti byli
pracovnici ve véku 33—42 let a pracovnici, co pracuji ve firme¢ 1-3 roky. Nejvétsi zastoupeni
m¢éli pracovnici call centra.

3.5 Navrhy a doporuceni spole¢nosti

Tato kapitola se vénuje navrhitm a doporucenim pro firmu Channel Partners s.r.o. Cilem prace
je formulovat doporuceni na zlepSeni systému péce o zaméstnance ve spolecnosti. Principy a
aktualni stav péce o zaméstnance je popsany v kapitole 3.2 a 3.3 na zdklad¢ provedenych
rozhovori s HR manazerkou a spolumajitelem spole¢nosti. Pomoci metod pozorovani,
dotaznikového Setfeni a rozhovorti byly identifikovany nedostatky v systému péce o
zaméstnance ve firme¢.

Navrhy a doporuceni jsou rozdélena do nékolika podkapitol:

e pracovni doba a doba odpocinku;
e pracovni prostiedi;
e odménovani;
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e vzdélavani;
e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

Zavedenim navrhovanych doporuceni by mélo dojit ke zlepSeni systému péce o zaméstnance
spole¢nosti Channel Partners. Zmény povedou k:

e k lepSimu vztahu pracovnikiim k firm¢;

e Vv¢Etsi spokojenosti zaméstnancti;

e 7ajisténi vétsi informovanosti v oblasti bezpecnosti prace;
e dodrzeni worklife balance u vSech zaméstnancii;

e ke zvySeni finan¢ni motivace pracovnikd.

Po zavedeni navrzenych doporuceni, by se systém péce o zaméstnance mél stat pro pracovniky
atraktivnéjsi.

3.5.1 Pracovnirezim a doba odpocinku

Pro pracovniky call centra je zavedena fixni pracovni doba s pfesn¢ stanovanymi pauzami. Je
doporuceno zavedeni delSich pauz pro tyto pracovniky. Pracovnici budou mit vice ¢asu pro
osobni potiebu. Na tomto oddéleni pracuji ptevazné Zeny, proto pokud maji hromadnou pauzu,
vytvari se na toaletach fronta a pracovnici stravi svou pauzu ¢ekanim na toaletu. Nestaci si pak
dat obcCerstveni nebo jit na Cerstvy vzduch. Je doporuceno prodlouzeni dopoledni i odpoledni
pauzy ze stavajicich 10 minut na 20 minut. Celkem dojde k navySeni doby prestavek béhem
jednoho pracovniho dne o 20 minut, celkem budou mit pracovnici volno 70 minut béhem
pracovni doby.

Dobu odpocinku si zkracuji pracovnici na marketingovém projektu a obchodnici v terénu.
Prestoze vSichni pracovnici, véetné majitelt uz nepracovali, oddéleni marketingu bylo stale
v praci. Dlvody prace piesCas vyplyvaji z vyhodnoceni dotaznikli. Nésledné navrhy a
doporuceni maji za tikol tuto situaci vylepsit a eliminovat praci v dobé odpocinku. Z dotazniku
vyplynulo, ze pracovnici pracuji prescas z divodu nepiesné vymezenych kompetenci, ¢imz
dochazi tfeba k duplikaci jednotlivych ukoll a ztrat¢ ¢asu pracovnikti. Dal§im divodem je, ze
pracovnikiim nezaddva pracovni ukoly pouze jejich nadfizeny. Tim dochdzi k situacim, ze
zamestnanci zadava praci vice nadfizenych, a proto se jim prace hromadi. Pracovnici museji
dodé¢lavat ukoly po pracovni dob¢, aby dodrzeli terminy. Spole¢nosti je doporuceno, vytvoreni
organiza¢ni struktury. Nova struktura by méla byt vytvorena béhem jednoho meésice po
spole¢né porad¢ majitel spolecnosti a HR oddéleni. Struktura by méla presné vymezovat jaky
pracovnik je komu podfizeny a naopak. Zavedeni struktury by mélo do oddéleni marketingu
prinést vétsi Citelnost a fad. Organizacni struktura by méla napomoci vymezeni pravomoci
kazdého nadtizeného pracovnika. Situace se zlepsi, pokud vSichni budou organizaéni strukturu
dodrzovat. Z toho diivodu by mé¢la byt predstavena spolecné vSem pracovnikim na hromadné
poradé, ktera se kona kazdy mésic. Pokud nékdo jiny pozaduje praci po pracovnikovi, ktery mu
neni podiizeny, nemél by samovoln¢ zadat pracovnikovi praci, ale situaci probrat s nadiizenym
pracovnika. Ten dokaze posoudit, zda je mozné, aby ke svému objemu prace zvlddnul
zaméstnanec zpracovat i ukol navic. Jelikoz pouze on mu zadava praci, ma o objemu prace
prehled a dokaze situaci vyhodnotit. Navrh celé organizacni struktury pro projekt marketingu
je uvedeny v priloze 6.

Z dotazniku dale vyplynulo, ze z divodu velkého mnozstvi administrativy, dochazi
k nedodrzeni doby odpocinku u obchodnich zastupcii firmy, ktefi se pohybuji v terénu. Velké
mnozstvi dokumentli zpracovavaji ve ve€ernich hodinach po pfichodu z obchodnich schiizek.
Channel Partners s.r.o. je doporuceno, aby ¢ast administrativy, pfedev§im kompletace smluv,
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preorientoval na odd¢€leni back office. Kazdy z pracovnikii back office by mél na starosti 8 — 9
obchodniki. Tento systém by mél byt aplikovan po uzavieni kvartalnich obchodt.
Pracovnikiim by novy zptisob komunikace m¢l byt komunikovan prostiednictvim HR odd€leni.
V podniku by mélo dojit k dvoumeési¢ni zkousce, a pokud by toto oddéleni nezvlddalo pokryt
administrativu obchodnik, je navrzeno, aby spole¢nost piijala brigadnika, ktery by mohl tuto
¢innost vykondvat. Nejedna se o praci, ke které by byla potieba znalosti v oboru, z toho diivodu
by mohl byt na zkradceny ivazek zaméstnany student vysoké skoly. Obchodnici by se poté mohli
vice soustfedit na obchod a nemuseli nad rdmec své pracovni doby zpracovavat administrativni
ukoly.

3.5.2 Pracovni prostiredi

Pracovni prostiedi se doporucuje upravit z né€kolika pohledd. Jak pise Dvotakova et al. (2012,
s. 184) je potieba se vyvarovat situacim, aby se pracovnik citil v pracovnim prostiedi
nepiijemné. Autorka dale dopliluje, Ze adaptace na nevhodné pracovni podminky je narocna a
u zamestnance vyvolava dlouhodobou nespokojenost, ktera se nasledné odrazi v jeho vztahu
k firm¢ a pracovni vykonnosti. Z toho divodu je diilezit¢ podminky piizptisobit co nejvice
pracovnikiim, aby se jim v praci libilo a chodili tam radi. Je potfeba pracovnikiim doptat
kvalitni materialni vybaveni pracovniho prostoru a zarovenl vhodné fyzikalni a socidlni
podminky.

Autorka navrhuje né€kolik doporuceni, které ptispéji ke zptijemnéni pracovniho prostredi, ve
kterém se pracovnici cely den pohybuji a tim i k jejich vétsi spokojenosti. Je doporuceno
investovat do vybaveni open space kancelatia do prostor, které zaméstnanci sdili spolecné. Tim
bude prace pro pracovniky piijemnéjsi a zaroven dojde ke sjednoceni pracovnich podminek pro
vSechny zaméstnance. Dale je doporuceno zajiSténi vEétsi motivace a vytvoreni pozitivnéjsi
atmosféry mezi pracovniky call centra.

Spole¢né prostory

Zamgéstnavatel by se mél snazit sjednotit vSechny pracovni podminky pro své zaméstnance.
Spolecné prostory by méli byt podobné, aby pracovnici na jiné pobocce nebo tfeba jen v jiném
poschodi neméli k dispozici odlisné vybaveni. Pro pracovniky to miize zpiisobovat nekomfortni
situace, pokud musi jit do jiného patra, aby si mohli dopfat to, co maji ostatni. Ve spolecné
kuchytice, v prvnim patie prazské pobocky, je nedostatek sklenic. Stavajici pocet nddobi vystaci
pouze pro pracovniky, ktefi si jej vezmou hned rano, po ptichodu do prace. Okolo 9 hodiny
jsou policky prazdné a pracovnici musi bud’ vyndavat pouzité nadobi z mycky a umyt si ho,
nebo musi jit do jiného patra, kde je sklenic vétsi pocet. Zaméstnavatel by mél pocitat s poctem
sklenic, alespon dvé na osobu, tim zajisti dostatecné mnozstvi béhem dne. Pfi tomto nizkém
poctu nadobi, dochdzi 1 k nepfijemnym situacim, pokud pfijde na navstévu do spolecnosti
klient. Shanéni sklenic po budové zdrzuje a pisobi neprofesiondlné. Majitelé by méli zajistit
nakup 50 ks sklenic. Je doporuceno nakoupit stejné sklenice, které uz na pobocce jsou. Cena
jedné sklenice je 12 K¢ a je mozné je objednat na internetu s doru¢enim do kancelare béhem 5
pracovnich dni (Ikea, 2020). Pobocka v Nymburce, na rozdil od prazské pobocky nema
k dispozici stroj na vareni kvalitni kavy. Pracovnikiim je poskytnuta pouze kava piekapavana,
kterou béhem dne pilo jen malé mnoZzstvi pracovnikli. Nebylo to vSak zpiisobené tim, ze by
pracovnici neméli radi kdvu. Z obédové pauzy se vétsSina pracovnikli vratila se zakoupenou
kavou z blizké kavarny. Né&kteti pfinesli 1 kdvu pro své kolegy, ktefi zistavali v kancelafi.
Zaméstnancim v Nymburce by m¢l byt dopian stejny komfort, jako maji pracovnici v Praze
v podobé kavovaru, ktery budou moci vyuzivat v libovolném mnozstvi. Spolecnosti je
doporuceno zakoupit kdvovar, ktery je jiz vyzkouSeny v provozu prazské spolecnosti. Naklady
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na nakup kavovaru jsou 13 290 K¢ a dodavatel poskytuje instalaci i dopravu zdarma
(Kavovary-online, 2020). Kavovar je schopen uvaiit 50 §alki kavy za den, z toho diivodu je
pro mensi pobocku dostacujici. Dale je doporuceno, aby pracovnici v pfizemi neobédvali
v otevieném prostoru, ktery je sice v blizkosti kuchyiiky, ale je zdroven prostorem pro piijimani
klienti. Pokud se klient dostavi v dob& obéda, tak to muze pisobit neprofesionalné, ale
predevsim pracovnik nema pii stravovani dostateny klid. To je podpofené i tim, Ze se jedna
spiSe o chodbu, kde se neustdle béhem dne pohybuje velké mnozstvi lidi. Prostor dale neni
oddélen zdmi od pracovniho prostoru, proto je poté v kancelafi citit zapach i n€kolik hodin. To
je nepfijemné pro vSechny ucastniky. Z tohoto divodu je doporuceno, vyzvat vSechny
zameéstnance, aby chodili obédvat do prostor k tomu urcenych v prvnim patie. Zaméstnanci by
mohli béhem dne pohovotit i s jinou skupinou lidi, nez cely den pracuji. Tato zména by méla
byt komunikovana okamzité a prostiednictvim HR oddéleni. Ve sdéleni pracovnikiim by méli
byt vysvétleny vSechny diivody, které k této zméné vedou, jako je zdpach v kancelati a takeé
poukdzat na dileZitost stravovani v klidném prostiedi.

V ptizemi prazské pobocky je pouze jedna toaleta, ktera neni odd€lena pro muze a Zeny.
Vzhledem k poctu pracovniki, ktefi se na patfe pohybuji, je to nedostatecné a béhem dne se
nékolikrat vytvorila fronta pted toaletou. Firma by méla do budoucna uvaZovat o rozsifeni toalet
a rozdéleni pro muze a Zeny. Nejvhodnéjsi doba pro rekonstrukci je obdobi letnich prazdnin,
z diitvodu mensi koncentrace pracovnikli v kanceldfi. Toaleta v pfizemi, jako jedina v celé
budové, nema elektricky vysousec rukou, méa pouze u umyvadla povéseny bavinény ru¢nik. Pii
tak velké koncentraci lidi je v brzké dob¢ uplné¢ mokry a neplni dostatecné svou funkci.
Zameéstnanci proto z toalety odchazeji s mokrymi rukami a otiraji si je po cesté¢ do obleceni.
Z divodu jedné spolecné toalety, neni ani potizeni elektrick¢ho vysousece vhodnym feSenim,
jelikoz cas, ktery pracovnik stravi vysousenim je dlouhy a tim by se navysil Cas straveny ve
spolecném prostoru, ktery je i tak dost vytizeny. Autorka doporucuje pofidit zasobnik na
papirové rucniky a dostatecnou zasobu tohoto materialu. Jednd se o hygienictéjsi zptisob, nez
je ten stavajici ve formé ruc¢niku. Potizeni zasobniku je rychlé a mé¢lo by byt implementovano
okamzité. Naklady na pofizeni jsou vycislené na 1080 K¢ a produkt je mozné objednat pies
internet s doruc¢enim do 3 pracovnich dnti (Papiry, 2020). Je doporucen nakup zasobniku s vétsi
kapacitou papirovych ruc¢nikili, aby nemusel byt ¢asto dopliiovan.

Pracovni prostory

Zameéstnanci pracuji v otevieném prostoru a kazdy z pracovnikil pottebuje ke své praci rozdilné
podminky. To je dano druhem prace, kterou vykonavaji. V ptizemi prazské pobocky pracuji
dvé skupiny pracovnikl. Jedna velmi hlu¢na a druha naopak velmi tichd. Ticha skupina se
nachazi v nejotevienéjsim prostoru celé pobocky, ktery neni oddélen celou zdi od spolecného
prostoru. Z tohoto diivodu je doporuceno premistit projekt marketingu do prostor, které je
mozné uzaviit, aby mohli mit pracovnici dostatecny klid na svou praci a nebyli ruSeni
pfichodem navitév, nebo hlukem jinych pracovnich skupin. Jak pise Sikyi (2014, s. 141) hluk
na pracovisti ovlivitluje emoce a motivaci pracovnika, ndsledné pak mtize mit vliv na zhorSeny
pracovni vykon ¢lovéka. Spolecnosti je doporu¢eno vymenit dvé pracovni skupiny z prizemi.
Druhy prostor je uzaviratelny dvefmi. Varianta presunuti pracovniki, je rychlejsi a zaroven
levné;jsi feSeni situace nez stavebni upravy. Tato zména by méla byt pracovnikiim sdélena HR
odd¢€lenim po ptfedchozi konzultaci s managementem pracovnich skupin, kterych se to tyka.
Vyména by méla probehnout od 1. pracovniho dne v mésici, nikoliv uprostted mésice. Zaroven
by zména méla byt komunikovana doptedu alespoii 1 tyden, aby pracovnici méli moznost se na
zmeénu pripravit a svilj osobni pracovni prostor tomu ptizptsobit. Pokud by firma pfistoupila k
variant¢ uzavieni stdvajiciho prostoru pomoci noveé vybudované pticky, bylo by nutné prostor
na nékolik dni uzavfit a pracovnikim hledat jiné misto k vykonu prace. Celkové by na nékolik
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dni nebo tydnti doslo ke zhorSeni pracovnich podminek pro vSechny zaméstnance na pobocce.
Je tedy doporuceno, ptipadné rekonstrukce délat v obdobi letnich prazdnin, aby byla co
nejmensi obsazenost kancelafi.

