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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem prace je formulace doporuceni v oblasti personalniho marketingu a pfedev§im navrzeni
benefitl a systému hodnoceni pro exekutorsky ufad JUDr. Vladimira Plasila. Tato doporuceni si kladou
za cil optimalizovat systém benefitli a personalniho marketingu tak, aby doSlo k motivaci a zvySeni
spokojenosti zaméstnanct, a tak i k zastaveni trendu zkracovani délky pracovniho poméru.

Dil¢imi cili prace jsou:

e  Shromazdéni teoretickych poznatkd dané problematiky v soucasné literatufe.

e Realizace kvalitativniho prizkumu metodou Focus Group zkoumajictho nazorové trendy
zameéstnancl exekutorského ufadu.

e Podle ziskanych vystupli z ohniskové skupiny uskute¢néni expertniho rozhovoru s pracovniky na
vedoucich pozicich.

e Zmapovani stavajiciho stavu personalniho marketingu a benefit na exekutorském tfadu JUDr.
Vladimira Plasila.

e Vyhodnoceni, vyvozeni zavért a doporuceni.

2. Vyzkumné metody:

Hlavni zvolenou metodou byla analyza sekundarnich dat, komparace vramci srovnavani nazort
jednotlivych autort a syntéza takto ziskanych dat. Vysledkem je pak literarni reSerSe podle klicovych slov
tykajicich se obsahu. Zdroje uvedené v této praci jsou pfevazné¢ védeckého charakteru a odborné
publikace, ale je zde také vyuzito internetovych zdrojii. V €asti praktické je proveden pruzkum v oblasti
personalniho marketingu, zejména pak v oblasti benefitli na exekutorském ufadu JUDr. Vladimira Plasila.
Jako hlavni zdroj pro vykondni tohoto Setfeni bylo vyuzito metody Focus Group a expertnich rozhovora.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

V exekutorském tradu jsou zaméstnanci pomérné spokojeni. Jsou otevieni, vychéazeji si vstiic a to vse
vytvaii rodinnou atmosféru. Avsak v posledni dob€ pocituji zhorSujici se atmosféru na pracovisti. Nektefi
zameéstnanci pracuji pro tento Ufad déle nez deset let, a tak by radi ziskali novou motivaci. Personalni
marketing je v ufadu spiSe na neformalni Grovni, zaméstnanci nemaji stanoven kariérni a vzdélavaci fad,
kazdy se zaméstnancti upiednostiiuje jiny benefit, a systém hodnoceni je dle jejich nazoru subjektivni.
Mnoho ze zaméstnancti by rado zvySovalo svou kvalifikaci rtiznymi Skolenimi. Benefity se staly
ustfednim tématem provedené Focus Group. Pozadavky zaméstnancl jsou opravdu individualni a prave
od toho se odvijela doporuceni.

4. Zavéry a doporuceni:

Vysledkem piedlozené prace jsou navrzena doporuceni tykajici se oblasti personalniho marketingu,
predevsim pak benefitl, ale také kariérniho a vzd€lavaciho tadu, systému hodnoceni a vztahii na
pracovisti. Veskeré stanovené plany maji jeden cil. Timto cilem je, aby veSkera navrzena opatieni vedla
ke zlepSeni spokojenosti a motivaci zaméstnancli a zastaveni zkracujici se délky pracovniho poméru.
V soucasné dobé totiz dochazi k tomu, ze zaméstnanci maji ¢im dal tim vice prace a je ¢im dal tim vyssi
fluktuace. Navrzena opatieni by také méla odrazet rodinnou atmosféru a méné formalni prostfedi mensiho
kolektivu.

KLICOVA SLOVA

Personalni marketing, benefity, Focus Group, expertni rozhovor, exekutorsky urad
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this work is to provide forms of recommendations in the human resource department
and mainly set up new benefits and evaluation systems for the debt collection JUDr. Vladimir Plasil. The
main aim of the benefits system and human resource marketing is to optimize them in order to motivate
and increase employee satisfaction, and also to stop the trend of shortening the length of employment.

The sub objectives of the work are:

e  Gathering of theoretical knowledge of the issue in the current literature.

e Implementation of qualitative research by using the method Focus Group which examines
employee's opinion of the debt collection.

e According to the outputs obtained from the group to implement expert interview with leadership.

e  Mapping of current state of the human resource department and applied benefits at the debt
collection JUDr. Vladimir Plasil.

e  The evaluation, conclusion and recommendation.

2. Research methods:

The method, which has been mainly used, is analyzing of the secondary data, comparing different views
of the individual authors and synthesis of obtained data. Afterwards there is a result of literature search
based on keyword related to the content. The sources referred to this work are mostly in scientific
character and in professional publications, but there are also internet sources. The practical part carried
out a survey in the area of human resource department, especially focused on benefits to the debt
collection of JUDr. Vladimir Plasil. As the main source for accomplishing this investigation were used
following methods: focus groups and expert interviews.

3. Result of research:

The employees of the debt collection are quite satisfied. They are open, friendly to each other. This all
creates a good atmosphere. However recently they are experiencing a deteriorating atmosphere in the
workplace. Some employees that work for this office have been working for more than ten years, and they
would like to get more motivation. Human resource is handling issues in a very informal way, employees
do not have a career and educational order, each employee prefers different benefits, and they believe that
the evaluation system is subjective. Many of the employees would like to increase their skills in various
training courses. The topic benefits became a central theme carried in Focus Group. The requirement of
the employees is not to take as a result in overall and this fact involved in the recommendations.

4. Conclusions and recommendation:

The result of this work is to propose recommendations regarding human resource marketing, especially
benefits, but also the career and educational rules system, evaluation system and relationships in the
workplace. All plans have one goal in mind. This goal is that all the proposals is to improve employee
satisfaction and motivation in order to stop shortening the length of employment. At the present time
there is the fact that employees have more and more work and there is increasingly high turnover. The
proposals should also reflect a good atmosphere and less formal settings of the small team.

KEYWORDS

Human resources, benefits, Focus Group, expert interview, the debt collections
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1 Uvod

Mnoho lidi velmi rddo nakupuje a d¢€la si radost z drahych véci, pro to je ale dilezité
mit dostatecny piijem. Nékteti lidé si pak pofizuji nové véci na uver. Jestlize ma clovek
dostate¢ny pfijem, tak je uvér jedna z vhodnych variant rychlého ndkupu s odkladem
platby. Nicmén¢ v zivoté nastavaji neoCekavané situace, které mohou vést k financni
tisni.

Pti ndkupu musi platit rovny vztah vyménného obchodu, je zde tedy nutnost za zbozi
adekvatng zaplatit. Dojde-1i k tomu, Ze si ¢lovék pofidi véc na dluh a neni schopen
splacet své zavazky, mohou pak pfijit neStastné okamziky a setkani s exekutory.

V poslednich letech pocet exekuci roste. Déje se tak predevsim z toho diivodu, ze 1idé si
zvykli zit na dluh a nesplacet. Diky tomu roste také pocet exekutorskych ufadi
a exekutori samotnych, ¢imz se zvySuje konkurence vtomto odvétvi. Exekutorské
ufady nemaji v oCich Ceské vetejnosti ptili§ dobrou povést, ackoliv vykonavaji pouze
svou praci.

Tito lidé se velmi Casto setkavaji s nestéstim druhych, do jisté miry mohou zpusobit
rozvrat rodiny nebo zlidi udélat bezdomovce. Jist¢ se jednd o psychicky néarocné
povolani, kdy na jedné strané¢ musite postupovat dle zakona a pokynu véfitele, nicméné
pii pohledu na rodinu, které se zabavuje majetek, by clovek radé€ji nedélal nic.

Definice personalniho marketingu podle internetového portalu HR News (2006) zni
,priuzkum trhu pracovnich sil“. Do personalniho marketingu také patii motivace
zaméstnancl a sledovani trhu motivacnich prvka, tedy benefitl, jelikoz jen klasické
finan¢ni stimuly samy o sob¢é nestac¢i. Tyto dvé cinnosti (persondlni marketing
a benefity) jsou spolu velmi uzce propojeny a nelze je od sebe v dnesni dob& odd¢lit.

O personalnim marketingu mnoho manazerti pochybuje a ncktefi jej dodnes neznaji,
ackoliv pravé diky personalnimu marketingu a spravné nastavenému systému benefiti
lze zlepsit veskerou persondlni Cinnost v podniku, a zvysit tak zdjem o podnik jako
zaméstnavatele a zaroven pozvednout naladu stavajicich zaméstnanci na pracovisti.
Personalni marketing totiz pfistupuje k zaméstnani jako k produktu a snazi se zacilit
na ty zaméstnance, ktefi jsou pro podnik nejlepsi, tudiz maji potiebné znalosti,
dovednosti, uznavaji hodnoty.

Autorka se v této bakalarské praci vénuje pravé personalnimu marketingu a z této
¢innosti pak nejvice oblasti benefiti se zaméfenim se na spokojenost a motivaci
zamestnanct v exekutorském tfadu JUDr. Vladimira Plasila. Obecné v exekutorskych
uradech dochdazi k nartstu fluktuace zaméstnanct predevsim z vyse uvedenych divodui:
psychicka zatéz a rist konkurence, je zde tedy moznost pro zaméstnance jit za lepSimi
podminkami. Pozorovany exekutorsky ufad v poslednich letech zaznamenava zvysujici
se fluktuaci a doba pracovniho poméru se podle soudniho exekutora JUDr. Vladimira
Plasila za posledni rok vyrazné zkratila z ptivodnich 5,7 let na nynéjSich 4,1 roku. Toto
lze povazovat za velmi vyrazny propad, a tudiz by mélo dojit k nalezeni opatieni
a k zastaveni této zkracujici se délky pracovniho poméru.
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Po ziskani odpovidajici orientace v oblasti problematiky persondlniho marketingu je
provedena prakticka cast této bakalaiské prace, ve které se autorka vénuje zmapovani
stavajiciho stavu finan¢nich a nefinan¢nich odmén a potazmo personalnimu marketingu
prostiednictvim Focus Group s referenty jednotlivych oddéleni a expertnich rozhovora
s vedenim spolecnosti. Diky témto kvalitativnim metoddm zisk4 autorka nutné vystupy
pro dalsi ¢ast prace, tedy pro piedlozena doporuceni.

Hlavnim cilem prace je formulace doporuceni v oblasti persondlniho marketingu
a predevSim navrzeni benefiti pro exekutorsky urad JUDr. Vladimira Plasila. Tato
doporuceni si kladou za cil optimalizovat systém benefitli a persondlniho marketingu
tak, aby doslo k motivaci a zvySeni spokojenosti zaméstnancii, a tak i k zastaveni trendu
zkracovani délky pracovniho poméru.

Dil¢imi cili préace jsou:

e Shromdzdéni teoretickych poznatkl dané problematiky v soucasné literatuie.

e Realizace kvalitativniho prizkumu metodou Focus Group zkoumajiciho
nazorové trendy zameéstnancii exekutorského tradu.

e Podle ziskanych vystupli z ohniskové skupiny uskute¢néni expertniho rozhovoru
s pracovniky na vedoucich pozicich.

e Zmapovani stavajictho stavu personalniho marketingu a  benefiti
na exekutorském Ufadu JUDr. Vladimira Plasila.

e Vyhodnoceni, vyvozeni zavérti a doporuceni.

Hlavni vyzkumné otazky si stanovuji zjistit:
e Jaky je soucasny stav persondlniho marketingu v exekutorském ttradu?
e Jaké jsou ndzory zaméstnanci na momentalni stav ve vybranych oblastech

v ramci personalniho marketingu?
e (o je potieba zlepsit?

2
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2 Teoreticka ¢ast

Teoretickd Cast prace charakterizuje kliCové pojmy, shrnuje zakladni souvislosti
zkoumané problematiky a seznamuje ¢tendie s nejpodstatnéjSimi teoretickymi poznatky,
které budou vyuzity v nasledné praktické ¢asti.

2.1 Personalni marketing

Podle Koubka (2007, str. 160) ptedstavuje persondlni marketing vyuZziti
marketingového pfistupu v oblasti personalistiky, hlavné ve snaze zformovat a udrzet
dilezit¢ pracovni zdroje firmy, jenz se opiraji o vytvofeni kvalitni povésti
zaméestnavatele a vyzkumu trhu prace. Jedna se tedy o vytvofeni zajmu
o zameéstnavatelské kvality organizace. Mensik (2013) pak dopliuje, Ze persondlni
marketing ,,je vSechno, co firma dela ve vztahu k zaméstnancum, at’ jiz budoucim,
soucasnym nebo byvalym. *

Kocidnova (2010, str. 89) uvadi, ze snaha o dobrou zaméstnavatelskou poveést
a bezvadny chod personélnich ¢innosti by se mélo formovat koncepéné. Persondlni
marketing lze chapat jako ekvivalent ziskavani pracovniki. OvSem personalni
marketing miiZze mit také vyznam ponékud S$irsi.

Koubek (2007, str. 160) vymezuje persondlni marketing jako nastroj pro formovani
persondlnich zdroji v organizaci, a to nejen zpohledu ziskavani zaméstnancd,
ale hlavné¢ i1 zpohledu jejich stabilizace v organizaci. Stejny autor dale uvadi,
ze persondlni marketing cili na nabor kvalitnich lidi, posilovani jejich loajality
k zaméstnavateli a také jejich adaptaci ve firm¢.

Styblo (2008) dopliuje, Ze poslani personalniho marketingu spociva v zajisténi
optiméalniho poctu, struktury a kvality zaméstnancti tak, aby vSe bylo v souladu
s dlouhodobymi pozadavky organizace na zaméstnance.

Koubek (2007, str. 160) piSe, Ze existuje mnoho moznosti a néstroji pro vytvareni
dobrého zaméstnavatelského jména. Nekteré z nich podle Koubka (2007) mohou byt:

e Drzet se zakoni a respektovat potieby pracovnikd.

e Pecovat o pracovni podminky vcetné pracovniho prostiedi.
e Zavést systémy odméenovani.

e Zavést riizné programy zameéstnaneckych vyhod.

¢ Komunikace se zaméstnancem.

e Piatelské vztahy na pracovisti.

-----

zabéru, které pomahaji k dobré povésti zaméstnavatele. Vyznamny vliv zde mtze hrat
prezentace firmy na pracovnim trhu. To zahrnuje sponzoring, medialni politiku, jakym
zpusobem organizace ziskava pracovniky apod.
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2.2 Personalni ¢innosti v oblasti interniho personalniho marketingu

Koubek (2007, str. 157) uvadi, ze interni personalni marketing zahrnuje hlavné ¢innosti
v podobé vytvaieni kvalitnich podminek pro praci zaméstnancl, zlepSovani vztahu
zaméstnance a zaméstnavatele, snahu o zamezeni fluktuace, udrzeni klicovych
zamestnanct, zajisténi stability a vykonnosti pracovnikii.

2.2.1 Planovani lidskych zdroji

Planovani je v kazdém oboru jednou ze zdkladnich manazerskych funkci. Neni tomu
jinak ani v piipad€¢ planovani persondlniho. V personalistice se planovani vyuziva
predevsim k tomu, aby dochéazelo k efektivnimu hospodaieni s lidskymi zdroji
v organizaci. Armstrong (2007, str. 305) uvadi, ze co se tyka planovani lidskych zdrojd,
jinymi slovy personalniho planovani, tak to stanovuje, kolik je zapotiebi lidskych zdroja
v pozadované firm¢ pro to, aby to korespondovalo s dosazenim firemnich strategickych
Stejny autor uvadi, ze je zapotiebi slad'ovani zdroji s podnikovymi potiebami v delSim
¢asovém horizontu.

Armstrong (2007) dale persondlni planovani rozvadi a konstatuje, ze cile v této oblasti
se zohlediuji dle konkrétnich podminek, nicméné hlavni cile jsou:

e Zisk a udrzeni si poctu pracovnikii potiebnych pro organizaci a zaroven
zohlednéni jejich dovednosti, zkusenosti a schopnosti.

e Ptedejit nedostatkiim, které souvisi s budoucim moznym piebytkem, ¢i naopak
nedostatkem pracovniki.

e Formovani a spravné zaSkolovani flexibilni pracovni sily, ¢imz personalni
plénovani ptispiva ke schopnosti adaptace podniku na turbulentni prostiedi.

e Snizeni zavislosti podniku na ndbor zaméstnancti z externich zdroja, pfedevsim
v pripad€, kdy schopnosti potencidlnich pracovnikl na trhu prace neodpovidaji
pozadavkim.

e ZlepSovani vyuziti zaméstnancl zavedenim flexibilnéjSich pracovnich systémii.

Jak jiz bylo feceno, je potieba zohlednit konkrétni podminky.

2.2.2 Hodnoceni

vvvvvv

a nejcitlivéjSich Cinnosti personalistiky. Jedn4 se totiz o poznani kladnych, ale také
1 zédpornych stranek osobnosti. Zaroven piedstavuje zaklad pro efektivnéj$i vyuziti
profesni kvalifikace zaméstnancti, jejich adekvétni rozvoj pracovni kariéry, motivaci
a spravedlivou odménu. Stejnd autorka dale uvadi, ze hodnoceni je podkladem pro
moznost kariérniho posunu zaméstnance na vyssi pracovni pozice ¢i jeho uvolnéni.

Koubek (2007, str. 205) doplituje, ze hodnoceni zaméstnanci patii k velmi dalezitym
¢innostem personalistiky, jelikoZ se zabyva zjistovanim:

e Jak zaméstnanec svou praci vykonava, jak své ukoly plni, jaké je jeho pracovni
nasazeni, vztahy ke kolegtim, klientiim a dal$im osobam.
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e Sdélovani vysledkli a konzultace ¢i projednavani zjisténych vysledkl s t€émito
pracovniky.

e Optimalnich cest, které povedou ke zvySeni efektivity pracovniho vykonu
a realizaci naslednych opatfeni.