Stejné€ jako hluk na pracovisti, je problémem i neptizniva teplota pracovnich prostor. S timto
problémem se potykd pobocka v Nymburce. Vytapéni budovy je centralné fizeno spravcem
objektu. Majitelé spolecnosti musi zajistit piiznivé pracovni podminky. Pracovnici, kteti cely
den sedi, tedy nemaji dostatek pohybu, potfebuji vyssi teplotu ovzdusi v kanceldfi, nez
pracovnici, ktefi pracuji manudlné. Dle Bezpecnosti prace (2018) je minimalni teplota v
kancelafi pii administrativnich pracich, 20 stupnii. Je doporuceno, aby vedouci pobocky po
dva pracovni tydny sledoval a zapisoval teplotu v kancelafi a poté kontaktovat spravce budovy
telefonicky ¢i osobné a situaci fesil. Pokud by se situace nezlepsila, je doporuceno nakoupeni
5 ks ptimotopt, které pomohou teplotni situaci v kancelafi zlepsit. Pfimotopy by znamenaly
pro spole¢nost investici ve vysi 3 000 K¢ za Sks piimotopt (Ventilatory-shop, 2020).

Pracovni prostor pro vSechny zaméstnance je vybaven kvalitnim pracovnim stolem, vhodnou
kancelafskou zidli a pracovnici maji dostatek prostoru. Na stolech se u vétSiny pracovnik
vyskytuje mnoZstvi papirit a pracovnich dokumenti. Kromé dokumentii by mél mit kazdy
pracovnik misto pro uschovani svych osobnich véci, které béhem dne vyuziva. Aby
zaméstnanctim byla tato moznost doptana, je doporuceno zakoupeni kancelafskych kontejnert,
které by mél kazdy u svého stolu. Kancelarské kontejnery jsou vybavené zamkem. Tim by byla
zarucena spravnost nakladani s tajnymi dokumenty, jako napiiklad smlouvy a jiné listiny.
Zaroven by zaméstnanci méli vétsi soukromi a nemuseli by se bat nechat si i cennéjsi véci, které
ke své praci vyuzivaji, ve firmé. Techto kontejnert je potieba zakoupit 63 ks, aby kazdy stlil na
prazské pobocce mel moznost llozného prostoru. V Nymburce kancelaiské kontejnery maji.
Naklady na nakup jsou vycisleny na 122 850 K¢ (zevyt-nabytek, 2020). Z divodu velkého
poctu je dodaci doba odhadovana dodavatelem na 3 tydny.

Atmosféra

Atmosféra na pracovisti byla rozdilnd podle druhu prace, kterou pracovnici vykondvaji.
Prevazné panovala pfijemna a pratelska atmosféra, predevsim ve chvilich pracovniho volna, pti
pauze na obéd. Pracovnici po velkych skupinkach chodili do blizké kantyny, nebo ven na
cigaretu. Mezi pracovniky byli i majitelé a ¢lenové managementu, hovor byl i tak velmi
otevieny a pratelsky. Atmosféru velmi uvoliiuje nastavené tykani mezi vSemi pracovniky i
véetné managementu a majiteld spolecnosti. To je velmi dalezité napiiklad i pro rychlejsi
zaClenéni novych kolegii do tymul. Zaroven kdyz potka i pracovnika, se kterym se jesté
neseznamil, vi, ze mu ma fici ,,ahoj* a vyhne se tak neptijemné situaci. Takto je to zanesené
v kultute firmy. Pouze v kolektivu call centra v Praze byla atmosféra nervozni. Pracovnici se
spolu bavili o préci, ale pfevazné negativné. Telefonisté potiebuji vice motivovat 1 za dil¢i
uspechy. Drobnou motivaci pro pracovniky bude, pokud budou po tspésném hovoru odménéni
napiiklad nécim sladkym, naptiklad v podobé bonbonu nebo jiné drobné cukrovinky. Tyto
malickosti by rozdaval GspéSnym pracovnikiim jejich nadfizeny po skonceni hovoru, na kterém
domluvi datum schiizky s klientem. Pro vétsi uspésnost hovort je doporuceno, aby nadiizeny
pracovnik béhem dne, s kazdym pracovnikem absolvoval jeden hovor jako tichy posluchac a
dat zaméstnanci pocit, Ze jeho nadfizenému zaleZi na tom, aby byl v praci Gspés$ny a tim i
spokojenéjsi. Déle bude pracovnik védét, Ze je stdle mozné se v praci zlepSovat a sdm mtize
aplikovat ziskané rady nadiizeného v dalSich hovorech a sledovat zlepseni. Pracovnik bude citit
podporu od svého nadiizeného. DalSim faktorem, ktery pomize ke zlepSeni atmosféry, je
zavedeni delSich pauz pro tyto pracovniky. Tento ndvrh byl jiz nastinén v kapitole 3.5.1.
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3.5.3 Odménovani

Jak vyplyva z rozhovoru se spolumajitelem spolecnosti, benefitni program neni ptili§ rozsahly.
Vedeni Channel Partners jako nejvétsi benefit vnima rozsahly vzdélavaci program, ktery maji
pracovnici zdarma. Pfesto by zaméstnanci ocenili staly benefit, jak vyplynulo z vysledki
dotazniku. Velmi casto respondenti uvadéli benefit v podobé Cafeteria systému a penzijni
ptipojisténi. Cafeteria systém by byl pro spolecnost velmi nédkladny a vzhledem k problémim
s odchodem zaméstnancti v prvnim roce, tak tento druh benefitu neni spole¢nosti doporucen.
Cafeteria systém je zaloZeny na principu ziskdni obnosu pené€z, ktery jsou pracovnikovi nahrany
na specialni tcet, ten je béhem jednoho roku pracovnikovi k dispozici a miize jej vyCerpat dle
svych preferenci. Pokud by pracovnici dostali narok na ¢erpani benefitu po zkusebni dobé,
mohli by béhem par mésicti benefit vycerpat a poté odejit ze spolecnosti. Pro firmu by to byly
neefektivné vynaloZzené prostfedky. Spole¢nosti Channel Partners je doporuceno zavést benefit
ve formé penzijniho pfipojiSténi. Pracovnici o tento benefit maji zajem, vidi v ném smysl.
Pokud si pracovnik sam spofi na penzi, dostaval by od spole¢nosti prispevek v urcité vysi. Je
navrzeno, aby kazdému zameéstnanci bylo prispéno 500 K¢ mésicné k ¢astce, kterou si spoii
sam. Pracovnici, ktefi jiz pojisténi maji, budou spokojeni, protoze se jim zveétsi Castka
mésicniho ptfispévku o 500 K¢ mésicné a lidé, ktefi penzijni ptipojisténi z néjakého divodu,
napfiklad mladého véku nemaji, uvidi pfilezitost spofit si vétsi ¢ast, kterd uz ma smysl a
pojisténi si zfidi. Déle pracovnici budou mit pocit, ze spolecnost povazuje za dilezité, aby byli
pracovnici do budoucna zabezpeceni, a dostane se jim vétsi jistoty. HR oddé€leni by mélo
nabidnout tento benefit vS§em pracovnikiim na spolecné poradé pomoci prezentace. Spole¢na
porada cel¢ spolecnosti probiha kazdy mésic. Zaméstnancim by méla byt v prezentaci nazorné
ukazand vSechna pozitiva a vyhody penzijniho pfipojiSténi a tim je motivovat si pojisténi zridit.
Z dotaznikl vyplyva, Ze zaméstnanci, ktefi jsou odménovani pouze fixnim platem, nejsou
spokojeni v oblasti odménovani. Nemaji moznost zadného dalSiho uspokojujiciho vydélku
v podobé prémii nebo odmén. Jedna se o pracovnice projektu Virtudlni asistentky, oddéleni
back office, pracovniky call centra a obchodniky na telefonu. Obchodnici na telefonu sice maji
pohyblivou slozku mzdy, ale dokud jejich sit’ klientl neni dostate¢né rozsahla, maji zakladni
fixni plat, se kterym také nejsou spokojeni. Spole¢nosti je navrZzeno pro tato oddéleni zavést
ro¢ni bonusy, které budou vysledkem jejich ro¢ni prace. Ro¢ni bonus by mél slouzit jako
kompenzace provize, kterou maji ostatni pracovnici. Vyse ro¢niho bonusu by méla byt zalozena
na hodnoceni prace nadiizenym pracovnikem a HR manazerem. Ohodnoceni by vyplyvalo
z vyhodnoceni nastavenych cill, které si s pracovnikem na zacatku kalenddiniho roku nastavi
nadiizeny. Cile by mély obsahovat pfedem stanoveny prodejni vysledek, ptipadné pocet
odbavenych zakazek/klienti a také dodrzovani cili a hodnot spolecnosti. Na hodnoticim
pohovoru by mél byt pracovnik ohodnocen Skalou 1 — 3. Pti hodnoceni ¢islem 1, by cile splnény
nebyly, hodnotou 2 by byl ohodnocen pracovnik, ktery své cile splnil, jak bylo nastaveno, pro
hodnoceni 3 by musel pracovnik cile pteplnit. Pokud bude pracovnik ohodnocen stupném 1,
nebude mu vyplacen zadny bonus. Pracovnici, ktefi své cile splni, obdrzi bonus ve vysi
dvojnasobku meési¢ni hrubé mzdy. Pokud bude zaméstnanec ohodnocen stupném nejvyssim,
bude mu vyplacen bonus v hodnot¢ tfi mésicnich plati pracovnika. Zahrnuta by do hodnoceni
méla byt 1 zpétnd vazba od spolupracujicich kolegti. Pro obchodniky na telefonu by zavedeni
bonusu bylo pouze do doby, nez prejdou sami na druhy systém odménovani s vyssi provizi.
Systém ro¢nich bonusii by mél byt zavedeny a komunikovany HR oddélenim od nového roku,
aby vSichni pracovnici méli nastavené cile od ledna na cely kalendaini rok.
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3.54 Vzdélavani

Vzdélavani je ve firm¢ Channel Partners na vysoké trovni. Pracovnici jsou spokojeni a radi se
dobrovolné¢ Skoleni ucastni. Spole¢nost porada béhem roku velké mnozstvi Skoleni, nékteré jsou
povinné a nékteré dobrovolné. Jak vyplynulo z dotazniku, tfetina pracovnikii si nemysli, ze by
bylo vzd€lavani ve firmé vyhodnocovano. HR manazerka uvedla, Zze vyhodnoceni probiha i
v ramci hodnoticich pohovori, které ma jednou ro¢né s kazdym pracovnikem. Po kazdém
z povinnych Skoleni, nasleduje pohovor s nadfizenym, kde probiha hodnoceni. Dobrovolna
Skoleni nejsou vyhodnocovana. Spolecnosti je doporuceno aplikovani hodnoticiho formuléte,
ve kterém by pracovnici kazdé skoleni ohodnotili a zaroven by si ovéfili ziskané znalosti.
Lektoti a majitelé spolecnosti by zaroven ziskali zpétnou vazbu na Skoleni. Formulai by mél
obsahovat identifika¢ni otdzky — ndzev Skoleni, datum uskute¢néni, jméno pracovnika.
Nasledovali by otazky na hodnoceni skoleni nebo workshopu, kde by pracovnici hodnotili
Skalou 1 — 5, podle spokojenosti. Tteti ¢ast hodnoticiho formulatre, by méla obsahovat otazky
na ovéieni ziskanych znalosti a poznatkl z prob&hlého skoleni ¢i workshopu. Formulaf by po
kazdém skoleni byl rozdan skolitelem pracovnikiim, ktefi by méli 15 minut na jeho vyplnéni.
Doporuceno je implementovat tento systém Skoleni od zacatku nového mésice. Navrh
hodnoticiho formulafe je uvedeny v ptiloze 7.

Respondenti vypovédéli, Ze jim zpiisob komunikace ohledné Skoleni nevyhovuje. Pracovnici
se o Skoleni dozvidaji prostfednictvim elektronické nasténky, kde jsou uvedena skoleni na cely
rok dopredu. Zalezi tedy na pracovnikové iniciative, kdy a zda se na nasténku podiva, aby se o
Skoleni dozveédél. Na zakladé vyhodnoceni dotaznikli je spole¢nosti doporuceno, aby
pracovniky informovala prostiednictvim pozvanek do Outlooku. Pokud si pracovnik sam
Skoleni nezaznamena, tak ho v kalendafi nema. Z toho divodu se muizZe stat, Ze na Skoleni
pracovnik zapomene, nebo o ném viitbec nebude védét. Pozvanka v Outlooku se automaticky
do kalendare ulozi. Odesilatel mize nastavit, aby vSem pfislo rano, nebo den predem
upozornéni, ze se Skoleni kond. Tyto pozvanky by byly rozesilany pravidelné kazdé Ctvrtleti
odd¢€lenim back office. Zménu je doporuceno aplikovat od nového ctvrtleti, tedy meésice
cervence.

3.5.5 Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

Agendu BOZP pro Channel Partners obstarava externi agentura ve spolupraci s HR odd¢leni.
Za BOZP je ve firm¢ zodpovédna HR manazerka. Novi pracovnici jsou Skoleni v ramci
adaptace. Pracovnici, kterym skoncila platnost certifikatu, jsou po dvou letech poslani na
opakovaci Skoleni. Tito pracovnici jsou preSkoleni na vstupnim Skoleni spolu s nové
nastupujicimi. VSechna Skoleni probihaji osobné na pracovisti se Skolitelem externi agentury.
Firma se setkava s problémem, Ze pracovnici si neud¢€laji ¢as na preskoleni a agentura musi
Skoleni opakovat mimotadné. Pfipadné pracovnik ¢eké na dalsi vstupni Skoleni a tim miize dojit
k propadnuti platnosti certifikatu. Spolecnosti je doporuceno, aby zménila zptisob Skoleni
pracovnikii. Pfechodem z osobniho Skoleni na elektronické by doslo k eliminaci propadlych
certifikat a usetfeni Casu pracovnikii. Elektronické Skoleni by mélo byt zavedené i pro noveé
nastupujici, ktefi by Skoleni vypliovali v rdmci adaptace, ale v poradi jako posledni Skoleni.
Pracovnik, ktery by mél skoleni hotové diive, by mohl pracovisté opustit. Elektronické Skoleni
zabere mén¢ Casu a pracovnici k nému pfistoupi vice zodpoveédné a odnesou si i vice poznatkii.
Pii dvouhodinovém skoleni pracovnik ztrdci koncentraci. V piipadé opakovacich Skoleni
pracovnikovi pfijde v predstihu email, ktery ho upozorni na koncici certifikat. Pracovnik pak
musi v pozadovaném terminu splnit online kurz. Certifikat bude v elektronické podobé¢, coz
také usnadni praci v oblasti administrativy. Pracovnik si mize Skoleni udélat, aZz na to bude
pripraveny, bude mit ¢as, dostatecnou koncentraci ¢i vhodné pracovni podminky. Pokud by
pracovnik opakovaci Skoleni nesplnil, bude informovan agenturou spolu s HR oddélenim, aby
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Skoleni dod¢lal. Dojde tak k vétsi a snadnéjsi kontrole. Agentura, ktera pro spole¢nost BOZP
obstarava, tuto moznost nabizi, z toho divodu by prechod na tento zptisob nemél byt prilis
naro¢ny. Pfechod na elektronické Skoleni by mél byt zafizen HR manazerkou, ktera za tuto
oblast zodpovida. Zménu by bylo vhodné aplikovat az v del§im ¢asovém horizontu, kdy bude
agentura pripravena. Pokud by doSlo kuspéchani, mohou nastat problémy
s v€asnym nevyskolenim pracovnikil, pfedevsim u nové nastupujicich.

Z vysledkt dotaznikové otazky, jak by pracovnici zareagovali v ptipad€ pracovniho urazu, bylo
zjisténo, ze pracovnici nevédi, kdo je ve spolecnosti za BOZP zodpovédny. Spolec¢nosti je
doporuceno, aby kontakt na HR manazerku, ktera je za BOZP ve firm¢ zodpovédna, byl uveden
v elektronickém Skoleni. Déle by kontaktni osoba m¢la byt uvedena v interni broZzufe, kterou
dostavaji pfi nastupu vsichni pracovnici v rdmci adaptace. Dostali by tuto informaci ihned pfi
nastupu a lépe by si ji zapamatovali. V brozufe by mél byt uveden i ndvod, jak postupovat
v ptipadé pracovniho urazu na pracovisti. Zafizeni této zmény by méla mit nastarosti HR
manazerka, kterd je za BOZP zodpovédna. Zaneseni jména do brozury je doporuceno az pii
objednavce dotisku.

Shrnuti

Firmé je doporuceno investovat financni prostredky do vybaveni spolecnosti. Celkova finan¢ni
naro¢nost na doporucené vybaveni ¢ini 140 820 K¢ a kompletni nabidka je uvedena v ptiloze
5. Spolecnosti je doporuceno zakoupeni uloznych prostor pro pracovniky na prazské pobocce
ve formé uzamykatelnych kancelaiskych kontejnert, dale sklenic, kdvovaru a zasobniku na
papirové rucniky pro toaletu v ptizemi prazské pobocky. V kalkulaci je uvedeny i ptipadny
nakup elektrického topeni ve formé pienosnych piimotopt, pokud by se nepodaiilo majitelim
sjednat lepsi tepelné podminky pro pracovniky v Nymburce. Uzamykatelné kontejnery je
mozné zakoupit za cenu 1950 K¢ za kus (zevyt-nabytek, 2020), které nabizi internetovy
prodejce Zevyt nabytek. Celkem je potieba zakoupit 63 ks téchto kontejnert, aby kazdy
pracovni stil v Praze mél k dispozici tlozny prostor. Sklenice, které chybi v kuchyiice na
prazské pobocce, je potfebné nakoupit v poctu alespon 50 ks, aby vychazely dvé sklenice na
kazdého pracovnika. Sklenice ve stejném designu, jako uz na pobocce jsou, je doporuceno
nakoupit v obchod¢ Ikea. Cena za jednu sklenici je 12 K¢ (Ikea, 2020). Pro pobocku
v Nymburce je doporuc¢eno nakoupit kdvovar, ktery bude umét uvarit vSechny druhy kavy.
Kavovar je schopny uvatit 50 salki kavy za den, coz pro malou pobocku v Nymburce je
dostate¢né. Cena kdvovaru je 13 290 K¢ (Kavovary-online, 2020). Z divodu nevyhovujicich
podminek na toaleté v prazské pobocce by méla spoleCnost zakoupit zasobnik na papirové
rucniky. Firma Papiry (2020) poskytuje zdsobnik za cenu 1080 K¢. Zvolen byl pravé tento
zasobnik z divodu velké kapacity (na 2,5 baliku), coz bude vzhledem k poctu pracovnikii
praktictéjsi a nebude potieba ho tak ¢astého dopliovat. Pro ptipad, Ze by majitelé nebyli spésni
pfi domluvé se spravcem budovy v Nymburce, je navrzeno obstarat pfimotopy v poc¢tu 5 ks,
aby si pracovnici mohli teplotu regulovat sami. Pfimotopy je mozné zakoupit za cenu 600 K¢
za kus (Ventilatory-shop, 2020).

Firmé je dale doporuceno, aby se zaméfila na usnadnéni prace pro obchodni zastupce v terénu.
Spolecnost by méla presunout ¢ast administrativni prace na oddéleni back office, aby
obchodnici pracovali pouze v pracovni dobé¢ a aby jim prace nezasahovala do doby odpocinku.
Pro marketingovy projekt je doporuceno, aby byla vytvoiena organizac¢ni struktura a tim byla
vymezena pravomoc kazdého pracovnika. Organigram by m¢l zajistit, ze pracovnik nebude
ukolovan vétsim poctem pracovnikli, nez svym pifimym nadiizenym. Tato organizace prace by
méla zajistit, ze pracovnik nebude pfetizen a jeho nadfizeny bude mit lepsi ptehled o obsahu a
mnozstvi prace.
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Spole¢nost Channel Partners by meéla rozsifit benefitni systém, ktery svym pracovnikim
poskytuje, o ziizeni pfispévku na penzijni pfipojisténi pro vSechny své pracovniky, ktefi si uz
sami spoii. Tento prispévek by mél byt zaveden jednotné ve vysi 500 K¢ mésicné. Kazdy
pracovnik by k ¢astce, kterou sam investuje do penzijniho ptipojisténi, dostal jesté navic od
firmy ptispévek. Spolecnost Channel Partners by se méla zaméfit na vylepSeni systému
odménovani u pracovnika, ktefi pobiraji pouze fixni plat. Podniku je doporuceno zavést ro¢ni
bonusy pro pracovniky projektu Virtudlni asistentka, oddéleni back Office, call centrum a
obchodniky na telefonu. Bonusy by byly vyplaceny na zakladé vysledki hodnoceni za splnéni
pfedem stanovenych cilti, které si nastavi nadiizeny pracovnik se zaméstnancem. Cile
pracovnika by méli byt vytvofeny na rok a pracovnik by mél byt ohodnocen za plnéni
prodejniho cile a plant spolecnosti. Pracovnici budou podle ohodnoceni odménéni ndsobkem
své mesicni hrubé mzdy. Pro pracovniky na telefonu by tento bonus byl zavedeny pouze do té
doby, dokud neptejdou na druhy zptisob odménovani ve formé vyssich prémii a niz§iho fixniho
platu.

V oblasti vzdélavani je spolecnosti doporuceno zavést hodnoceni po kazdém uskutecnéném
dobrovolném skoleni pomoci hodnoticiho formuléfe. Tento formulatr zhodnoti ziskané znalosti
pracovnikil a zaroven spolecnost dostane zpétnou vazbu na Skolitele. Z vysledki dotaznik®
vyplynulo, ze pracovnici nejsou spokojeni s elektronickou nédsténkou, prostiednictvim které
jsou zaméstnancim sdélovany terminy Skoleni. Spole€nosti Channel Partners je navrzeno
vyuzivani pozvanek pomoci Outlooku, které zarovenn mohou zaméstnancim pripomenout
Skoleni v dany den, nebo den piredem.

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci by méla byt stale zabezpeCovana externi agenturou, aby
byla zaruc€ena spravnost procesu. Je vSak doporuceno, aby Skoleni probihala elektronickou
formou. V ptipad¢ prvniho Skoleni BOZP, by online kurz probéhl v rdmci adaptacniho dne, kdy
by ale byl zatazen nakonec, aby pracovnik mohl odejit po skonceni. Elektronické Skoleni je
krat$i nez Skoleni osobni. Pro opakovaci skoleni je vyhodou, Ze pracovnik si mize Skoleni
udé¢lat, az bude mit Cas a bude se moci sousttedit. Zaroven bude zajiSténa vétsi kontrola, zdali
pracovnik Skoleni splnil. Spole¢nosti je dale doporuceno, aby uvedla jméno a kontakt na osobu
zodpovédnou za BOZP v informacéni brozute, kterou dostavaji pracovnici ihned pfi ndstupu na
adaptacnich sSkolenich a na konci elektronického Skoleni. Brozura by méla obsahovat také
postup, jak se zachovat v pfipad¢ pracovniho trazu.
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Zavér

Diplomova prace se zabyva péci o zaméstnance. V praci byl zkouman systém péce o
zaméstnance a BOZP ve firmé¢ Channel Partners s.r.o. Cilem prace bylo formulovat doporuceni
na zlepSeni systému péCe o zaméstnance ve spolec¢nosti. Pro dosazeni hlavniho cile byly
definovany dva cile dil¢i. Identifikovat klicové faktory péCe o zaméstnance ve spolecnosti a
identifikovat nedostatky v systému péce o zaméstnance. Prace zkouma péci o zaméstnance ve
vybrané spolecnosti, ktera je poskytovana vSem pracovnikiim na obou pobockach. Vysledkem
doporuceni je zatraktivnéni péce o zaméstnance ve spolecnosti Channel Partner s.r.o.

V préci bylo pouZito né€kolik metod pro zjisténi aktudlniho stavu v podniku. Prvni metodou byla
metoda polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl provedeny se spolumajitelem spolec¢nosti a
HR manazerkou. Na zidklad¢ provedenych rozhovorti bylo mozné popsat skutecny stav ve
spolecnosti ve vSech oblastech péce o zaméstnance. Dalsi vyuzitou metodou byl dotaznik, ktery
byl sestaven na zdklad¢ uskute¢nénych rozhovoru. Nésledné byl dotaznik rozeslan vSem
pracovnikiim na pobocce v Praze a v Nymburce. Dotaznikové Setfeni mélo za ukol zjistit, jak
soucasn¢ nastaveny systém péce vyhovuje pracovnikim podniku. Posledni pouZzitou metodou,
byla metoda pozorovani. Pozorovani byl zamétfené na obé pobocky firmy Channel Partners
s.r.0. Pozorovani mélo zjistit aktudlni stav pracovniho prostiedi, atmosféru na pracovisti,
dodrZovani pracovnich reziml a doby odpoc¢inku.

Pomoci dotaznikového Setieni bylo osloveno 85 respondentti. Vyplnénych dotazniki se vratilo
74, tedy ndvratnost Cinila 87 %. Z vysledki vyplyva, ze pracovnici jsou spokojeni s pracovnim
prostfedim, ve kterém pracuji. Hodnoceni barevné upravy pracovisté, dekoraci, osvétleni,
velikosti pracovni plochy bylo hodnoceno pozitivné. VSechny tyto faktory byly hodnoceny nad
70% hranici. Pracovnici se vyjadfili, Ze by radi meli odd€lené toalety na pobocce v Praze.
V Nymburce by ocenili na pracovisti kdvovar. Nespokojenost projevili pracovnici marketingu
s hlukem na pracovisti. Nevhodné hlukové podminky uvedlo 82,3 % pracovniki
marketingového projektu. Nespokojeni jsou také pracovnici nymburské pobocky s teplotou na
pracovisti. Celkem 85 % zaméstnancii z Nymburka nevyhovuje teplota v kancelafi. Tento
problém vychazi ze Spatné regulace topeni spravcem budov. Déle dle vysledkli maji pracovnici
v 85,1 % umoznénou praci z domova. Jedna se o vSechny pracovniky mimo call centrum. Na
pracovisti maji velmi dobré mezilidské vztahy, jak mezi kolegy, tak mezi pracovnikem a jeho
nadiizenym. K pracovnim vztahiim se kladn¢ vyjadtilo 97,8 % pracovnikti. Pokud na pracovisti
vznikne konflikt, je zpisobeny nekonkrétné vymezenymi kompetencemi pracovnikti. Tento
divod je 1 pticinou prace v dobé odpocinku. Prace nad rdmec pracovni doby zasahuje 66,2 %
pracovnikil a to nejvice v oddéleni marketingu a obchodnikl v terénu. Pracovnici déle jako
ditvod uvedli ptili§ mnoho prace, predevsim administrativy. Pracovnici jsou v 70,3 % spokojeni
s celkovou odménou. Zbylych 28,7 % pracovnikl neni celkovou odménou motivovano. Tato
skupina obsahuje pracovniky, ktefi jsou odménovani fixnim platem a obchodniky na telefonu,
kteti jsou ve spolecnosti zaméstnani méné nez jeden rok. Obdobné vysledky plynou i1 ze
spokojenosti s finanénim ohodnocenim. Celkem 63,9 % pracovnikll je spokojeno se svym
mésicnim platem. Z odpovédi pracovniki vyplyva, Ze by pracovnici radi uvitali rocni bonusy a
benefit ve form¢ cafeteria systému a penzijniho pfipojisténi. Mezi nejoblibenéjsi benefity
pracovnici zvolili vzdélavani, multisport kartu a sluzebni pocitac, které je mozné vyuzit
k soukromym ucelim. Vzdélavani je u pracovnikii oblibené a dobrovolnych Skoleni se i€astni
vétSina pracovnikll. Zaméstnanci se z 85, 4 % Skoleni ticastni z dlivodu osobniho rozvoje a také
protoze je Skoleni zajima a bavi. Nejvice spokojeni jsou se vzdélavaci metodou workshopu a
simulace. Pracovnici ve 62,4 % nejsou spokojeni s elektronickou néasténkou, ktera slouzi ve
firm¢ ke sdé€leni terminil a podrobnosti o Skoleni. Zaméstnanci se domnivaji, Ze vyhodnoceni
vzdélavani probihd sledovanim vysledki prace, ale 43,3 % pracovnikil nevi, nebo si nemysli,
Ze by vzdélavani bylo vyhodnocovano. Respondenti vypovédéli, ze 93,8 % jich bylo vyskoleno
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na BOZP. Zbytek dotazovanych, 6,2 % odpovédélo, Ze nevi. Jak uvedli zaméstnanci, 1ékatské
vstupni prohlidky nejsou pracovnikiim zajistovany, ale zaméstnavatel jim uhradil veskeré
naklady s tim spojené. V piipad¢, ze by dosSlo na pracovisti k pracovnimu urazu, 80,6 %
pracovniki by uraz hlasilo svému nadfizenému, aby byl zaznamenéan v knize urazi. Celkem
83,8 % pracovnikil vi, ze se firma vénuje spolecenské odpovédnosti. Respondenti uvadéli
spolupraci firmy s charitativnimi spolky, utulky, détskymi domovy, tfidéni odpadu, projekt
BezPlytvani a podporu neziskovych organizaci. Zaméstnanci spole¢nosti Channel Partners si
nejvice ceni dobrych vztahii na pracovisti a vzdélavani. Nejméné spokojeni jsou s firemnimi
benefity.