Koubek (2007, str. 208) dale uvadi, ze lze hodnoceni pracovnikd rozd¢lit na formalni
a neformdlni. Formalni hodnoceni ma formu standardizovanou, systematickou
a organizace k nim pfistupuji v jednozna¢né vymezenych periodach, naptiklad jednou
za rok. Na zaklad¢ provedeného hodnoceni vznikne pisemny zaznam, kde je uvedeno
doporuceni pro zaméstnance, nastavené jeho dal§i sméfovani, ptfipadné cile pro
nasledujici periodu. Hodnoceny by také samoziejm¢ mél mit moznost se vyjadfit.
Stejny autor dale doplituje, ze diky tomuto hodnoceni lze provadét konkrétni personalni
rozhodnuti o zvySeni ¢i sniZeni mzdy, povySeni nebo pietazeni pracovnika na jinou
pozici.

Neformalni hodnoceni podle Koubka (2007, str. 208) je uskuteCfiovdno pribézné
prostiednictvim hovorti mezi nadfizenym a podfizenym. Takovéto hodnoceni nema
formu jakéhokoliv zapisu ¢i evidence a podléhd subjektivnimu rozpolozeni
zuCastnénych stran. Pravé diky témto divodim jej nelze pouzit jako podklad pro
piipadna dalsi personalni opatieni.

2.2.3 Vzdélavani a rozvoj

Podle Armstronga (2007, str. 461) je vzdélavani procesem, ktery umozni urcité osobée
ziskat a rozvinout nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Primarnim cilem
takovéto politiky a vzdé€lavacich programi by mélo byt zabezpecit kvalifikované
a vzdélané¢ zaméstnance, kteti uspokoji potfeby organizace, tak aby bylo dosazeno
strategickych cild.

Koubek (2007, str. 119) déle doplituje, ze vzdélani zajisti, aby zaméstnanci organizace
méli potfebné znalosti a dovednosti k uspokojivému vykonu piidélené prace nejen
v soucasnosti, ale také do budoucna. Vzdé¢lani také aktualizuje zaméstnancim jejich
technické a technologické dovednosti v souvislosti s technologickym pokrokem
a zvysuje jejich spokojenost a vazbu na organizaci.

Armstrong (2007) déli zakladni typy vzdélani na formalni a neformalni. Formalni je dle
tohoto autora Skoleni, které probihd standardizované, planované a dochazi
k systematickému uceni se novych informaci. Takové wucCeni je postaveno
na prednaskach ¢i instruktazich a nasledné dochazi k testovani a ovétovani znalosti
ziskanych béhem Skoleni. Naproti tomu neformalni vzdélavani podle stejného autora
znamend, ze zameéstnanec se uci prostfednictvim zkuSenosti. Je totiz uvadéno,
ze zaméstnanec se nenucenou formou dokéaze naucit az 70 % toho, co potiebuje ke své
praci. Takovéto vzdelavani probiha neorganizovang.

Na pracovisti se podle Armstronga (2007) pouzivaji tyto metody vzdélavacich systému:
Instruktaz pii vykonu prace, koucovani, mentoring, konzultovani, asistovani, povétreni
ukolem, rotace prace.
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2.2.4 Odménovani

Rizeni odmétiovani se podle Armstronga (2007, str. 515) tyka piedevsim formulovéni
a realizace strategie a politik, které maji za ucel odménit pracovniky slusnou
a spravedlivou formou. Rizeni odméihovani se tak zabyva vytvofenim, realizaci
a udrzenim syst¢tmu odmény (procest, postupti a procedur odménovani), jejichz
hlavnim cilem je uspokojit potfeby spolecnosti i ostatnich zainteresovanych stran.

Podle Koubka (2007, str. 286) pii uvazovani o systému odménovani je potfeba mit
na paméti hned tii zakladni otazky:

e (Ceho potiebuje firma dosdhnout pomoci svého systému odméenovani.
e Jaky vyznam ma pro zaméstnance ruzna Skala odménovani.
e Jaké vngjsi faktory ovliviiuji odmény v organizaci.

Foot a Hook (2002, str. 282) uvadéji celou skdlu moznosti, jak lze zaméstnance
odménovat. V podstaté jde o vybér systému, ktery odrazi hodnoty organizace,

YV wew

které¢ vedeni spolecnosti povazuje za dilezité. Mezi nejbéznéjsi formy patii podle Foot
a Hook (2002) tyto:

Casovéa mzda.

Individualni tikolovéa mzda.

Skupinova tikolovéa mzda.

Meéfieni denni prace.

Podnikové systémy odméinovani.

Mzda, ktera odrazi vykon.

Cafeteria systém odménovani ¢i flexibilni penézni odména.

Foot a Hook (2002) konstatuji, ze lidé nemusi byt motivovani pouze neustile se
zvySujici mzdou ¢i platem, a to hlavné v ptipadech, kdy zna¢nou ¢ast ztrati na danich.
VSsichni jsou radi, kdyz maji vice pen¢z, nicméné neni to vefejné uznani prace. Z toho
vyplyva, ze existuje také nefinancni ohodnoceni préce.

Uznani podle Foot a Hook (2002) je mozZnosti, jak vyjadfit zaméstnanci ohodnoceni za
jeho snahu. Jedna se o velmi dilezity zplisob odmény a motivace. Projev uznani ma
rizné formy napiiklad ustné ¢i pfedanim diplomu pfi vyznamnych ¢i slavnostnich
prilezitostech. Zahrani¢ni cesta byva nejCastéji vyuzivana u obchodnich zéstupct, jde
o moznost, jak zvysit prodeje. Nekdy se pouziva také pro motivaci celého tymu, kdy
odménou za jejich Gsili vyjede cely tym do zahrani¢i. Darky jsou odmény pro
pracovniky za jejich vykon, nejCastéji se jedna o rtizné spotfebni zbozi. Poukazy
na zboZi patii k dal$i moznosti nefinanéniho ohodnoceni. Jedn4 se o velmi oblibeny
zpusob, jelikoz zaméstnanci maji moznost volby své odmény.

2.3 Personalni ¢innosti v oblasti externiho personalniho marketingu

Podle Horalikové (2008, str. 8) mezi vnéjsi faktory persondlniho fizeni lze zatadit
zejména trh préace, ktery je soucasti trhu vyrobnich faktorti. Zde lze nalézt predevsim
subjekty, jako jsou lidé a podniky, ty jsou ovlivnény nabidkou a poptavkou konkurence.

6

Vysoka skola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Kolb (2008) vsak dopliiuje pfipominky, zZe neni zcela vhodné odliSit externi a interni
personalni marketing pii praktické aplikaci. Potfeba novych pracovniki je totiz
odvozena nejen vyvojem podniku, ale také mirou fluktuace. Vnitini persondlni
marketing, ktery odpovidd zajmim a potfebdm pracovniki organizace, se stava
vybornou vizitkou i na vnéjSim pracovnim trhu. Informace o zaméstnanecké
spokojenosti se totiz dostanou na pracovni trh i bez pfimé aktivni Cinnosti externiho
personalniho marketingu. Pokud ale externi persondlni marketing neni podpoien
internim, nemuze dochazet k dlouhodob¢ uspokojivym vysledklim a celé to nema zadny
vyznam.

Koubek (2007) uvadi, ze pokud novi zaméstnanci nejsou se svym zaméstnavatelem
spokojeni, tak pak odchazi z firmy predCasné€, a vznika tak opét nova potieba naboru
dalSich pracovnikt. Stejny autor dale dopliuje, Ze uspokojit persondlni potiebu
zména personalni politiky, tedy zavedeni personalniho marketingu. Externi personalni
marketing obsahuje predevsim aktivit v podobé budovani dobré image spolecnosti,
zacileni naborovych kampani a jejich realizace. Zahrnuje v zasad¢ nize uvedené oblasti.

2.4 Zaméstnanecké benefity

Podle Koubka (2007, str. 322) je odménovani tuzce spjato s personalni ¢innosti. Bez
odménovani je persondlni ¢innost ne zcela dobie proveditelna.

Déle podle Koubka (2007, str. 319) jsou zaméstnanecké benefity vyhodami,
které zaméstnanci dostanou za to, zZe pro organizaci pracuji. Na rozdil od mezd ¢i platd
nejsou obvykle vazany na vykon pracovnika. Kleibl, Dvoiakova, Subrt (2001) pak
definuje zaméstnanecké benefity tak, ze se jednd o takové zaméstnanecké vyhody,
které nestanovi zdkon. MuiZze se jednat napiiklad o privatni zdravotni péci. Stejna
autorka pak dopliiuje, Ze se mize jednat o jakoukoliv formu ptijmu ze zavislé Cinnosti,
ktery nepatii ke mzd¢ za vykonanou praci, coz mize byt napiiklad zavodni stravovani,
ale také dodavka bioproduktt ¢i poradenstvi v duchovnim Zivoté.