Pozorovani, které probéhlo na obou pobockach spolecnosti, mélo ukazat skuteény stav
spole¢nych prostor, pracovniho prostiedi a atmosféry na pracovisti. Na zdkladé vyhodnoceni
odpovédi respondentl z dotazniku a pozorovani byla spolecnosti navrhnuta doporuceni ke
zlepSeni. Spolecnosti je doporuceno, aby investovala prostiedky do vybaveni kancelafi a
spole¢nych prostor. Pracovnici na prazské pobocce nemaji k dispozici Zzadné lozné prostory a
z toho divodu je firmé doporuc¢en nakup uzamykatelnych pracovnich kontejnerti. Spole¢né
prostory je potfeba doplnit o sklenice, které schazi v jedné z kuchynek. Toaleta v prazské
poboclce, ktera je spolecnd pro muze 1 Zeny, nema hygienicky ptiznivé podminky a z tohoto
divodu je firmé navrZeno, aby zakoupila zdsobnik na papirové ru¢niky. Pobocka v Nymburce
by méla byt doplnéna o kavovar, ktery na pracovisti chybi. V pfizemi prazské pobocky nemaji
pracovnici dostate¢ny klid na praci a na stravovani z ditvodu otevieného prostoru. Pracovnici
by se méli stravovat v mistech k tomu urcenych, v kuchyiikkach v hornim patie. V téchto
prostorech pracuje odd€leni marketingu, které ke své praci klid vyzaduje. Tito pracovnici by
méli byt premisténi do jiného prostoru, aby jim byl klid umoznén. Spolecnost by méla do
budoucna uvazovat o stavebnich upravach v podobé oddéleni pracovniho prostoru od toho
spole¢ného a rozdéleni toalet pro muze a Zeny. Jak vyplynulo z pozorovani i z dotazniku, na
pobocce v Nymburce je nevhodnd teplota kanceldii. Majitelim je doporuceno projednani
situace se spravcem budovy, a pokud by se situace nezlepsila, je navrzeno obstarat pfimotopy
v poctu 5 ks. V oblasti pracovnich rezimi a doby odpocinku jsou také navrzena doporuceni pro
zlepSeni. Jak vyplyva z dotazniku, ve firmé dochéazi k nedodrZeni doby odpocinku. Z tohoto
ditvodu by spolecnost méla v oddéleni marketingu, kde se tento problém projevil, vytvotit
organiza¢ni strukturu. Pracovnici by pak nebyli ukolovani od ostatnich vedoucich, jelikoz
k této situaci ¢asto dochazi. Obchodnici v terénu jsou zahlceni administrativou a spole¢nost by
jim v tomto sméru méla ulevit pomoci pfedani ¢asti administrativni prace na oddéleni back
office. Pro pracovniky v call centu by méli byt prodlouZeny pravidelné pauzy z deseti na dvacet
minut, aby si pracovnici stihli odskocit na toaletu a obcerstvit se. Atmosféra na pracovisti je
prevazné velmi prijemna, diky pratelskym vztahtim, které na pracovisti panuji. Tento fakt je
podpoien tim, ze si vSichni pracovnici mezi sebou tykaji. Pouze pro pracovniky v call centru je
doporuceno, aby jejich vedouci pracovniky vice podporoval a motivoval poslouchanim hovoru
a naslednou radou. Poté pracovnika né¢im odménil, napiiklad sladkost za uspésny hovor, ¢imz
by se atmosféra uvolnila. Oblast odménovani by méla byt doplnéna o benefit penzijniho
pripojisténi pro vSechny pracovniky. Pro odd¢leni back office, call centrum, obchodniky na
telefonu a projekt virtudlni asistentky je doporuceno zavedeni ro¢nich bonust, které budou
vychazet z plnéni predem stanovenych ro¢nich cili. Pracovnici nejsou spokojeni s komunikaci
ohledn¢ termina Skoleni. Spolecnost by méla piejit na komunikaci pomoci pozvanek do
kalendare v Outlooku, které budou zaroven slouzit jako ptipominka pro bliZici se Skoleni. Aby
byla probéhla skoleni lépe vyhodnocena, méla by firma aplikovat hodnotici formuléft, ktery
pracovnici vyplni na konci Skoleni. Tim dostane firma zpétnou vazbu o ziskanych poznatcich a
zaroven zpétnou vazbu na Skoleni a lektora. V oblasti BOZP by méla spolecnost ptejit na
elektronicky zpiisob Skoleni, ¢imz by pracovnici uSettili ¢as a zdroven by byla zajiSténa vétsi
kontrola nad platnosti $koleni. Skoleni by mélo obsahovat informaci, kdo je zodpovédnou
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osobou za BOZP ve spolecnosti. Tato informace by méla byt uvedena také v informacni
brozufte, kterou dostavaji pracovnici pfi nastupu do firmy Channel Partners s.r.o.

Navrzena doporuceni by méla zlepSit systém péce o zaméstnance ve firm¢ Channel Partners
s.r.0., aby pracovnici byli vice spokojeni v zaméstnani, méli lepsi vztah k firmé a dodrzovali
dobu odpocinku. Zaroveit by méli pracovnici ziskat vétsi informovanost v oblasti BOZP a
pfechodem na elektronickou verzi i usnadnit cestu ke splnéni Skoleni. Po zavedeni navrzenych
doporuceni, by se systém péce o zaméstnance mél stat pro pracovniky atraktivné;si.
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Priloha 1 Polostrukturovany rozhovor

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Jak velkou pozornost vénujete péci o zamestnance a co je jejim cilem? Co naposledy jste
udé¢lali nebo vylepsili v oblasti péce o zaméstnance?

Co péce o zamestnance u vas ve spolecnosti obsahuje? Jaké konkrétni sluzby pro
zaméstnance podnikate? V ¢em se citite jako vyjimecny zaméstnavatel?

Jak byste popsal/zhodnotil pracovni prostiedi, ve kterém pracuji vasi pracovnici?
(vybavenost, klimatické podminky, uspofddani atd.) Co vnimate jako néco navic, co u vas

zaméstnanci maji?

Podporujete u svych pracovnikli rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem — Pokud ano,
jakym zptisobem? Je dodrZena dobu odpocinku, ktera zaméstnancim nalezi?

Provadite ve firmé priizkum spokojenosti? — Jak ziskavate zpétnou vazbu od
zaméstnancii?

Jak vnimate pracovni atmosféru ve firme? Jak byste popsal/a vztahy na pracovisti mezi
kolegy, a vztah mezi pracovnikem a jeho nadfizenym?

Jaké je pracovni doba vaSich zaméstnancii? Jaké pracovni rezimy ve spole¢nosti
vyuzivate?

Na jakém zaklad¢ odménujete své pracovniky? Jak mate nastaveny systém odménovani?
Jaké benefity poskytujete svym pracovnikim? (finan¢ni/nefinanc¢ni)

Na jakém zaklad¢ je provedena identifikace potieby vzdélavani vasich pracovniki? Kdo
a kdy se identifikaci zabyva?

Kdy je sestaven vzdelavaci program, co obsahuje a co je jeho cilem? Kdo je za tento plan
zodpovédny? Ma pracovnik moznost zasdhnout — zajem o Skoleni mimo plan?

Kde a jak Casto probiha vzde€lavani pracovnikti? Jaké metody k tomu vyuzivate? Kolik
Skoleni je v ramci adaptace pii nastupu? Kolik celkem absolvuje zaméstnanec Skoleni
béhem roku?

Kdy a jakym zptisobem probihd vyhodnoceni vzdélavaciho programu? Mate na to
specialni systém? Kdo vysledky zaznamenava, vyhodnocuje? Jak ¢asto probiha

vyhodnoceni?

Jaké Cinnosti v ramci spolecenské odpovédnosti firmy vykonavate? Jaka je vaSe motivace
byt spole¢ensky odpovédnou firmou?

Jakym zplisobem je zajistovana BOZP ve firmé? Kdo je za BOZP zodpovédny?

Jsou vasi pracovnici pravidelné skoleni o zasadach BOZP? — Jak Casto skoleni probihaji?
Probiha kontrola, jestli se ti¢astnili vSichni?



17. Védi Vasi pracovnici, na koho se obratit v pfipad€ pracovniho urazu ¢i jiné otazky
v oblasti BOZP? Kontaktni osoba — je né¢kde uvedena?

Priloha 2 Dotaznik
Dobry den,

jsem studentkou 2. ro¢niku magisterského studia na Vysoké Skole ekonomie a managementu.
Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku na téma Péce o zaméstnance, ktery bude slouzit
jako podklad pro mou diplomovou praci.

Dotaznik je anonymni.
Moc dékuji za Vas cas straveny vyplnénim dotazniku.
Bc. Barbora Stéchova

1. Jaka je VaSe pracovni doba?
1] Fixni (pfesné stanoveny zacatek a konec pracovni doby zaméstnavatelem)
(] Pruzna (volitelny zacatek a konec pracovni doby)
'] Flexibilni (Zkraceny uvazek, distancni prace, sdilené pracovni misto)

~r 7

2. Ohodnot’te faktory, tvorici Vase pracovni prostredi, jak vam vyhovuji? (1 -
nevyhovuje, S — vyhovuje)
'] Kvalita prezenta¢nich nastroju (projektory, tabule, pointery, atd.)
Kwvalita elektroniky na pracovisti (pocitac, telefon, radio)
Hluk v kancelaii
Pracovni prostor
Kvalitni materialni vybaveni kancelafe (stdl, zidle, atd.)
Poradek na pracovisti (kancelaf, toalety, kuchynky)
MozZnosti stravovani
Pracovni prostor (open space/kancelar)
Osvétleni kancelare
Teplota (v 1ét€/zime)
Kvétiny a dekorace
Barevna uprava kancelare

0 Iy I B

3. Co byste na vasSem pracovisti v ramci vybaveni kancelare uvitali/co vam chybi?
[J Vlastni odpoveéd

4. Mate mozZnost pracovat z domova? (Home office)
1 Ano
[l Vyjimecné
T1 Ne, ale rad/a bych tuto moznost vyuzival/a
'] Nemam o to zdjem — Z jakého divodu:

II



5. Jak vnimate atmosféru/vztahy na pracovisti? (vztahy se spolupracovniky)
'] Pratelskd atmosféra — jsme dobry kolektiv.

Spise dobra

Neutralni — jen kolegové z prace.

Spise Spatna — Z jakého divodu:

Nepratelska/konfliktni — Z jakého divodu:

O O0do

6. Pokud u Vas na pracovisti vznikne konflikt, jaka je jeho nejéastéjsi pri¢ina?
Nekonkrétni vymezeni odpovédnosti a pravomoci ¢lenid skupiny

Spatné organizace prace

Vztahy mezi nadfizenym a podiizenym

Rozdilné z4jmy lidi

Nedostatky v odménovani

Temperament a charakterové vlastnosti tcastnikii konfliktu

]

OO0 od

7. Zasahuje prace do vaseho osobniho volna/doby odpocinku?
.l Ano — Jak?
(] Vyjimecné
'] Nikdy

8. Pokud jste odpovédéli v piedchozi otazce ,,Ano* nebo ,,vyjimecné“, uved’te
divod, proc neni doba odpo¢inku dodrZena? (moZnost zaSkrtnout vice odpovédi)
'] Pfili§ mnoho prace
"1 Kratké terminy pro odevzdani/splnéni pracovniho ukolu
"1 Pomalé pracovni tempo z divodu nevhodnych pracovnich podminek (hluk,
neodbornost kolegli, pomalé systémy atd.)
'] Nadfizeny to vyzaduje
71 Prili§ mnoho meetingu (neni pak ¢as na praci)
'] Vlastni odpoved

9. Jak hodnotite celkovou odménu z hlediska motivace pro vase setrvani ve firmé?
(Celkova odména — mzda, prémie, odmény, benefity)
] Ano
'] Ne— Proc¢?

10. Jak vnimate ohodnoceni za vasi praci?
[ Spravedlivé
(1 Nespravedlivé — proc?

11. Co byste v oblasti odménovani uvitali?
[J Vlastni odpoved

12. Serad’te benefity podle Vasi preference:
71 Stravenky
TJ Multisport karta
1 Vzdélavaci kurzy
1 Firemni automobil /pocita¢ k soukromému pouzivani

III



'] Kava a ¢aj na pracovisti zdarma
] Relax zo6na
'l Slevy na produkty

13. Které 3 metody vzdélavani, jsou pro Vas nejvice efektivni?
71 Prednaska

Workshop

Coaching

Mentoring

Pracovni porady

Simulace

Brainstorming

Instruktaz pti vykonu prace

Rotace prace

N I I IO B O

14. Co vas motivuje k casti na dobrovolnych S§kolenich? (moZnost zaSkrtnout vice
odpovédi)
'] Osobni rozvoj
Kariérni postup
Zajima/bavi mé to
Je mi to doporu¢eno mym nadiizenym
Dobrovolnych skoleni se neucastnim. Pro¢?
Jiny diivod:

[ I B O B R A O

15. Jak je vyhodnocovano absolvovani Vaseho vzdélavaciho programu? (moZnost
zaSkrtnout vice odpovédi)
1 Pohovor s nadfizenym
Sledovani vysledkt mé prace
Test
Neni vyhodnocovano
Nevim

I O O B

16. Vyhovuje vam systém, jakym jste informovani o Skolenich? Pokud odpovite
»Ne“ uved’te prosim navrh komunikace, jaky by vam vyhovoval.
[l Ano
] Ne
'] Vlastni navrh

17. Byl/a jste pri nastupu vySkolen/a v oblasti BOZP?
] Ano
'] Ne
'] Nevim

18. Jakym zpisobem vam byla zajiS§téna vstupni lékaiska prohlidka?
(] Vlastni odpoved

v



19. Jak byste postupoval/a v pripadé pracovniho urazu?
(] Vlastni odpoved

20. Co Vase firma vykonava v ramci spoleenské odpovédnosti firmy? (= odpovédné
chovani k: Planeté — Setrné chovani k pfirodnim zdrojiim; Spole¢nosti — napf-.
charitativni ¢innosti, BOZP, zaméstnanecka politika; Ekonomice stdtu — napf.
transparentnost)

'] Napiste priklady, toho co firma d¢la:
'] Nemyslim si, Ze je firma spolecensky odpovédna
'l Nezajimam se o to

21. Ohodnot’te stupnici 1-5 faktory, které vedou k Vasi spokojenosti ve firmé
Channel Partners s.r.o. (1 — nejsem spokojen, 5 — velmi spokojen)

"1 Firemni benefity

Stravovani na pracovisti

Zajimavost prace

Dobré vztahy na pracovisti s kolegy

Dobry vztah s nadfizenym

Vybaveni kancelaie

Piijemné pracovni prostredi

Spolecenska odpovédnost firmy

Vzdélavani

MozZnost kariérniho rtistu

Dodrzovani zasad BOZP

Finan¢ni ohodnoceni

Dobré jméno firmy

Vlastni

0 e e A O

22. Jaké je vaSe profesni zarazeni?
O Call centrum — domlouvani schiizek
Obchodnik v terénu
Obchodnik na telefonu
Marketing
Back office
Virtualni asistentka
Management

N Y O O O

23. Na jaké pobocce firmy pracujete?
'] Praha
] Nymburk



24. Pohlavi

[l Muz
] Zena
25. Vék

0 18let—251et
0 261let—32let
0 33 let—42 let
0 43 let—50let
[0 51 leta vice

26. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
C1 Meéné jak 1 rok

] 1-3 roky
00 4-7 let
O 7avice

Piiloha 3 Piepis rozhovori se spolumajitelem spole¢nosti a HR manaZerkou

1. Jak velkou pozornost vénujete péci o zaméstnance a co je jejim cilem? Co naposledy
jste udélali nebo vylepsili v oblasti péce o zaméstnance?

Spolumajitel spole¢nosti: P¢éci o zaméstnance vénujeme velkou pozornost. Lidé jsou pro nas
nejvice cennym nastrojem, a proto se k nim takto chovame. Cilem je, aby se u nas pracovnici
citili dobfe. Snazime se, aby v nasi spolec¢nosti panovala pratelska atmosféra, vSichni pracovnici
chodili radi do prace. 1/3 Zivota stravime v praci a proto by méli pracovnici mit radost, Ze chodi
do zaméstnani, kde se mohou citit ptijemné a né se tésili pouze jen z téch 2/3 které naplituji
jejich volny cas. Chceme, aby zaméstnanci méli pocit, ze ndm na nich zalezi, ze si jich vazime.
Proto se soustiedime piedevSim na tuto oblast pée o zaméstnance. Jako posledni jsme
nakoupili houpaci kiesla do nasi relaxa¢ni mistnosti.

HR ManaZerka: Nejvétsi diiraz davame na Skoleni, ktera pracovniky rozviji, jak pracovné, tak
v osobnim zivoté. Na to klademe dlouhodoby diikaz. Snazime se udrZovat atmosféru
v kancelafi a tu podporujeme akcemi, které pro né¢ pofddame. Napriklad stieda je vénovana
hernim chvilkdm — jedna hodina po obé&d¢, kdy hraji spole¢enské hry v tymech, snazime se tim
uvolnit atmosféru. Sami si to organizuji vedouci tymu. Dbame na osobni pfistup — v piipade
ze ma pracovnik osobni potize, tak s nim feSime jeho problémy a snazime se mu vyjit co nejvice
vstfic a ulevit mu 1 z pracovniho hlediska. Cilem je tedy pro nas urcité to, aby se u nas citili
pracovnici dobie z hlediska mezilidskych vztahti. Aby se nasi zaméstnanci nebali se ozvat,
svetit se svym nadfizenim, koleglim a panovala zde divéra, coz se ndm zatim, dle mého nazoru,
dafi. Vybavovali jsme kiesly relaxa¢ni mistnost a pofizovali jsme do kuchynék, na zadost
naSich zaméstnanci, pfistroj na vyrobu ledu.

2. Co péce o zaméstnance u vas ve spolecnosti obsahuje? Jaké konkrétni sluzby pro
zaméstnance podnikate? V ¢em se citite jako vyjimecény zaméstnavatel?

Spolumajitel spole¢nosti: Nase firma poskytuje zaméstnanciim relaxacni zo6nu, kde se mohou
pohybovat béhem pracovni doby, aniZ by kdokoli ,,hlidal®, kolik ¢asu tam travi. Chceme, aby
si tam lidé odpocinuli, kdyz citi potiebu, ze potiebuji pauzu. Pravé proto mame pocit, ze toho
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nikdo nezneuziva, kdyZ je jim dopiana volnost. Oblast benefitli urcité neni nasi nejsilnéjsi
strankou, ale snazime se to zaméstnanctim prave vynahradit tim osobnim a lidskym pfistupem.
Presto jsou zaméstnanciim poskytovany stravenky, multisport karty, slevy na produkty vSech
naSich projektti. Dale pofaddme 2x za rok vyjezdni teambuilding mimo Prahu, kde maji
zaméstnanci vSe hrazené. Dale porfadame spolecné akce i béhem roku, jako je navstéva
Matéjskeé, jezdime na vodu, ndvstéva vanocnich trhii v Praze, spolecna oslava u ohné na
carodéjnice. V kancelafi maji nasi zaméstnanci zdarma kavu a ¢aj. VSichni maji pracovni
pocitac, ktery je jim k dispozici i k soukromym ucelim a vybrané pozice maji sluzebni
automobil. Mame zavedenou akademii vzdé€lavani, na kterou se hodné soustfedime a v tom se
citime hodn¢ silni. NaSim pracovniklim je poskytovano kvalitni vzdélavani, které je zdarma.

HR ManaZerka: Jak uz jsem zminila, nasim pracovnikiim poskytujeme kvalitni vzdélavani na
pracovisti zdarma, vtom se citime vyjimecni. Vramci pracovnich akci, jako jsou
teambuildingy nebo vanoc¢ni vecirek, jsou vyhlaSovany ceny, jako je zaméstnanec kvartalu,
roku, roky odpracované ve firm¢. Jsou jim vzdy vénovana né¢jaka ocenéni v podob¢ poukazek
na né¢jaké volnocasové aktivity v hodnoté 1 000 napt. poukaz na vecefi, vstupenky na kulturni
akce apod. Oslavujeme narozeniny kazdého zaméstnance. Usporada se 15 minutové setkani a
oslavenec dostane dort a popteji mu vSichni kolegové, co jsou zrovna v kancelafi. Zaméstnanci
call centra maji mésicné vyhlaSované soutéze, které jsou podminéné jejich vysledkem a tym
nebo jednotlivec, ktery splni ukol vitézné, tak mize jit domu (coZ n¢kdy je 1 okolo 10 hodiny
dopoledne), jindy zase soutézi o poukazky napiiklad na nakup v potravinovém fetézci Lidl,
poukazky na masaze apod. V letnich mésicich majitelé spolecnosti nakupuji 1x tydné zmrzliny,
nebo ledové kavy, které rozdavaji svym zaméstnanciim. K dispozici je nasim pracovnikiim
relaxacni zéna, kde si mohou béhem pracovni doby zameéstnanci odpocinout.

3. Jak byste popsal/zhodnotil pracovni prostredi, ve kterém pracuji vasi pracovnici?
(vybavenost, klimatické podminky, uspoiadani atd.) Co vnimate jako néco navic, co u
vas zaméstnanci maji?

Spolumajitel spole¢nosti: NaSi zaméstnanci maji prostorné pracovni prostfedi. Jedna se o
velky open space, kde kazdy pracovnik ma svij stil. Ani my, jako vrcholny management
nemame svoji kancelat. J& napiiklad sedim v call centru. Hrozn€ se mi libi, Ze jsem s témi lidmi,
posloucham jejich pracovni, ale i nepracovni problémy. Sedim v rohu a obcas se tam dozvim
zpétnou vazbu na nds, jako vedeni. Zaroven si nemyslim, ze by to bylo tim, ze zapomenou, ze
tam ja jako spolumayjitel v rohu sedim, ale proto, Ze se neboji to fict nahlas. To je pro nas také
dilezité. Déale maji k dispozici kuchyiky, které jsou plné vybavené. Zde maji k dispozici
kvalitni zrnkovou kévu a ¢aje zdarma. V aredlu budovy je kantyna, kde se mohou zaméstnanci
stravovat po celou dobu pracovni doby — vafi se zde snidané€, obédy, bagety apod. Zameéstnanci
maji k dispozici mnoho prilezitosti pro prezentovani, ¢i spolecné vymysleni (brainstorming) —
psaci tabule na zdech. Jak jsem fikal, je jim k dispozici relaxa¢ni mistnost, ktera je vybavena
houpacimi ktesly, jsou tam k dispozici casopisy ke ¢teni, ping-pong, spolecenské hry. Do této
mistnosti bychom jesté v budoucnosti urc€ité chtéli investovat. To si myslim, ze kazda firma
nema.

HR ManaZerka: Dle mého nazoru mame piijemné pracovni prostfedi. Snazime se open space
mit uzptsobeny tak, aby kazdy mél svlij prostor a ,,soukromy Kancelare*, krom¢ jednoho je
mame vybaveny klimatizaci. Pracovnici si mohou nastavit stll 1 Zidli podle své preference.
Kazdy pracovnik ma sviij pocitac, ktery je mozné vyuzit i soukromé&. Pracovni misto obsahuje
mimo stiil a zidli také monitor, bezdratovou mys, klavesnici a dock-in. Nova mistnost pro
obchodni zéstupce, ktefi jsou vétsSinu Casu v terénu, ale kdyz chodili do kancelate, tak neméli

svilj prostor. Mame kuchyiky vybavené mikrovinou troubou, lednici, rychlovarnou konvici,
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pristroj na kavu, zaméstnanctim je k dispozici nové stroj na led a shaker k ptipraveé ledové kavy.
Dale maji k dispozici prostor, kde si mohou snist jidlo pfinesené¢ z domova. Pro ty ostatni je
k dispozici kantyna v budové. Relaxacni zona je vybavena Casopisy, spoleCenskymi hrami,
pohodIlnymi sedacimi vaky, houpacimi kiesly, radiem, televizi. Neddvno jsme vymalovali
pracovni prostory podle projektt, kde pracovnici pracuji, aby se prohloubil vztah k projektu, na
kterém pracuji a celkove k nasi spole¢nosti.

4. Podporujete u svych pracovnikii rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem? Pokud
ano, jakym zpilisobem? Je dodrZena doba odpocinku, ktera zaméstnanctim naleZi?

Spolumajitel spole¢nosti: Ano a snazime se jim se svymi spolecniky jit ptikladem. Opravdu
jen vyjimecné posilame emaily po pracovni dob¢ a uz viibec to po nich nevyzadujeme. Snazime
se podporovat soukromy zivot naSich zaméstnancli tim, ze maji vSichni pracovnici kratsi
pracovni dobu o piil hodiny. V ramci soutézi tym, které poradame, davame vitéznému tymu
poukazky na volnocasové aktivity.

HR Manazerka: Snazime se. VSichni pracovnici maji zkracenou pracovni dobu o ptl hodiny
(ted’ 8 hodin). Pravé poukazkami, které poskytujeme pracovnikiim jako odménu, jsou zaméfeny
na volnocasové aktivity — kulturni akce, masaze, sportovni aktivity. Management také nabada
své zaméstnance, aby tfeba hodinu tydné vénovali tématu jejich rozvoje. Management nam jde
prikladem a o vikendech, nebo pozd¢ vecer nepracuje, takze ani my nemame pocit, ze bychom
museli pracovat. Snazime se work life balance podporovat i tim, Ze v pracovni dobé se mohou
pracovnici ucastnit Skoleni, které jsou zaméfené tfeba na to, jak relaxovat, jak byt v praci
efektivni, jak si stanovit zivotni cile apod.

5. Provadite ve firmé prizkum spokojenosti? Jak ziskavate zpétnou vazbu od
zaméstnancu?

Spolumajitel spolecnosti: Prizkum zpliisobem, ze bychom rozesilali hromadné dotazniky, to
ne. Tato otazka zazniva v ramci hodnoticich pohovort, které ma 1x roéné¢ HR manazerka
s kazdym zaméstnancem. Dozvime se tam hodné véci, se kterymi se snazime dale pracovat.
Vétsinou se ale dozvidame pozitivni zpétnou vazbu.

HR Manazerka: Priizkum spokojenosti neprovadime, ale na hodnoticich pohovorech se na to
ptame, kdy ja, jako trochu nezdvisla, mimo vedouciho, zjiStuji informace. Tento pohovor je
jednou ro¢né, s novymi zamestnanci po 14 dnech, po mésici a pak po skonceni zkusebni doby,
po 3 mésicich. Napiiklad naposledy, si tym naSich asistentek postézoval, Ze jejich kancelar
obsahuje malo kvétin a proto jsme jim poskytly budget a ony samy si kancelai mohly dovybavit,
podle svych preferenci a tak, aby jim tam bylo pfijemné.

6. Jak vnimate pracovni atmosféru ve firmé? Jak byste popsal/a vztahy na pracovisti
mezi kolegy, a vztah mezi pracovnikem a jeho nadrizenym?

Spolumajitel spole¢nosti: J4 vinimadm atmosféru na pracovisti jako pfijemnou. Myslim, ze u
nas prevladaji pozitivni pracovni vztahy. Citim, Ze i k nam, jako majitelim spolecnosti maji
nasi pracovnici diveéru a neboji se za nami piijit, pokud maji n&jaky problém a to jak pracovni,
tak 1 osobni.