Kleibl, Dvotakova, Subrt (2001 str. 168) uvadi, Ze vyhody zaméstnancti zahrnuji
pomérné Sirokou Skalu rozlicnych pozitkl, sluzeb, zbozi ¢i socialni péce. Pokud by
zaméstnavatel tyto vyhody neposkytl, tak by jinak musel zaméstnanec za né zaplatit.
Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001) pise, Ze zaméstnanecké vyhody jsou typické témito
znaky:

e Nejsou zavislé na vykonu zaméstnance, jejich rozsah a struktura ze zvysuje
s postavenim a s dobou ptsobeni v zaméstnani.

o Kazdy zaméstnanec ma individudlni potieby a tak ne kazdou vyhodu pracovnik
uvita.

o Lze tict, Ze pravdépodobné odrazuji zaméstnance pii rozhodnuti, zda ukonci
nebo neukonci sviij pracovni pomer.

e Plsobi pozitivné na spokojenost s praci, ale jejich spravovani musi byt
systémove.
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Kleibl, Dvoiakova, Subrt (2001) popisuji, Ze zaméstnanecké vyhody patii
k prosttedkiim boje o pracovni silu, které jsou v rejstiiku nastroji personalistiky.
Organizace se dle této autorky snazi mit co nejatraktivnéj$i nabidku. Zaroven je dnes jiz
neptedstavitelné, ze by velké organizace benefity neposkytovaly.

2.4.1 Zaméstnanecké vyhody podle zptusobu poskytovani

Podle Kleibla, Dvoidkové a Subrta (2001) lze najit dva zptisoby poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Ty mohou byt bud’ plo$né, nebo individualizované.
Individualizovany zptsob se pak nazyva systémem Cafeteria.

Plo$né poskytovani

Tento zptsob podle Kleibla, Dvotrakové a Subrta (2001) v Ceské republice prevlada.
Mnoho lidi mize tento systém znat z dob, kdy existoval fond kulturnich a socidlnich
potieb. V soucasnosti 1ze vSak nalézt trend, ktery se snazi individualizovat pifijmovou
strukturu, tedy vcetné zaméstnaneckych benefiti. Toto individualizovani odlisSit pak dle
vykonu a pozice zaméstnance.

Koubek (2007, str. 320) uvadi, Ze mnoho zaméstnaneckych vyhod konzumuji
zamestnanci povinng, jiné vSak dle své vlastni uvahy. Nékteré vyhody jsou ze strany
zaméstnancl doplaceny, jiné maji zcela bezplatné. Tento autor dale uvadi, ze jestlize
dochdazi ze strany zaméstnance k ¢astecné thrad¢, tak pak o takovy benefit je jiz mensi
zajem. Také si nelze predstavit, ze ¢im vétsi Skala benefith, tim vysSi motivace, protoze
si zaméstnanec nedokaze vSechny vyhody mnohdy ani pfedstavit. Podle zkuSenosti
Koubka (2007, str. 321) organizace totiz ¢asto nevytvari piili§ velkou snahu informovat
své zaméstnance o tom, jaké benefity vibec poskytuji. Nékdy existuji pisemné
materidly informujici zaméstnance o moznostech vyhod, ale takové informace nejsou
ptili§ srozumitelné. Proto je vhodné, kdyz zaméstnanec je informovan o téchto
vyhodach napftiklad prostiednictvim elektronické posty.

Individualizované poskytovani zaméstnaneckych benefiti, systém Cafeteria

Kleibl, Dvoidkova a Subrt (2001) charakterizuje tento zpiisob poskytovani vyhod tak,
ze hlavnim cilem tohoto systému je snizeni fluktuace ¢i zvySeni atraktivity organizace.
Podstata systému podle stejné autorky spociva v tom, ze si zaméstnanec milze sam
v rozsahu stanoveného rozpoctu vybrat, které benefity jsou pro néj atraktivni a které mu
zaméstnavatel mé nabidnout. Rozpocet se li§i v zavislosti na dillezitosti a pfinosu
zameéstnance

Podle Koubka (2007, str. 321) ma systém Cafeteria celou fadu vyhod a je vhodny
a predevsim vyhodny z téchto divodu:

e Zaméstnanecké benefity predstavuji stale se zvétSujici slozku komplexnich
odmén, tudiz naklady rostou, ale volitelny systém nabizi moznost vyssi kontroly
nakladu.

e Systém je efektivnéjsi, jelikoz zaméstnanec Cerpad finanéni kompenzaci pouze
za vyuzity benefit.
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e Volitelny systém mé vyhodu v tom, ze vede ke stabilizaci pracovnikli. Vyhody
usité na miru jsou pro soucasné a potencidlni zaméestnance velice atraktivni.

e Diky systému Cafeteria si lidé budou benefiti vice vazit, maji pocit vétsi
rovnopravnosti.

e Voliteln¢ systémy nabizi firmé¢ i1 zaméstnancim lepsi kontrolu nad
rozdélovanymi vyhodami, jelikoz kazda volba pracovnika je zaznamenéavana.

Koubek (2007, str. 322) dopliuje, ze kromé vyhod piinasi tento systém také nevyhody.
vyhodu, pak ponese negativni diisledek své volby po néjakou dobu a tim nemusi
dochézet ke spokojenosti.

2.4.2 Motivace

Chvatal (2007) tika: ,,Ze zaméstnanecké vyhody umi vyznamné motivovat . Nakonecny
(2004) pak definuje motivaci jako wvnitini psychicky proces, ve kterém se utvari
energetizace. Zamétuje se zde na jedince a na jeho snahu dosahnout cile. Niermeyer
a Seyffert (2005, str. 15) chapou motivaci jako lakavou pftilezitost, pii které Ize vytvotit
idedlni vztah mezi tim byt dobfe motivovan a UspéSné¢ motivovat druhé. Motivace je
podle nich rozhodujicim faktorem tspéchu firmy.

Armstrong (2007, str. 219) dopliuje, ze veSkeré organizace se zajimaji o to, do jaké
miry se musi snazit, aby dosahly vysokého vykonu lidi po dlouhou dobu, idedlné trvale.
To vSak znamena =zameéfit se na nejoptimalngj$i zpilsoby motivovani lidi
prostiednictvim riznych stimulii, odménami, vedenim lidi apod.

2.4.3 Pracovni spokojenost

Podle Kocidnové (2010) kazdy pracovnik vnima spokojenost jinak. Spokojenost je totiz
subjektivni prozivani reality, pficemz velmi vyznamné do tohoto vnimani zasahuji
emoce, potieby, postoje a hodnoty. Stejnd autorka uvadi, ze pracovni spokojenost se
pozoruje z divodu zjiSténi pracovni motivace, vykonnosti pracovniki, loajality vici
firmé apod. Pracovni spokojenost je dilezitym faktorem pfi fizeni podniku. AvSak
v odborné literatuie neni doposud popisovana jednotné, protoze zobecnit spokojenost je
pomérné problematické z divodu mnoha proménnych.

Armstrong (2007, str. 228) doplniuje, ze termin spokojenost s praci se dotykd pocith
a postoju, jez maji lidé v pracovnim vztahu. Lidé, ktefi projevuji pozitivni pfistup
k préci, pak také signalizuji pracovni spokojenost.

Kocianova (2010, str. 36) dale ttidi vlivy, které se tykaji pracovni spokojenosti, na:

e Vlastni pracovni ¢innost.

e Podminky a okolnosti prace.

e Individualni charakteristiky pracovnika — vlivy na strané jedinct.
e Faktory, které piisobi z vné&jsku.

Pracovni spokojenost oslabuje piedevsim nadmira nepiedvidatelnych vlivii na pracovni
vykon, stres z nedostatku casu, pracovni zatéz, neumérné pracovni naroky, nedobré
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pracovni vztahy s kolegy, chybé&jici ¢as na osobni a rodinny Zivot apod. (Kocianova,
2010, str.36)

2.5 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Styblo (2003) pise, ze ziskavani pracovnikii jako personalni Cinnost vytvaii pro
personalni oddéleni nutnost definovat potfebu obsadit volné pracovni misto a v redlném
Case a za adekvatnich vydaji zajistit nalezeni vhodného zaméstnance. Zaroven nesmi
dojit k ohroZeni stanovenych strategickych cili organizace.

Podle Stybla (2003) lze vidét dva zdkladni zdroje ziskdvani zaméstnanct. Jedna se o
externi a interni. Mezi interni zdroje podle Stybla (2003) patfi:

e Vlastni zaméstnanci, ktefi maji z riiznych diivodl zajem o nabizené misto.

e Zaméstnanci, ktefi pfiSli o misto z diivodu zruSeni jejich pracovniho mista
z organizacnich divodu.

e Zaméstnanci, kteii ziskali dal§i znalosti a dovednosti, a maji tak veskeré

vV

e Pracovnici, ktefi pfisli o misto z diivodu inovaci ¢i technického pokroku.
Styblo (2003, str. 54) také uvadi externi zdroje, mezi které patii:

e Uchazeci o zaméstnani na trhu prace.

e Absolventi statnich ¢i soukromych Skol.

e Zaméstnanci okolnich organizaci, ktefi hledaji misto at uz zrozhodnuti
zamgestnavatele, nebo je nabidka inspirovala ke zméné zaméstnavatele.

o Uchazeci, ktefi se vratili se zamé€stnani v zahranici.

V tabulce 1 lze vidét, jak se ziskavaji zaméstnanci z internich a externich zdroju a jakeé
jsou vyhody a nevyhody tohoto ziskévani.

Tabulka 1 Interni a externi zdroje ziskdvani zaméstnanci

Interni zdroj Externi zdroj
Vyhody Nevyhody Vyhody Nevyhody
Znalost uchazece Omezeny vybér Sir$i moznost vybéru Vyssi naklady na
ziskavani
Uchaze¢ zna Podnikova slepota Nové impulsy pro Delsi adaptace
organizaci organizaci
Znalost Automatické Nizs§i naklady na Negativni ti¢inek na
spolupracovnikt povySovani uzké specialisty podnikové klima
ZvySeni motivace Presné pokryti potieb | Blokovani postupu
Nizké naklady
10
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Zabranéni fluktuace

Zdroj: Spalkova (2004, str. 49)

Podle Koubka (2007) je hlavnim tukolem ndboru zaméstnancii rozpoznat, ktery
z potencialnich uchazec¢ii o praci shroméazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikii
a proslych predkolem vybéru bude s nejvyssi pravdépodobnosti nejvice odpovidat nejen
pozadavkiim a narokiim obsazovaného mista, ale také prispéje k vytvoreni zdravych
mezilidskych vztahi v pracovnim kolektivu a bude pfispivat k vytvofeni zadouci
tymové a organizacni kultury a zaroven v neposledni fad¢ bude flexibilni a bude mit
potencial rozvoje pro to, aby se dokazal ptizplisobit potencidlnim zménam na poptavané
pracovni misto.

2.6 Odchod zaméstnancu

Armstrong (2007) uvadi, ze odchdzejici zaméstnanci patii k pomérné vérohodnému
zdroji Sifeni informaci pro okoli o propousténi v podniku. I s propousténymi
zameéstnanci by méla organizace komunikovat, aby si zachovala dobrou povést. Naopak
pii spravné komunikaci s odchazejicimi zaméstnanci docili zaméstnavatel toho,
ze 1 stavajici zameéstnanci budou vice motivovani. Ekonomické tlaky posledni doby nuti
podniky k neustalému snizovani nakladi a zménam v podnikovych strategiich.
Propousténi tudiz nemusi odrazet nizké kvality zaméstnanci, ¢i jejich nizky pracovni
vykon, ale je spiSe dusledkem technologickych zmén, konkuren¢nich tlakti apod.
Organizace vSak muze odchazejicimu pracovnikovi pomoci tzv. outplacementem.
Armstrong definuje outplacement jako ,,proces pomahani prebytecnym zaméstnanciim
pri hledani jiného zaméstnani a zahajovani nové kariéry. MuzZe zahrnovat
i konzultovani, které mohou poskytovat firmy, které se na tuto oblast specializuji.*
(Armstrong, 2007, str. 406)

Hanzelkova, Ketkovsky a Kostron (2013) dopliuji, ze firma v rdmci svych moznosti
projevuje snahu o postarani se o budouci pracovni kariéru a spolecenské postaveni
svych byvalych zaméstnanct. Jedna se vétSinou o zaméstnance, ktetfi byli propusténi
pro nadbytecnost nebo z diivodu organiza¢nich zmén.

2.7 Kvalitativni vyzkum

Jak uz bylo vySe uvedeno, aby bylo dosazeno cili této bakalaiské prace, byla jako
hlavni nastroj zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu a to interview s ohniskovou
skupinou. Pravdépodobnéji znaméjsi oznaceni této metody je vSak tzv. Focus Group.
Disman (2011) uvadi, ze diky kvalitativnimu vyzkumu lze ziskat velké mnozstvi dat o
velmi malém poctu jedinct. Proto také lze konstatovat, ze vysledky tohoto vyzkumu
maji nizkou reliabilitu, ale pomérné vysokou validitu.

2.7.1 Focus group

Podle Ferna (2001) metoda Focus Group vychazi z ptedpokladu, ze zadavatel ziska
velkou Skalu informaci, které maji kvalitativné odlisSny charakter nezli informace,
které Ize ziskat z tradi¢nich rozhovorti individudlniho charakteru. Goldman a McDonald
(1986) doplnuji, Ze hlavni zisk této metody spociva v synergickém skupinovém efektu.
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Diky vzdjemné interakci dochazi ke vzajemné inspiraci a jeden respondent iniciuje
druhého, coz je také dano uvolnénou a divéryhodnou atmosférou.

Vyhody a nevyhody focus group

Podle Morgana (1996) vykazuji skupinové rozhovory nékolik hlavnich vyhod oproti
individudlnim pohovorim. Jestlize mé jedinec n&jaké zdbrany, diky kterym pfi
individualnim rozhovoru netekne dualezité¢ informace, tak pak u skupinového rozhovoru
tyto zabrany pravdépodobné budou odbourdny. Stane se tak hlavné diky reakcim
ostatnich a to povede k motivaci kazdého jedince.

Morgan (1996) dale rozvadi, ze rychlost patii k dalsi jedine¢né vyhodé Focus Group,
jelikoz v kratké dobé¢ lze ziskat od mnoha respondentl jedine¢na data. Jako kvalitativni
explorativni metoda umi Focus Group odhalit motivy ¢i pfiCiny nazort, které by
kvantitativnimi metodami nebyly zjistitelné.

Podle Miovského (2006, str. 181) ohniskové skupiny vykazuji také znadmky
jednoznac¢né flexibility, jelikoz obsahnou i témata, ktera do pfipravy nebyla zahrnuta,
nicméné v prubéhu diskuze se vyskytla, a tak je respondenti fesili.

Miovsky (2006, str. 181) vSak také doplnuje, ze zaroven diky relativné benevolentnim
pravidlim a malému poctu respondentli nelze pfistupovat k vysledkim zjisténym
prostiednictvim Focus Group tak, ze plati pro celou populaci. K tomu je také nutno
pfistupovat i pfi vyhodnocovani vysledkda.

Morgan (1996) upozoriiuje, Ze samoziejm¢ miize také dojit k negativnimu ovlivnéni
jedince ve skupiné. Diky svym zdbranam ¢i odliSnym nazorim se ve skupiné miize
vyjadfovat zcela opacné, jen aby se zalibil ostatnim, ¢i nemél vybocujici nazor oproti
celé skuping.

Velikost ohniskové skupiny

Odborné literatura se v idedlnim poctu respondentd ohniskové skupiny pomérné
rozchdzi a nedava jednoznacnou odpovéd. Podle Miovského (2006, str. 185) je
idedlnim pocetem v jedné skupin€ asi 6 az 10 osob. Pouze pokud focus group organizuji
odbornici, lze pocet respondenti zvysit. Men$i ohniskova skupina vSak umozni
moderatorovi mnohem lepSi koordinaci a kontrolu celé skupiny a také dosdhne

wewvr

vEtsi prostor pro vyjadieni svého nazoru.
Prubéh focus group
Goldman a McDonald (1986) rozdéluji vSechny vyzkumy na tfi zdkladni faze:

1. Piipravnou — zde dochdzi ke stanoveni pfesného poctu respondentti a k zacileni
ohiskové skupiny, stanovi se data a misto, kde bude ohniskova skupina
vykonana, dale pak dojde k vytipovani a zaslani pozvanek vSem ucastnikiim
a provede se ptiprava scénare pro diskuzi.
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2. Realiza¢ni — v této fazi se realizuje samotna ohniskova skupina a piepisuje se
audio zdznam vSech potizenych diskuzi.

3. ZavéreCnou — béhem této faze dojde k vyhodnoceni a zpracovani informaci
a k prezentaci vysledkl provedeného vyzkumu.

Goldman a McDonald (1986) pisi, ze ani jedna z téchto fazi by se neméla vynechat
a podcenit.

Vybér ucastniki
Podle Morgana (1996) se ma vzdy dopiedu stanovit téma a podle toho také vybirat

ucastniky. Pak se nestane, Ze by doslo k nahodilému zvoleni skupiny.

Smith (2004) poukazuje na to, Ze pokud se respondenti znaji, mize dojit ke zkresleni
vysledkt. Ovsem ptedpoklad, ze do skupiny musi byt zafazeni pouze ucastnici, kteti se
navzajem neznaji, oznacuje za mytus.

Morgan (1996) tvrdi, Ze vyzkumna skupina musi vytvofit homogenni celek, ale zaroven
by méli byt jednotlivi respondenti poskladani co nejvice heterogenn€, coz znamena, ze
skupina by m¢la byt co nejvice pestra. Stanovit skupinu Ize napiiklad podle téchto
kritérii: pohlavi, v€k, pozice ve spolec¢nosti, doba ptisobeni ve spolecnosti.