HR ManaZerka: Atmosféra v kancelafich si myslim, ze je dobrd. Pracovnici spole¢né travi cas
i ve svém volném case. Myslim, ze tomu hodné pomadhaji spole¢né firemni akce —
teambuildingy, kde opravdu klademe diiraz na to, aby se lidi navzdjem poznavali. Vztah
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s nadfizenym je téma hodnoticich pohovord, ale pfevazné se nedozviddme nic negativniho.
Lidé, ktefi jsou u nas dlouho, tak od nas malo odchazeji, spisSe odchazeji ti, co po chvili zjisti,
Ze jim ta prace nevyhovuje, ale ve vétSin€ pripadi si pochvaluji kolektiv, ktery zde je.

7. Jaka je pracovni doba vaSich zaméstnancu? Jaké pracovni reZimy ve spolecnosti
vyuZivate?

Spolumajitel spole¢nosti: Zalezi na oddéleni, na kterém zaméstnanci pracuji. Pracovnici Call
centra maji fixni dobu a pracuje od 8 hod. do 16hod. vcetn¢ standartni pauzy na obéd.
Obchodnici maji flexibilni pracovni dobu, vétSinu Casu travi v terénu. Mame pracovnice na
pobocce v Nymburce, které pracuji na zkraceny uvazek — jednd se o matky po matefské
dovolené. Jedna se o polovi¢ni ivazek — 20h tydné.

HR ManazZerka: Vyuzivame fixni, pruzné a flexibilni pracovni doby. Fixni dobu maji
pracovnici call centra a asistentky, ktefi maji pfesn¢ stanovené pauzy. Jednd se o pauzu
dopoledni 10 minut, pauzu na obéd 30 minut, a pauzu odpoledni 10 minut. Pruznou pracovni
dobu maji obchodnici v terénu a pracovnici managementu, back office, marketingu.
Nezaméstnavaime momentalné zadné brigadniky.

8. Na jakém zakladé odménujete své pracovniky? Jak mate nastaveny systém
odménovani?

Spolumajitel spoleénosti: KdyZz vypisujeme novou pozici tak se fidime platovymi tabulkami.
Mame zavedeny novy provizni systém, ktery jsme pro tento rok ménili. Dle novych pravidel
maji moznost obchodnici na telefonu si vybrat variantu, jakou chtéji byt odménovani. Bud’
maji vyssi fixni plat a mensi provizi, nebo v pfipadé, ze uz sit’ jejich klientl je dostatecna,
prejdou na druhy zptisob a zde maji plat vyméfeny jen z provize za uzaviené obchody. VSichni
zaCinaji na té prvni varianté a pak maji moznost pfejit na tu druhou, az se budou citit jisté, ze
se jim to vyplati, az kdyZ je jejich sit’ klient dost Siroka. Pokud si nejsou jisti, tak se na nas
mohou obratit a my jim poskytneme ndzor, co si o tom myslime, jestli uz jsou pfipraveni.
Pracovnici Call centra maji fixni plat. Obchodnici v terénu maji nizky fixni plat a pak jsou
odménovani za prodané plany postupu, smlouvy a sjednané schiizky.

HR ManaZerka: Kazda skupina pracovnikli ma rozdilné odménovani. Back Office ma fixni
plat bez moznosti jiného privydelku. Asistentky jsou odménovany fixnim platem ve dvou
urovnich — Junior a Senior. U juniorni pozice je vZdy aspirace na to, aby asistentka ptesla na
seniorni pozici. Management je odménovan fixnim platem + orientaci na vysledek — tedy
procenta ze zisku. Obchodnici na telefonu maji dvé moznosti. Bud’ pracuji na principu vétsiho
fixniho platu a mensi provize, kde maji do zacatku urcité vétsi jistotu. Nebo si mohou pozdéji
vybrat tu druhou moznost a tou je nizsi fixni plat a vyssi provizni systém. Zalezi pouze na nich,
kdy a jestli se rozhodnou ptejit na druhy zptsob. V call centru jsou odménovani fixnim platem

ve vys§i 20 200 K&. Marketing je odménovan fixni hodinovou sazbou. Obchodnici v terénu jsou
odménovani fixnim platem a na zédklad¢€ uzavienych obchodt a poctu sjednanych schiizek.

9. Jaké benefity poskytujete svym pracovnikim? (finan¢ni/nefinan¢ni)

Spolumajitel spole¢nosti: Jsme si védomi, Ze nas benefitni systém neni ptili$ rozsahly, urcité
je to néco, v ¢em se mizeme zlepsit. Jednd se, pro nas, o velké naklady na zaméstnance, u
kterych nevime, jestli se z nich stanou nasi stabilni zaméstnanci. Ale my jako nejvétsi benefit
pro naSe zaméstnance vnimame to, ze pokud ten pracovnik chce, miize si odnést opravdu hezké
financni ohodnoceni, které poskytujeme, jako prémie z prodeje/bonusy. Jako velky benefit
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povazuji Skolici akademii, kde opravdu zaméstnanci absolvuji nékolik desitek Skoleni za rok.
Dale poskytujeme stravenky vSem pracovnikim v 80-ti korunové vysi — my hradime 55 %,
sluzebni automobil k vybranym pozicim + tankovaci kartu, sluzebni pocitac, ktery je mozné
pouzivat k soukromym ucelim, multisport karta, kdva a ¢aj zdarma na pracovisti, hrazena
vstupni 1ékafskd prohlidka zaméstnavatelem, Teambuildingové aktivity, kde maji vSe zdarma.
Dale poskytujeme slevy na naSe produkty, zkracend pracovni doba o 30 min.

HR ManaZerka: Poskytujeme stravenky v hodnoté 80 K¢ — z toho 36 K¢ si plati zamé&stnanec.
Zdarma vzdélavani pro vSechny pracovniky. U vybranych pozic jsou poskytovany automobily,
které mohou pouzivat i soukromée — néklady si pak plati sami. Sluzebni km jsou jim hrazeny a
maji k dispozici tankovaci kartu, pocitace, slevy na naSe produkty — plyn, energie, tonery.
Management ma k dispozici sluzbu osobni asistentky. VSichni maji multisport karty, na
pracovisti maji zdarma kavu a Caj,

10. Na jakém zakladé je provedena identifikace potieby vzdélavani VaSich pracovnikia?
Kdo se identifikaci zabyva?

Spolumajitel spolecnosti: Identifikace potfeby vzdélavani probiha na zédkladé rozhovoru se
svym nadiizenym ¢i HR, kde mu radi, jakych z dobrovolnych skoleni by se m¢l ucastnit. Ale
vzdélavani je u nas pro vSechny, proto ma kazdy moznost se ticastnit vSech Skoleni.

HR Manazerka: Dalo by se fict, Ze identifikace probihd na zdklad¢ pozorovani a rozhovoru se
mnou nebo s nadfizenym. V ptipad¢, Ze je néjaky potencialni pracovnik, je mu nastaven plan
rozvoje na zakladé jeho nedostatecnych védomosti nebo zkusenosti, které identifikuje jeho
nadfizeny. Ja jako HR do toho obcas vstupuji a navrhuji vedoucim pracovnikiim, co za Skoleni
by mohli pracovnikovi nabidnout. Jsou to vétSinou informace, které zjistim na hodnoticich
pohovorech.

11. Kdy je sestaven vzdélavaci program, co obsahuje a co je jeho cilem? Kdo je za tento
plan zodpovédny? Ma pracovnik moZnost zasahnout — zijem o $koleni mimo plan?

Spolumajitel spole¢nosti: Jako cil naseho vzdélavani vidime predevsim to, Ze davame naSim
pracovnikiim kvalitni poznatky, které¢ jim pomahaji byt pracovné lepsi na stavajici pozici a
zéroveti i kvalitn&j§im pracovnikem do budoucna i pro jiné pracovni ptilezitosti. Rada nagich
Skoleni je zaméfend 1 na osobni rozvoj vzhledem k soukromému zivotu. Rozvojovy plén, tzv.
na miru, je sestavovan pouze managementu a u pracovniki, u kterych citime potencial. Tento
plan sestavujeme az v tu chvili, kdy se dohodneme, Ze se jedna o pracovnika, kterému
poskytneme moznosti externich Skoleni, nebo tieba coachingu. Plan je uveden v online
systému, kde jsou stanoveny terminy Skoleni a tam je poté i zaznamendno splnéni cile, coz
vétsinou byva u téchto pracovnikii postup na vyssi nebo jinou pozici. Kazda pozice nebo
skupina pozic ma svilj plan rozvoje, ktery probird se svym nadiizenym a dozvida se o ném 14
dni po nastupu do spolecnosti. Plan Skoleni pro celou spole¢nost sestavujeme my, jako majitelé.
Terminy jsou vypsané na cely rok dopfedu. Kazdy kvartal zamétujeme na jednu problematiku
a tomu jsou piizpisobeny skoleni a workshopy, kde to procvicujeme.

HR ManazZerka: Adaptacni plan je sestaven pied nastupem. Kdyz pfijde novy zaméstnanec,
musi absolvovat adaptacni plan. Jedna se o 3 Skoleni po 4 hodindch. VSichni pracovnici
absolvuji povinna Skoleni, ostatni jsou dobrovolna. Pokud vidime potencial u pracovnika, tak
je mu nastaveny specidlni rozvojovy plan a v takovém piipadé ma moznost se tcastnit i Skoleni,
ktera jsou zajiStovana externé. Je jim k dispozici externi coach. Plan ma stanovena data Skoleni
a také cil, v ¢em si pfejeme, aby se pracovnik zlepsil. Dalsi cil si stanovujeme po splnéni toho
puvodniho. Pokud je pracovnikovi sestaven plan, jednd se o pracovnika, kterého chceme dale
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rozvijet s cilem postupu na vyssi pozici. Ostatni pracovnici maji vzdélavaci plan podle toho, na
jaké jsou pozici. To je dopredu dané jaké, kromé povinnych Skoleni, musi absolvovat. Celkové
cilem naseho vzdé€lavani, je rozvoj lidi a to jak v pracovnim Zivoté, tak i v osobnim. ZvySujeme
pracovnikiim kvalifikaci. Pokud pracovnik absolvuje za rok takovou davku odbornych skolent,
urcité si to miize napsat do zivotopisu a zvysuje to jeho cenu na trhu.

12. Kde a jak ¢asto probiha vzdélavani pracovniki? Jaké metody k tomu vyuzivate?
Kolik $koleni je v ramci adaptace pri nastupu? Kolik celkem absolvuje zaméstnanec
Skoleni béhem roku?

Spolumajitel spole¢nosti: Kazdy zaméstnanec ma v ramci adaptace 3 ptildenni Skoleni, ktera
probihaji v prvnich 14-ti dnech po nastupu. Déle absolvuje povinné béhem roku 8 skoleni, na
kterd navazuje 8 workshopti. Dalsi Skoleni jsou dobrovolna a ucast na nich je doporucovana.
Téch dalsich skoleni je 54 béhem roku, kterych se mohou zaméstnanci ticastnit. Celkové se tedy
jedna o 70 Skoleni. VSechna skoleni, ktera jsou do 30 osob, probihaji u nas v Praze v kancelafi.
Skoleni, na kterych je vice pracovnikt probihd v salonku, ktery si pronajimame v blizkém
hotelu.

HR ManaZerka: Skoleni v maximalnim po&tu 30 ucastnikti se kona v kancelafi v Praze.
Skoleni s vétsim poétem Gcastnikt se kona v hotelu, ktery je vzdaleny 300 metrti od kancelate.
Skoleni probihaji pravidelnd, podle naplanovanych termint, o kterych jsou zaméstnanci
informovani pomoci elektronické nasténky. Kazdy tyden je vypsané 1-2 Skoleni nebo
workshop. V pfipad¢ Ze se jednd o Skoleni, na které navazuje workshop, je to naplanované do
jednoho tydne, aby nebyla mezi teorii a praxi velka mezera. Celkem mame 70 Skoleni. Z toho
je povinnych 8 skoleni a na to navazuje 8 povinnych workshopt. Jedna se o riizna prodejni
Skoleni. Zbytek skoleni je nepovinnych, ale piesto se vétSina zaméstnanct ucastni. Bud’ to maji
ve svém planu, ktery si nastavili s nadiizenym, nebo je to prosté jen bavi, zajimé a chté&ji se o
problematice dozvédét vice.

13. Kdy a jakym zpisobem probiha vyhodnoceni vzdélavaciho programu? Mate na to
specialni systém? Kdo vysledky zaznamendva, vyhodnocuje? Jak casto probiha
vyhodnoceni?

24

Spolumajitel spolecnosti: U adaptace je vyhodnoceni jednodussi — po skoncéeni vstupnich
Skoleni musi vyplnit test a na tomto zaklad¢ je jim vystaven certifikat. Vyhodnoceni probiha na
zaklad¢ sledovani vysledkl prace naSich zaméstnanci, coZ je samoziejmé vidét az po delsi
dob¢. Nicmén¢ tfeba u pracovnika call centra to vidime rychleji, jelikoz probihaji i hovory,
které nadiizeny posloucha a rovnou miize vyhodnotit, jestli jsou pouzivané doporucené metody
a podobné. Po kazdém z povinnych skoleni nasleduje workshop, kde skolitel mize zaroven
rovnou ovetit znalosti, které pracovnici ziskali na pfedchozim Skoleni. Déle po kazdém z 8
povinnych Skoleni nésleduje sezeni Skoleného se svym nadfizenym a tam spolecné
vyhodnocuji, jak bylo Skoleni nebo workshop efektivni a ptinosné. Tyto vysledky maji za kol
nadfizeni zaznamenavat do systému, ktery je online, a jsou v ném uvedeni vSichni zaméstnanci
nasi firmy. Dalsi vyhodnoceni je pak po 3 meésicich. Dalsi kvartal je zaméfeny na jinou
problematiku, ktera na predchozi téma navazuje, takze i timto dochazi ke kontrole, jak si
pracovnici pamatuji nebo maji zazité poznatky z minulych Skoleni. Vyhodnoceni délame my
jako majitelé spolu s HR oddé€lenim.

HR ManaZerka: Vyhodnocovani jednotlivych $koleni je provadéno po skonceni skoleni a pak
kvartalné na zaklad¢ sledovani prace zaméstnance. Nadfizeny ma za kol vSe zaznamenat do
online systému. Tento systém obsahuje vSechny zaméstnance a piistup do néj ma pouze HR,

XI



vedouci pracovnici a majitelé. Znalosti také ovéfuje nadiizeny na probihajicich workshopech a
dale pii sledovani jeho prace, kde je vidét, jak si nové znalosti osvojil a vyuziva je v praxi.
Z workshopu také vétsSinou vyplyne néjaky ukol, ktery ma pracovnik za tikol splnit a to uz je
v kompetenci vedouciho, aby si na to dohlédl. Nové nastupujicim je po ukonceni adaptace
vystaven certifikat poté, co absolvuje test o ziskanych znalostech. Na hodnoticich pohovorech
zjist'uji zpétnou vazbu na Skolitele.