Realizace Focus Group

Moderéator hraje velmi vyznamnou roli pii pofadani ohniskové skupiny. Miovsky (2006,
str. 183) uvadi, Ze role moderatora hraje naprosto zasadni vyznam pii realizaci
a prub¢hu vyzkumu.

Miovsky (2006) déli hlavni faze do nasledujicich meznik:

e Uvodni slovo a zahajeni:

V této casti dojde kpfivitdni respondentl a seznameni se zdkladnimi
informacemi, stejn¢ jako ucelem provadéného pruzkumu. VSichni se seznadmi
s pravidly diskuze a technickymi nélezitostmi. Samoziejmosti je prostor pro
dotazy a ptedstaveni vSech zucastnénych.

e Hlavni &ast:

Podle pripraveného scénaie se diskutuje na zajmova témata. Respondenti maji
k dispozici prostor pro vyjadfovani svych vlastnich nazori a vzéajemnou
interakci.

e Zaver:

Jestlize dojde kvyCerpani vSech témat, moderator ukon¢i diskuzi. Také
odpovidd na zavéreCné dotazy a na konci respondentim zopakuje, jak bude
nalozeno s vysledky priizkumu.
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Miovsky (2006) uvadi, ze Focus Group stejné jako interview se miize rozd¢€lit na vyse
uvedené zakladni faze.

Piepis zaznamii

Podle Miovského (2006, str. 209) jesté pred samotnym provedenim analyzy zjiSténych
vystupli musi byt pofizen piepis skupinového rozhovoru. Jednd se o casové velmi
naro¢nou Cinnost, jelikoz kromé samotného fyzického piepisu mluveného slova musi
dojit k obsahové analyze. Prepisujici nemusi zachytit ipIln€ vsechna slova, postaci vSak
pouze podstatné vyroky. Pro tucely této prace byl pro piehlednost pouzit piepis
a redukce pomoci 1. tadu, coz je dle tohoto autora transformovani dat, ktera jsou
obsazena ve vyznamovych jednotkach do té podoby, aby bylo snazsi Iépe s piepisem
pracovat.

2.7.2 Dopliujici expertni rozhovor

Podle Karlicka (2013, str. 88) je hloubkovy rozhovor jednou z nejvyznamnéjSich
kvalitativnich metod. V podstaté se totiz jedna o rozhovor individudlniho charakteru,
ktery neni nikterak strukturovan a tazatel se pta respondenta na urcita témata. Pfi tom se
tazatel snazi odhalit myslenkové pochody respondenta a objevit hlavni motivy, postoje
¢i vztahy. Hlavnim cilem tazatele, nejCastéji psychologa ¢i sociologa, je vést
respondenta k tomu, aby na zvolend témata hovotil samostatné a nebyl ni¢im vazan.
Jestlize se vyskytne v prabéhu rozhovoru néktera zajimava informace, tazatel pak
respondenta motivuje k tomu, aby doslo k rozvinuti této informace, ktera by pro
vyzkum mohla byt dualezita.

Urban (2011, str. 76) pak dopliiuje, Ze expertni rozhovor je jakousi obdobou skupinové
diskuze, ale probihd pouze s jednim dotazovanym. Diky tomuto pak dotazovany neni
ovlivnén postiehy a nazory jinych respondentt — ¢lent skupiny.
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3 Metodologicka Cast

Tato Cast poskytuje komplexni pohled na to, jaky byl zvolen postup pii psani této
bakalaiské prace, a také zde dochézi k obhajob¢ postupu na zaklad€ provedené literarni
reserse metodologie, o kterou se zvolené postupy opiraji.

V této praci byly zvoleny a pouzity techniky a metody védeckych praci. Hlavni
zvolenou metodou byla analyza sekundarnich dat, komparace nazorti jednotlivych
autortl a syntéza takto ziskanych dat. Vysledkem je pak literarni reSerse podle kli¢ovych
slov tykajicich se obsahu. Zdroje uvedené v této praci jsou pievazné védeckého
charakteru a odborné publikace, ale je zde také vyuzito internetovych zdrojt.

V ¢asti praktické je proveden priizkum v oblasti persondlniho marketingu v exekutorskeé
kancelafi JUDr. Vladimira Plasila. Jako hlavni zdroj pro vykonani tohoto Setieni bylo
vyuzito metody Focus Group a nasledujiciho expertniho rozhovoru, coz je dale popsano
v nize uvedenych kapitolach.

Zvolena klicova slova jsou: personalni marketing, benefity, Focus Group, expertni
rozhovor a exekutorsky trad.

Focus Group

Prvnim kvalitativnim vyzkumem bylo provedeni ohniskové skupiny Focus Group pro
zjisténi aktudlniho stavu persondlniho marketingu a nasledné formulovani névrhi.

Velikost ohniskové skupiny

Velikost ohniskové skupiny by dle Miovského (2006, str. 185) meéla byt 6 az 10 osob.
Skupinova diskuze pro potieby této prace se odehrala v poctu 8 osob. Do diskuze byli
zapojeni pracovnici z oddé€leni ekonomického, administrativniho a exekutorského.
Jednalo se o fadové zaméstnance — referenty, ktefi odpovidali na rizné témata.

Vybér ucastniki

Vybér zaméstnanct probihal cilené, zdmérem bylo vybrat riznorodou skupinu muzi
a zen ve veékové kategorii 28 az 56 let. Tato vékova kategorie byla vybrana zamérng,
jelikoz se jedna o zaméstnance, ktefi jsou vice ¢i méné v pracovnim procesu zab&hli
a napiiklad nestuduji jako néktefi dvacetileti pracovnici, a také proto, aby byla vékova
kategorie v souladu s vékovou strukturou tfadu. Nakonec byli vybrani tfi muZzi a pét
zen. Tito pracovnici zastavaji na ufadu referentské pozice. Ruznorodost skupiny
podporuje také vzdélani téchto respondentl. VSichni muzi dosahli vysokoskolského
vzdélani, mezi Zenami jsou Ctyfi se stfedoSkolskym a jedna s vysokoSkolskym
vzdélanim. Ugastnici se sice znaji, ale podle Smitha (2004) to neni na piekazku. Fakt,
ze by se ucastnici diskuze neméli znat, povazuje za mytus.
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Doba pusobeni ucéastnikii na exekutorském uradu
Vsichni tcastnici na ufadu puasobi vice jak 5 let. Tito pracovnici byli vybrani hlavné

z toho diivodu, Ze k tématu maji co fict, protoze jsou v pracovnim procesu zabéhli a ve
firme se velice dobfe orientuji.

Pribéh Focus Group

Pted provedenim samotného Focus Group si autorka této prace ptipravila okruhy témat,
které jsou stézejni pro zjisténi soucasné situace a vyvozeni navrhovych opatieni. Témito
tématy jsou:

1. Hodnoceni zaméstnancu:

Jak podle vas ovliviluje vySe mzdy obé strany (potenciondlniho zameéstnance
a zamestnavatele) k piijeti nebo nepfijeti zaméstnance/nabidky na préaci? Jak jste
spokojeni se svym hodnocenim?

2. Benefity:

Uvazujete o benefitech jako o motivacni slozce, nebo je pokladate za samoziejmost?
Mohou benefity pozitivné rozhodnout pii volbé zaméstnavatele? Povazujete mzdu
a benefit za jedno a totéz? Jaké benefity v souCasnosti dostavate? Jak jste s nimi
spokojeni?

3. Pracovni prosttedi:

Clovéka motivuje vice faktorti, nékteré z nich nemiize zaméstnavatel piimo ovlivnit,
naptiklad kolektiv. Jak moc je podle vas dulezity kolektiv, pracovni prostiedi,
pratelské vztahy na pracovisti? Jak vniméate soucasnou situaci?

4. Kariérni a vzdélavaci rast:

Finan¢ni odména mulze byt jednou z motivaci. AvSak druhou je Kkariérni
a vzdélavaci rust. Jak vy vnimate moznost kariérniho ristu a jaké mate preference?
Jak je pro vas kariérni a vzdélavaci rist dulezity?

5. Zména:

Chtéli byste néco zménit ve vasem zamestnani?
Pii skupinové diskuzi se zapojili vSichni zucastnéni aktivné, néktefi vice, jini méné.
Pouze jeden zaméstnanec projevoval nespokojenost a byl rusivym elementem. V jedné

fazi musela také autorka do diskuze zasdahnout, protoze se respondenti odklanéli
od tématu a své podnéty smétovali do osobni roviny.

Po provedené diskuzi nasledovalo zpracovani dat a vyvozeni témat pro dal§i fazi
kvalitativniho vyzkumu, expertniho rozhovoru.

Podrobny scénat 1ze najit v piloze bakaléaiské prace.
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Doplitujici expertni rozhovor

Tato faze dopliujiciho expertniho rozhovoru probihala s vedenim ufadu, tedy se tiremi
vedoucimi jednotlivych oddéleni (ekonomického, administrativniho a exekutorského)
a s JUDr. Vladimirem Plasilem. Kazdy rozhovor probihal individualn¢ a okruhy témat
byly nasledujici:

Soucasny stav.

Benefity — soucasnost a budoucnost.
Systém hodnoceni.

Vztahy na pracovisti.

Kariérni a vzdélavaci fad.

Na zaklad¢ odpovédi z expertniho rozhovoru a skupinové diskuze vznikla navrhova
opatfeni, ktera si kladou za cil zvySit motivaci a spokojenost pracovnikii coz je
dilezitym faktorem pro naruSeni klesajici tendence prumérné délky pracovniho poméru
zamestnance na exekutorském uradu. Piedlozené navrhy a doporuceni odrazi aktudlni
situaci v predmétné firm¢. Zaroven jsou ovSem obohacovany o poznatky ziskané
z relevantni odborné literatury a opomenuto neni rovnéz 1 jejich finan¢ni hledisko. Pro
ucely zjisténi financniho hlediska, byla kontaktovéna firma Sodexo.

V ramci zavéru byla pouzita logickd védeckd metoda syntézy, diky které byly ziskané
informace shrnuty do uceleného textu.
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4 Prakticka c¢ast

Nize uvedené kapitoly této bakalaiské prace jsou vénovany charakterizovani oboru
exekutorského ufadu a nasledné¢ vystupiim zprovedené Setfeni Focus Group —
ohniskové skupiny a dopliujiciho expertniho rozhovoru. Na zdklad¢ ziskanych
informaci jsou pak formulovany navrhy na zlepsSeni.

4.1 Zakladni udaje — charakteristika exekutorského uradu

Nazev: Exekutorsky uiad Praha 7

Odpovédna osoba: JUDr. Vladimir Plasil

Adresa: Tusarova 25, Praha 7 — HoleSovice, 170 00
Web: http://www.exekutor-plasil.cz/

E-mail: podatelna@exekutor-plasil.cz

Data pochdazi z oficidlniho zdroje exekutor-plasil (2014).

4.1.1 Pracovni napln

Na internetovém portalu exekutor-plasil (2014) se piSe, ze od roku 2001 nabyl
v platnost zakon o soudnich exekutorech a exekucni ¢innosti. Exekutorsky ufad je podle
zakona nezdvislym subjektem. Podle ministra spravedlnosti mize soudni exekutor
provadét nuceny vykon exekucnich tituld a dalSich ¢innosti, které jsou specifikovany
v ustanovenich o exeku¢nim tadu. Dalsi Cinnosti, které mize exekutor provadét, jsou
napiiklad: poskytovani pravni pomoci, sepisovani exekutorskych zépist, piijimani
penéz a véci do uschovy, provadéni dalSi ¢innosti na zékladé povéreni soudem, tzv.
doruovani pisemnosti soudu, cinnost soudniho vykonavatele, provadéni drazeb
movitych a nemovitych véci atd.

Tato Cinnost podle serveru exekutor-plasil (2014) je provozovana podle zakona za
tiplatu, nezavisle, vie musi byt provozovano v souladu s Ustavou Ceské republiky,
zékony a dal$imi pravnimi ptedpisy. Co se tyka piisobnosti, tak ta neni omezena sidlem,
kde se exekutorsky ufad nachézi a kde byl soudem jmenovan. Soudni exekutor tak
muze provadét svou ¢innost v rdmci celé republiky. Exekutor podle webového serveru
poskytuje pravni pomoc opravnénému nebo povinnému po vydani exekuc¢niho titulu.
Logo exekutorského titadu zachycuje obrazek 1.

Obrazek 1 Logo exekutorského uitadu

Exekutorsky dfad Praha 7

JUDr. Viadimir P
>
Zdroj: exekutor-plasil (2014)
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Logo exekutorského tfadu obsahuje jméno soudniho exekutora JUDr. Plasila a rovnéz
atributy vztahujici se k pravni problematice.

4.1.2 Organizacni struktura

V této podkapitole lze nalézt organizacni strukturu exekutorského ufadu. Jedna se
o samotného soudniho exekutora JUDr. Plasila, jehoz podfizenymi jsou: vedouci
exekutorského useku, vedouci ekonomického useku a vedouci administrativy. Tito
vedouci maji pak pod sebou administrativni pracovniky, které nazyvaji referenty.
Na obrazku 2 je znazornéna organizac¢ni struktura uradu.

Obrazek 2 Organizaéni struktura

JUDr. PIa&Sil

|

Vedouci Vedouci
exekutorského ekonomického
useku useku

Vedouci
administrativy \

Referenti ‘ Referenti : Referenti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Organizacni struktura exekutorského ufadu je velmi plocha. Dalsi ¢innosti v rdmci
firmy jsou feSeny outsourcingem.! Samotny exekutorsky tfad zaméstnava 32
pracovniki.

4.2 Soucasny stav ve vztahu k personalnimu marketingu a potaZzmo
benefitim

Provozovani exekutorského ufadu je pomérné tizce spjato s legislativnimi opatienimi.
Nedilnou soucasti tohoto podnikéni je také psychickd zatéz spojend s odebirdnim
majetku soukromym osobdm. Vefejnost velmi Casto kritizuje chovani exekutorti bez
znalosti souvislosti, a tak samotni exekutofi pifi vykonu své funkce musi Ccelit
nevhodnému chovani ze strany dluznikt. I z tohoto diivodu je také v tomto oboru velmi
vysokd fluktuace zaméstnanci. Jednou z moznosti, jak eliminovat fluktuaci, je pak
vytvofeni kvalitniho persondlniho marketingu zaméteného na vytvoieni motivac¢niho
prostfedi a uzptsobeni aktivit vedouci ke spokojenosti zameéstnanci (naptiklad
prostiednictvim benefitit).

! Outsourcing — dodavatelsky fesené sluzby
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V tuto chvili exekutorsky ufad svym zaméstnanciim nabizi fixni mzdu s moznosti
vydélat si 1 vice (pokud bude pracovnik chtit mit vice penéz, musi byt v praci déle).
Co se tyka benefitl, urfad poskytuje prispévek na dovolenou, dale pak urad svym
zaméestnancim nabizi flexibilni pracovni dobu, vitaminy a Skoleni na rtzna témata.
Rozsah a struktura benefiti se odviji od pozice, kterou pracovnik zastava, a také
od doby ptisobeni na exekutorském ufadu. Pracovnici maji i mobilni telefon, ale ten
podle pracovni smlouvy slouzi vyhradné k vykonu funkce a nikoliv k soukromym
ucelim. Notebook zaméstnanci k dispozici nemaji, nicméné na pracovisti maji stolni
pocitac, ktery vyuzivaji ke své praci.

Jednou z moznosti, jak stabilizovat kolektiv, je vytvofit systém nefinan¢niho
ohodnoceni. Nasledujici Setfeni ohniskové skupiny ma pak za cil zjistit, jaké zmény by
si zaméstnanci piedstavovali, aby se jednalo o motivujici prvek a nikoliv pouze

0 obecné¢ pfijimané benefity. V doplitujicim expertnim rozhovoru s vedenim pak budou
vysledky ohniskové skupiny konzultovany a nasledné dojde k formulovani doporuceni.

Vedeni uradu se systematicky nezabyva personalnim marketingem. Také zde neni
piimo pracovnik, ktery by se vénoval personalistice. Nabor a jina personalni opatfeni si
tesi kazdy vedouci useku sam. Mzdové zalezitosti pak fesi externi ucetni.

4.2.1 Hodnoceni zaméstnancu

Dle informaci od JUDr. Vladimira Plasila vedeni uplatiiuje nize zndzornéné schéma.
Na obrazku ¢islo 3 1ze nalézt schéma hodnoceni zameéstnancu.

Obriazek 3 Hodnoceni zaméstnancu

Round Table

Zdroj: vlastni zpracovani

Stanoveni cile - kazdy zaméstnanec ma ptfidélen ukol, respektive roli v organizacni
struktute. Z této ptid€lené role jsou pak odvozeny cile. Kazdy zaméstnanec dopiedu vi,
jaké ma splnit cile, a také je obezndmen s faktem, ze na zaklad¢ jejich splnéni bude
hodnocen.
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Monitoring — bchem vykonu priace vedouci oddéleni monitoruje praci svych
podiizenych. Podfizeni také zasilaji pravidelné meési¢ni reporty o vykonu své prace
za predchozi mésic. Tyto reporty jsou zasilany pomoci e-mailu. Reporty maji jednotnou
povahu, tudiz se pomérn¢ dobie zpracovavaji nadiizenym, ktetfi souhrn zasilaji JUDr.
Plasilovi.

Hodnoceni — probiha vzdy na konci meésice, kdy vedouci oddéleni hodnoti vykony
svych podiizenych. Hodnoceni se tyka splnéni stanovenych cila.