14. Jaké cinnosti v ramci spole¢enské odpovédnosti firmy vykonavate? Jaka je VaSe
motivace byt spole¢ensky odpovédnou firmou?

Spolumajitel spole¢nosti: Velmi radi pfispivame na charitativni Ucely. Z naSich
teambuildingovych akci, tedy 2x ro¢né, odevzdavame ¢astku 40 tisic na charitu. Dale mame
projet BezPlytvani, kde se snazime chranit Zivotni prostredi, tim, ze lidem a firmam nabizime
alternativni moznosti vytapéni, osvétleni, ohfevu vody apod. Dale v projektu OnlineSales
poskytujeme kvartalné 20 hodin ¢asu jednoho z pracovniki, ktery se vénuje pomoci néjaké
neziskove organizaci s marketingem — organizaci si pak vybirame podle toho, kde nam to piijde
nevice potfebné a kde bude zajimava prace. Dalsi projekt, ktery jsme délali je pfiblizné 3 roky
stary a kde se jeden ze spolumajitelt spole¢nosti domluvil s organizaci, ktera poskytuje ¢asopis
Novy prostor a natocili jsme 20 minutové video o jejich fungovani. VSe samoziejme zadarmo.
Dokonce si i1 zkusil, na vlastni kGizi, 2 hodiny ¢asopis Novy prostor prodavat. V ramci tohoto
projektu jsme poskytli t€mto prodejciim Skoleni prodejnich dovednosti.

HR Manazerka: Jako spolecnost si zakladame na tfidéni odpadu. Podporujeme charitativni
organizace. Na dvou vyjezdnich akcich a vano¢nim vecirku vzdy vymyslime soutéze, kde
vybirame penize a ty poté putuji na vybranou nadaci, utulky pro zvirata, nebo do détskych
domovti. Napftiklad naposledy majitelé vymysleli hru formou drazby. Vy¢lenili 40 tisic korun
z rozpoctu firmy, které v priibeéhu odpoledne zameéstnanci v tymech ziskavali za splnéné tkoly.
Vecer probéhla drazba darkovych pfedmétii a zaméstnanci ptihazovali, ve chvili, kdy jim dosli
vyhrané penize, tak pfihazovali z vlastnich zdrojii. Na charitu se tedy nakonec pfispélo vyssi
¢astkou, nez byla ptivodné planovand. Mame projekt BezPlytvani, kde cilem je neplytvat a
usetfit naklady za energie. Resime téeba alternativni zplisoby vytdpéni, fotovoltaiky, vyménu
kotlii na ucelem uSetieni, jiné alternativy osvétleni. Tim se také snazime trochu chranit zivotni
prostiedi. Mame eticky kodex pro obchodniky, kde jsou uvedené veskeré zadsady spolecnosti —
nelhat zdkaznikovi, nefalSovat dokumenty, chovat se korektné, byt objektivni k zdkaznikovi a
nepiijimat Zadné dary.

15. Jakym zpiisobem je zajiSt'ovana BOZP ve firmé? Kdo je za BOZP zodpovédny?

Spolumajitel spole¢nosti: BOZP pro nas zajiStuje externi agentura, ktera to ma na starosti
spole¢né¢ s HR manazerkou, kterd je podrobné vySkolena, aby byla k dispozici ostatnim
pracovnikiim v pripadé potieby. Cela naSe budova je nekuiacka a v budové mame vyvésené
cedule s timto zakazem a také cedule o unikovych vychodech. Na pracovisti jsou také hasici
pristroje, které prochazi pravidelnou revizi, kterou také zajistuje externi agentura.

HR Manazerka: Mame nasmlouvanou firmu, kterd se na BOZP specializuje a poskytuje
zaSkoleni naSich pracovniki. Za BOZP zodpovidam ja a jsem na to vySkolena a archivuji
veskerou dokumentaci. Skoleni probihaji osobné a u nas na pracovisti a trvaji 2 hodiny. Stejna
agentura nam zajist'uje Skoleni o pozarni ochrané, Skoleni fidict a Skoleni prvni pomoci. To
jsme méli hromadné na jednom z letnich teambuildingt.
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16. Jsou Vasi pracovnici pravidelné Skoleni o zasadach BOZP? Jak casto Skoleni
probihaji? Probiha kontrola, jestli se u¢astnili vSichni?

Spolumayjitel spoleénosti: Pracovnici jsou Skoleni na vstupnim Skoleni, kde ve spolupraci s HR
odd¢€lenim absolvuji Skoleni BOZP. Nasi pracovnici absolvuji opakovaci Skoleni kazdé dva
roky, coz kontroluje externi firma. U nastupnich Skoleni je kontrola, jestli Skoleni absolvovali
vSichni pomérné jednoducha, ale u téch opakovacich je to slozité, jelikoz nejsou vzdy pritomni
vSichni a proto dochazi k opakovanym skolenim a k prodluzovani terminti a také hlavné ke
zbyte¢nym nakladim. Snazime se tyto Skoleni spojovat, takze pracovnik, kterému konci
certifikat, se pfipoji na tuto sekci na adapta¢nim skoleni.

HR Manazerka: Skoleni probih4 kazdé dva roky. Jedna se o pravidelna 8koleni, které provadi
zaméstnanec externi firmy fyzicky na nasem pracovisti. VSichni si na zdvér musi splnit test,
aby mohli obdrzet certifikat. Toto Skoleni probiha béhem adaptacnich skoleni a trva dvé hodiny.
K tomu se vaze i 1ékaiska prohlidka, kterou musi pracovnik mit splnénou pred nastupem.
Nemame svého smluvniho 1€kare, takze si kazdy novy pracovnik dojde ke svému praktickému
I¢kati a my mu nasledné€ tu prohlidku proplatime. Vystupni prohlidky po zaméstnancich
nepozadujeme, nemame tuto povinnost je dokladat.

17. Védi Vasi pracovnici, na koho se obratit v pfipadé pracovniho urazu ¢i jiné otazky
v oblasti BOZP? Kontaktni osoba — je nékde uvedena?

Spolumajitel spoleénosti: Nejsem si jisty, jestli by zaméstnanci védéli na koho se obratit, ale
predpokladam, ze by to kazdy hlasil svému nadiizenému a ten by je mél odkazat na HR
oddéleni. Urcité jsou o tom zaméstnanci informovani pii Skoleni BOZP. Dle vnitiniho fadu by
se v piipad¢ tirazu méli obratit na HR manazerku, aby uraz zaznamenala do knihy trazu.

HR Manazerka: V pripad¢ pracovniho tirazu by méli zaméstnanci kontaktovat svého
nadfizeného a mé, jako pracovnika HR oddéleni, ktera zodpovida za BOZP. Rekla bych, Ze to
nikde nemame uvedené, ale je to uvadéno na Skolenich BOZP. Kniha urazii je u mé v kancelafi.
Ale nejsme nijak rizikovy zaméstnavatel, nasSe prace neni nebezpecnd, jako tfeba na stavbach,
proto k Grazam piili§ nedochazi. Urazti mame jen velmi mélo.

Ptiloha 4 Zapis z pozorovani

Pfedmétem pozorovani bylo pracovni prostiedi spolecnosti Channel Partners na pobocce
v Praze a na pobocce v Nymburce.

Ucastnici: Zaméstnanci firmy Channel Partners a jeji majitelé.
Zapsala: Barbora Stdchova

Pozorovani bylo skryté a probé&hlo ve dvou pracovnich dnech. Prvni pozorovani se uskute¢nilo
3. 3. 2020 na centrale firmy v Praze. Pozorovatelka stravila na pracovisti cely den. Druhé
pozorovani pobocky v Nymburce se uskutecnilo 10. 3. 2020 a trvalo celou pracovni dobu
zaméstnancti. Pozorovani jednotlivych pobocek je zapsano separatné. Pozorovany byly
spolecné prostory, pracovni prostor, vybaveni kancelafi, pracovni podminky, atmosféra a
vztahy, pracovni rezim a doba odpo¢inku.
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Vlastni zapis

Pozorované okruhy: Spolecné prostory, pracovni prostor, atmosféra na pracovisti, pracovni
doba a doba odpocinku

Praha — spole¢né prostory

Prazské pobocka se nachazi na Praze 9 v Hloubéting. Firmé Channel Partners ma pronajatou
celou budovu. Budova je bezbariérova a je vybavena vytahem. V prvnim patfe se nachazi
recepce, kde je zajistény provoz po celou pracovni dobu firmy, tedy od 8h do 16h. Pfedtim, nez
se kdokoliv dostane k recepci, musi zazvonit a pak je vpustén recep¢ni dovnitf. U recepce jsou
ptipravena kiesilka pro navstévy ¢ekajici na nékoho z majitelii nebo HR oddéleni. Recepce je
vybavena vysokym dfevénym pultovym stolem. Na stole jsou umisténé Cerstvé fezané kvétiny
a dekorativni svicka. Nad recepci je 3D napis Channel Partners doplnény 1 o slogan ,,U nas
prodavaji lidé lidem®. V kazdém patie jsou umisténé toalety. V prvnim patie jsou toalety dvé.
Rozdélené pro pany a ddmy. V piizemi, je pouze jedna toaleta, ktera slouZi pro celé patro. Casto
se vytvareli pred dvefmi fronty. V dobé€ pozorovani byly toalety Cisté, vybavené osvézovaci
vzduchu a na umyvadlech byl dostatek mydla. Vedle umyvadla byl povéSeny rucnik.
Kuchytiky, jsou k dispozici a na kazdém patie se nachdzi jedna. Vybaveny jsou myckou na
nadobi, lednici, mikrovlnou troubou, rychlovarnou konvici a kdvovarem a pfipravenou
piekapanou kavou. V kuchyfice v prvnim patie je 1 stroj na vyrobu ledu, ktery ale nebyl
v provozu vzhledem k zimnim mésicim. Ve skiinkach jsou hrnecky, sklenice, talife a misky.
Sklenic je malé mnozstvi na pocet pracovnikt. V kazdé kuchynce jsou umistény malé boxy pro
tfidény odpad. Relaxacni zona je v prvnim patie firmy. Mistnost je svétla diky bile malb¢ a
dvéma oknlim na vychodni stranu a piisobi pfijemnym dojmem. Na okennich parapetech jsou
kvétiny. V mistnosti je velka televize, radio, skiifika se spole¢enskymi hrami, knihami a
Casopisy. V televizi bézi smycka vytvorena ze spolecnych fotek. Pted televizi jsou 3 sedaci
pytle, rizn€ barevné a dvé houpaci kifesla. V druhé ¢asti prostoru je pingpongovy stul, na
kterém jsou pfipraveny dvé palky s mickem. Vedle relaxa¢ni zony je jidelna pro zaméstnance,
ktefi si nosi vlastni stravu. V jidelné jsou 3 stoly a u kazdého 4 zidle bile barvy. Celkovym
dojmem plsobi prostor velmi sterilné. Mistnost méa dvé okna. V pfizemi neni vytvofena jidelna,
ale pracovnici se stravuji v prostoru, ktery je v blizkosti kuchyiiky. Zde jsou 2 kulaté stoly, které
jsou doplnény 4 barevnymi polstrovanymi kiesly. Tento prostor zaroven vyuzivaji k potkavani
se s klienty. Na zdi je umisténa televize, kde bézi smycka spole¢nych fotek z akci a loga firem,
které s nimi spolupracuji. Pod televizi je umistén kavovar a pfipravené hrnecky pro navstévy.
U vchodu do ptizemi je pohovka pro mozné jedndni s klienty nebo zde klient ¢eka na
domluvenou schiizku. V budové jsou k dispozici 3 zasedaci mistnosti. V prvnim patie se
nachazi dvé zasedaci mistnosti vedle sebe. Jedna velka s kapacitou 25 osob. Uprostied je 6
k sob¢ spojenych stolli a 25 zidli. Na jedné stran€ jsou dv¢ okna, ktera jsou z diivodu slunce a
Spatné viditelnosti platna vybaveny roletami. Zasedaci mistnost je vybavena projektorem, ktery
je ptipevnény na strop¢, promitacim platnem piidélanym na pevno na zdi. Na stén¢ vedle platna
je tabule na fixy. V rohu vedle tabule je maly stolek pro prezentujiciho. Na stole je pfipraveny
laserovy pointer, ovlada¢ na projektor, kabely pro zapojeni pocitace a fixy na tabuli. Dekorace
nejsou v mistnosti zadné. Druhd zasedaci mistnost je mensi s kapacitou 8 osob. Na zdi je
televize, kterd slouzi misto platna. Uprostfed mistnosti je jeden velky stul, ktery je dokola
obklopeny 8 zidlemi. V rohu jsou jest¢ dvé zidle navic. V prostoru neni zadné okno, proto je
cely den pouzivano umelé osvétleni. Tieti zasedaci mistnost je v pfizemi a vypada stejné jako
men$i zasedacka v prvnim patfe. Pouze s rozdilem jednoho okna a na ném umisténych dvou
kvétin. ProtoZe okno je umisténo do dvora je zde malo svétla, takze cely den musi byt pouzité
umg¢lé osvétleni,
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Nymburk — spole¢né prostory

Nymburskd pobocka firmy je vyrazn€é mensi. Firma si pronajima polovinu patra
v administrativni budové ve 4 patie. Kuchyrika je ihned vedle pracovni mistnosti. Kuchyiika je
spojend s jidelnim prostorem a je prostorna. Stejné jako na pobocce v Praze je zde mycka na
nadobi, rychlovarnd konvice, mikrovlnna trouba a ptipravena prekapavana kava. Nadobi je
uklizené ve skifinkach a vzhledem k poctu pracovniki, je v dostatecném mnozstvi. Jidelni ¢ast
je vybavena 2 jidelnimi stoly, u kazdého stolu je 6 zidli. V rohu jsou postaveny odpadkové kose
na tfidény odpad. Mistnost je bez oken, proto je po cely den v mistnosti pouze umélé osvétleni,
které je dostatecné. V blizkosti kuchynky jsou toalety, které jsou spolecné s firmou, ktera je na
stejném patie. Na patie jsou dvé toalety, jedna pro pany, druhé pro damy. Socialni zatizeni bylo
Cisté a vybavené hygienickymi potfebami v dostatecném mnozstvi. K dispozici maji papirové
utérky a elektricky vysouse¢ rukou na fotobuiiku. Pobocka nemé zadné zasedaci mistnosti.

Praha — pracovni prostory

Pracovni prostory jsou rozmisténé v obou patrech budovy. V ptizemi jsou dva velké open space
prostory, které jsou rozdé€lené prostorem, ktery slouzi k pfijimani klientii a zaroven jako jidelna.
Tento prostor neni odd€leny od pracovni plochy zdi po celé délce, pouze cast pracovni plochy
je oddé¢lena. Druhy prostor je oddéleny zdi, ale dvefe ziistavaji cely den oteviené. Z toho
diivodu byl citit zapach z jidel po celém open space. Pracovni prostor obsahuje 38 stolt bilé
barvy, které jsou doplnény o Cerné kancelarské zidle. Veskery nabytek v prostoru je ladén do
bilé barvy. Prostor rozjasnuji loga projektl, kterd jsou v 3D provedeni vyobrazena na zdi a
doplnéné dvéma zlutymi sloupy. Open space je doplnén o kvétiny, které jsou na okennich
parapetech. Vyraznou vyzdobou kancelaie jsou tii plakaty A0 umisténé na zdi. Dale je na zdi
velka psaci tabule. Mistnost se nachazi v prizemi, a piestoze jsou zde 3 okna, tak blizko stojici
budova brani dennimu svétlu v mistnosti. Pracovnici se cely den pohybuji v prostorech
sumélym osvétlenim. Zameéstnanci nemaji u stolu zadné ulozné prostory ve formé Supliki,
proto na vétSin€ stoli je neporadek z nahromadénych dokument a osobnich véci. Pracovni
stoly jsou Siroké, takze kazdy pracovnik mé dostatek osobniho prostoru. Stoly jsou nastavitelné,
ale pouze za pouziti nafadi. Zidle jsou polohovatelné, pohodiné a ergonomicky vyhovujici.
V rohu jsou umisténa dvé pohodlnd kiesla. Druhy prostor v piizemi je vybaveny stejnym
zpusobem jako open space pro marketing. Z oken maji pracovnici vyhled na hlavni silnici a
proto je v mistnosti vice denniho svétla. Dekorace jsou pouze minimalni a to v podobé kvétin
u oken a radia. V prvnim patie jsou dva oteviené prostory pro praci. Nové vznikla mistnost pro
obchodni zastupce v terénu. Mistnost je vybavena stoly a zidlemi ve stejném designu jako
v pfizemi. Celkem je v prostoru 20 stolii a vSechny jsou cisté uklizené — bez osobnich véci.
Stény jsou vymalovan¢ bile a v mistnosti se nenachazi zddné dekorace. Prostor je svétly a ma
dvé okna. Jako jediny prostor v budové ma tato mistnost na podlaze koberec. Je zde umisténo
25 stold, které jsou rozmistény po fadach. Zidle a stoly jsou opét stejné jako v prizemi. U
nekterych stol je misto zidle zdravotni mi¢. Tento prostor je ale vice stisnény nez prostor
v prizemi. Na zdech jsou umisténé psaci tabule, kam se zaznamenavaji vysledky pracovniki
v pravé probihajici soutézi. Mistnost je vymalovana bile a doplnénd o 3D logo v barvach
projektu. Dekoraci je tu velké mnozstvi — vylepené spole¢né fotky na zdech, kvétiny, obrazky.

Nymburk — pracovni prostory

Pracovni prostor v Nymburce je mensi nez v Praze. Zaméstnanci pracuji v jedné spolecné
mistnosti, ve které je 20 pracovnich mist a jsou rozmisténé po 4 stolech do 5-ti fad. Stoly a zidle
jsou stejné kvality a designu jako na pobocce v Praze. Na nékterych Zidlich lezi malé zdravotni
mice (Overball). Zde maji pracovnici k dispozici potfadace, které ma kazdy umistény na stole.
Pracovni plocha na stolech vypada uklizené. Mistnost je vybavena projektorem umisténym na
stropé, platnem, které se vysouva ze stropu, tabuli s nékolika barevnymi fixy. V prostoru neni
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zadna jind moznost pohodlného sezeni, nez na pracovni zidli. V mistnosti je dostatek denniho
svétla, diky 4 oknlim, ktera jsou po dvou stranach mistnosti. Okna smétuji do blizkého parku.
Zdi jsou ozdobeny zardmovanymi fotkami zaméstnancti pobocky v Nymburce. V mistnosti je
nekolik zivych kvétin, které jsou rozmisténé na parapetech u oken, ale 1 pfimo na pracovnich
stolech zaméstnancli. Zdi jsou vymalované na bilo a mezi dvéma okny je umisténé 3D logo
projektu v barevném provedeni. V kancelafi je pocitové chladno.

Praha — atmosféra na pracovisti

V ptizemi, v ¢asti, kde sedi marketingovy projekt, bylo ticho, kazdy ze zaméstnancli ma na
usich sluchatka. Pracovnici se mezi sebou pfili§ nebavi a vladne klidna atmosféra. Hovoti spolu
pouze pracovné a to v tichosti u stolu jednoho z pracovnikti. Béhem pozorovani si nékolik
pracovnikl vyfidilo rychly pracovni hovor pfimo na pracovnim misté. V piipadé delSiho
hovoru si odeSel pracovnik vytidit hovor do zasedaci mistnosti. V mistnosti byl jen slySet zvuk
klavesnice a obcas kavovar, ktery je umistény ve spolecném prostoru, ktery neni oddélen zdi.
Obcas ticho narusil hluk z vedlejsi pracovni mistnosti. V dob¢ obéda se hluk zvysil, kviili veétsi
koncentraci pracovnikil ve spoleéném prostoru. Atmosféra hovoru byla pratelska. Vétsi skupina
pracovnikil se spole¢né odebrala do blizké kantyny, byli mezi nimi 1 majitelé. V druhé ¢asti
pracovniho prostoru v pfizemi hralo radio a atmosféra byla uvolnéna. Pracovnici si povidali o
osobnich tématech a planech na nasledujici dny. Nikdo z pracovnik nem¢l na usich sluchatka
a vétSina se zapojovala do diskuzi, které tam v pritbéhu dne probihali. Komunikace probihala i
pres celou mistnost mezi dvéma pracovniky. Zameéstnanci si vyfizovali hovory hlasité
z pracovniho mista. V prvnim patfe v mistnosti pro obchodni zastupce hralo potichu radio a
pracovnici mezi sebou priabé&zné probirali rizna pracovni témata. Debata ale probihala mezi 2—
3 pracovniky. Ostatni bud m¢li na usich sluchatka a telefonovali, nebo v tichosti pracovali na
pocitaCi. Atmosféra byla pratelskd. V posledni mistnosti na patfe bylo rusno. Kazdy
z pracovnikl telefonoval se sluchatky na usich. Obcas néjaky pracovnik ohodnotil hovor, ktery
praveé ukoncil. Vétsinou negativné. Komunikace probihala pouze mezi dvéma vedle sebe
sedicimi pracovniky. Atmosféra byla napnuta.

Nymburk — atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti v Nymburce byla pratelska, ale soutéziva. V pracovni mistnosti byl
velky ruch. VSichni pracovnici zarovei telefonovali. Obcas, po skonceni hovoru, pracovnik
vstal a Sel k tabuli zapsat vysledek. V tu chvili vypadal spokojené. Poté si ekl par slov s vedouci
nebo kolegou a vratil se zpét ke svému stolu. Pfed obédem probéhlo vyhlaseni soutéze a vSichni
se radovali spole¢né s pracovnikem, ktery vyhral. Vyherce odménili kolegové hlasitym
potleskem. Zadny z pracovnikii neprojevil negativni emoce a nevznikl konflikt. Poté se
spolecné §li naobédvat. V dob¢ obéda probihala ziva diskuze o osobnich tématech mezi v§emi
pracovniky. VSichni pracovnici, v¢etn¢ nadtizeného, si po celou dobu tykali.

Praha — pracovni doba a doba odpoc¢inku

Vsichni pracovnici pfisli rano do zaméstnani do 9 hodin. Zaméstnanci call centra prisli pied 8
hodinou a v 8 hodin uz telefonovali. Pauzy, stanovené vedenim, pracovnici call centra dodrzeli.
V 16:10 z call centra odchéazel posledni pracovnik. Na ostatnich projektech se stale pracovalo.
V 16:30 se pomalu zacala kancelat vylidiiovat. Po 17h bylo prvni patro Upln€ prazdné. Pouze
na marketingovém projektu bylo v 17:30 jesté 6 pracovnik, kteti v tichosti pracovali.

Nymburk — pracovni doba a doba odpocinku

Zameéstnanci pfisli pfed 8 hodinou do prace. V 8 se rozeb&hli hovory v mistnosti. Béhem dne
Cerpali pauzy, na které maji, dle smlouvy, narok. 2 x 10 min a 30 min na obéd. Pracovnici
v 16:07 opustili spolecné pracoviste.
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Priloha 5 Cenova nabidka

V tabulce 2, ktera je uvedena nize, jsou vyc¢islené naklady na vybaveni kancelare.

Tabulka 2 Naklady na vybaveni kancelaie

Néklady

Pocet| Cenav celkem
Polozka ks |Kczal ks | véetné DPH
kontejner se zdamkem 63 1950 K¢ | 122 850 K¢
sklenice 50 12 K¢ 600 K¢
kavovar 1 13 290 K¢ 13290 K¢
zasobnik na rucniky 1 1 080 K¢ 1 080 K¢
ptimotop 5 600 K¢ 3 000 K¢
celkem 140 820 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Vybaveni kancelare ma prispét k piijemnéjSimu pocitu z pracovniho prostiedi. V levém sloupci
tabulky 2 je uvedena polozka k nakupu, ve druhém sloupci je uvedeny pocet pozadovanych
kusu, tieti sloupec ukazuje cenu za 1 ks, posledni sloupec ukazuje ndklady na danou polozku
v pozadovaném mnozstvi. Na konci tabulky 2 je uvedena vyse nakladii na vybaveni pracovnich
prostor.

Obrazek 5 Kancelarské kontejnery

Kontejner se zamkem, bila, JOHAN NEW 12

Pracovna - Kancelarsky nabytek - JOHAN NEW

kiiknutim zvétsite
Kod: TK:0000211812 |
L
Cenas DPH: 1950,- Ké | ==
DPH: 21% ‘
Dostupnost: 2-5 tydni . B
Material: Dievotfiska | — r
hmotnost: 19.00 | —
L L4

objem: 0.0356 .

» w

barva:

Zdroj: Zevyt-nabytek (2020)

Bila
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Obrazek 6 Sklenice

P—— £ i POKAL
Sklenice, €iré skio, 35 ¢l

12,-
4.6 131 Hodnoceni

Kiazsicky design sklenice, ktera se hodi na studend i
teplé napoje. Diky tvrzenému skiu 3i miZete ohfat Sajv
mikrovinné troubd. Dalii informace

£ MnoZstvi = 1 +

[# Nakoupit on-line / Pridat do nékupniha
sernamu

(=] © Ovéfit o v Z3im obchodnim

doms

Zdroj: Ikea (2020)

Obrazek 7 Kancelarsky kavovar

KAVOVAR SAECO LIRIKA OTC

Stav: Novy

Kompaktni kavovar pro profesionalni pouziti s automatickym kapucinatorem

13 290 K€ ve. oPH

PRIDAT DO KOSIKU

& Vytisknout 38 Pfidat do porovnani

lirika plus lirika kavovar lirika lirika otc lirika one touch cappuccino

Zdroj: Kavovary-online (2020)
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Obrazek 8 Zasobnik na papirové ruéniky

Tork Xpress® zasobnik na papirové
ru¢niky Multifold, H2, bily

Tork Xpress® zasobnik na papirové ruéniky Multifold (H2) je
vhodny do prostfedi, ktera vyZzaduji jak komfort, tak hygienu -
jako jsou HoReCa, kancelafe a zdravotnicka zarizeni.

Katalogové Cislo: 552000

i)

Cenabez DPH: 892,50 K&
— Nage cena: 1079,93 Ké&

Dostupnost: skladem

1 kus 1 HI DO koé’.iku

Zdroj: Papiry.eu (2020)

Obrazek 9 Teplovzdu$ny konvektor

Teplovzdusny konvektor SENCOR SCF 2003

e MNINNNNNN,  * #  # # Hoduoceni(0x)  Pridatrecenzi Dotaz na produkt
N TTTTRR R
@

Bily teplovzdusny konvektor/piimotop bez ventildtoru,3 topné vykony 750-2000W termostat,pro mistnosti do
60m3 Celd specifikace
‘i Kaéd zbozi 40016474

EAN: 8590669082407
Vyrobce: SENCOR

s ~
‘ 600 Kc

Tks Pfidat do koglku G

Zdroj: Ventilatory-shop (2020)
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Ptiloha 6 Navrh organizac¢ni struktury pro marketingové oddéleni

Obrazek 10 Organizacni struktura

IO || T IR _ EEaEi ZWNo0Y | [ Junody

—1 -

T I9)eIB IoSeueLl
£2|IHPOUSGC) 7 T upoypqo 7 1 FUPOYRQ0 ; 10Tuag N0y 7 AYEIH 7 Tapumidor Tuynpodoapry 7
[PHPal TUPOY2QC) Q0BZI[BRI [Py ; [=ITpal UZ0ADI

1ua[2ppo
oyaAoTuney B
PIpay

aenlepy

XX

Zdroj: vlastni zpracovavni



Piiloha 7 Hodnotici formular §koleni/workshopu

Obrazek 11 Hodnotici formulaf

HODNOTICI FORMULAR

Nazev SKoleni/workshopu:

Datum kondini: ... SRR Wi P T, e T
‘ IO B PRREIMBIRES «.cvvviciivirmsnnnsonsnn ansumonensne somusams vRnsvsasnsg oniIsus SO TR FATAER PP DA ST N BT
‘ Pii hodnoceni pFifad’te body 1 bod — minimum, § bodu — maximum
’ 1 2 3 1 5
minimum maximum

Obsah Skoleni/workshopu

- Vyuzitelnost v praxi

Lektor (projev, srozumitelnost vykladu)

1. Jaky je Vas celkovy dojem ze Skoleni/workshopu?

.....................................................................................................................

.....................................................................................................................

.....................................................................................................................

4. Jaké konkrétni poznatky z workshopu/Skoleni vvuZijete v praxi? Uved'te, jak je
budete aplikovat.

Dékujeme za Vas ¢as straveny vyplnénim formulafe.

CHANIEL

‘ PARTNERS

Zdroj: vlastni zpracovani