Round table - kazdy vedouci prezentuje hodnoceni svych podfizenych také
na spolecné porad¢ pied ostatnimi vedoucimi a JUDr. Plasilem. Hlavnim bodem pfi této
prezentaci je hodnoceni stanovenych cilii a nasledna porada o pfipadnych odménach
(ptispévek na dovolenou atd.). Také na zaklad¢ této porady vznikaji rozhodnuti
o ptipadnych personalnich opatienich.

Zpétna vazba — probihd prostiednictvim osobnich pohovorti vedouciho se svym
podfizenym. Podfizeny je informovan o zavérech z porady, zdlezitostech tykajicich se
jeho odmén a o ptipadnych opatienich vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu.

Implementace — na konci hodnoceni jsou po vykonanych pohovorech provedena
opatieni o zménach v platu a osobnim rozvoji. A vSak tato implementace nemé zadnou
formalni stranku, jde pouze o uUstni provedeni, a Casto tak dochazi k nepochopeni
ze strany zaméstnanct.

4.3 Nabor zaméstnancu

Exekutorsky ufad se starda o nabor novych zameéstnanci sam. V tuto chvili
nespolupracuje s personalni agenturou ani nema vyclenéného pracovnika, ktery by se
vénoval pouze personalistice.

Pokud vedeni dojde k zavéru, Ze je potfeba piijmout nového zaméstnance, tak pak nabor
probiha nékolika zptsoby. V prvni fad¢ dojde ke specifikovani pozadavkl na pracovni
pozici (co by doty¢ny uchaze¢ mél umét a jaké by mél mit charakterové vlastnosti).
Nasledné dojde, pokud je to mozné, k osloveni soucasnych zaméstnancti a dale pak
k osloveni externich zdroju.

Nejcastéjsim externim zdrojem jsou doporuc¢eni od soucasnych ¢i byvalych
zaméstnancli na potencionalni kolegy, které potom vedouci oddéleni zkontaktuje
a pozve je na pohovor. Pokud tento zdroj negeneruje ocekavané vysledky, dochazi
k vypsani pracovni pozice prostfednictvim inzerdti a na webovych strankach
spolecnosti. Nejcastéji volenym kanadlem je webovy portdl www.jobs.cz, kde je tato
pozice a charakteristika potencidlniho uchazece zobrazena cca jeden mésic.

Posléze dojde k prvnimu kolu vybérového fizeni, kde jsou shroméazdény Zivotopisy
uchazecl. Zde dojde k zuZzeni poctu kandidati na pfibliznych deset uchazeci,
ktefi budou pozvani do dalsiho kola. Druhého kola vybérového fizeni se ucastni vedouci
oddé¢leni, pod kterého obsazovand pozice patii, a uchaze¢. Zavérecného kola se pak
ucastni 3 kandidati na pracovni pozici, vedouci daného oddéleni a JUDr. Plasil,
a uchazec.
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Z tohoto vybérového fizeni vzejde novy zaméstnanec, ktery nasledné musi poskytnout
své osobni dokumenty administrativnimu oddéleni a se kterym je podepsana standardni
smlouva na dobu neurcitou s tfimésicni zkuSebni dobou. Pfi nastupu musi novy
zaméstnanec doloZit:

Absolvovani zdravotni prohlidky.

Diplom nebo jiny dokument o dosazeném vzdélani.

Vypis z rejstiiku tresta.

Zapoctovy list (pokud byl pfed tim zaméstnan), ptipadné potvrzeni z Ufadu
prace.

Fotografii.

o Dalsi specifické dokumenty s ohledem na pozici.

Jsou zapotiebi vSechny tyto dokumenty, ani jeden z nich nesmi byt vynechan.

4.4 Péce o zaméstnance

Stejn¢ jako nabor i péci o zaméstnance si fidi sam exekutorsky ufad, respektive vedouci
oddé€leni. Ti si hlidaji veSkera potiebnd Skoleni, zdravotni prohlidky, prodluzovani
smluv (u smlouvy na dobu urcitou) apod.

Systém Skoleni neni nikterak propracovany, tudiz pokud néjaké Skoleni exekutor nebo
jiny pracovnik potfebuje, je na né&j vyslan. VétSina Skoleni probiha externé, pouze
nektera mohou byt provedena vedoucim oddéleni.

V tuto chvili neprobihaji na ufadu zadné spolecné akce, kde by mohli zaméstnanci
poznat Iépe 1 soukromi ostatnich pracovniki a stmelit tak kolektiv.

4.5 Odchod zaméstnancu

Odchod zaméstnancii probihd standardni formou podle zakoniku prace. Zaméstnanec
tedy miize odejit na vlastni Zadost bez udani divodu po uplynuti dvoumési¢ni
vypovédni lhiity, v ojedinélych ptipadech dohodou. Paklize jde o ukonceni pracovniho
poméru ze strany zaméstnavatele, jedna se bud’ o okamzité zruseni pracovniho poméru
(pouze ve velmi vyjimecnych piipadech), dohodou, anebo vypovéd s tiiméesicni
vypovédni Thitou.

Jestlize dojde k odchodu zaméstnance, tak veSkeré, nalezitosti stimto odchodem
spojené feSi administrativni odd€leni spoleéné s vedoucim oddéleni, pod kterym
odchazejici zaméstnanec pracoval.

Naslednd komunikace po odchodu a udrzovani vztahti probihd velmi individudlné dle
formy odchodu. Nicmén¢ tifad nema zadny nastaveny systém nasledné komunikace.

4.6 Vystupy ohniskové skupiny

Hlavnim cilem bylo zjistit, jak je vnimano cilovou skupinou systém benefitii, hodnoceni
a personalniho marketingu na exekutorském uradu. Z uskuteénéného Setfeni pomoci
ohniskové skupiny vznikly nasledujici kategorie a kody uvedené v tabulce ¢islo 2.
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Tabulka 2 Kategorie a kédy

Kategorie Kody

Soucasny stav na exekutorském tradu Zaméstnanci projevuji relativni spokojenost.
Zamgéstnavatel 1aka na zajimavou mzdu.

V podstaté nemoznost kariérniho ristu.
Zaméstnanci by radi pracovali z domova.
Rizna ocekavani ohledné benefiti.
Pracovnici benefity pfijimaji automaticky.

Priority, pozitiva a negativa soucasného stavu | Priority

Stabilita zaméstnani.

Relativné pfijemné pracovni prostiedi.
Adekvatni mzda ve vyplatni termin.
Pozitiva

Mzda zaloZzend na fixni slozce s moznosti
vydélat si penize navic.

Vedeni umi pochvalit.

Negativa

Niz8i moznost kariérniho ristu.

Chybi individualni odménovani.
Subjektivni hodnoceni.

Neni mozné pracovat z domova.

Zadany stav Stabilni kolektiv zaméstnanc.

Motivacni pracovni prostredi.

Zajimavé benefity individualniho charakteru.
Zavést home office.

Zavést systém objektivniho hodnoceni.

Zdroj: vlastni prizkum

V odstavcich uvedenych niZe, se rozebiraji jednotlivé klicové poznatky, které byly
zjiStény prostiednictvim ohniskové skupiny. Vysledky jsou dokumentovany
prostfednictvim piepisu audiozdznamu, ktery je uveden v pfiloze bakalaiské prace.
Cilem provedené¢ ohniskové skupiny je, jak je vnimano finan¢ni a nefinan¢ni
ohodnoceni a dil¢imi cili pak:

e Zjistit ndzory na soucasnou situaci v oblasti personalniho marketingu v
exekutorském uradu.

e Zjistit priority, pozitiva a negativa soucasného stavu personalniho marketingu.

e Zjistit zadany stav personalniho marketingu, zejména pak financniho a
nefinan¢niho ohodnoceni.

Priizkumu se zucastnili zaméstnanci spolecnosti z nasledujicich oddéleni:
e Fkonomické oddéleni — 2 referenti.
e Exekutorské oddé€leni — 3 referenti.

e Administrativni oddéleni — 3 referenti.

Do Focus Group byly zdmérné vybrani reprezentanti jednotlivych oddéleni.
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Nézory na soucasnou situaci na exekutorském uradu dle respondentii

Co se tyka hodnoceni, tak vSichni respondenti kromé jednoho uvadéli, ze jsou se
soucasnym stavem spokojeni. Jsou toho nazoru, ze jejich pevna slozka mzdy je
adekvatni viici jejich praci.

Kariérni rist je pomérné omezeny s ohledem na plochou organizacni strukturu. Bylo
zjisténo, Ze kariérni rist berou zaméstnanci pozitivné, ale neni to pro n¢ zavratné
dialezité. V ramci oboru je mozné kvalifikacné rlst tim, ze si zaméstnanec dodélava
jednotlivé kurzy, ¢imz si zvySuje hodnotu na trhu prace.

Pracovni prostiedi je podle nich na dobré Grovni. Zaroveinl vSak pfiznavaji, Ze pracovni
prostiedi se za poslednich par let zhorsilo. Také uvadéji, ze by si obcas radi od ostatnich
kolegli odpocinuli a chtéli by pracovat z pohodli domova. Mnoho pracovnich ukonti fesi
zamestnanci uradu pres stolni pocitac, ¢imz jsou vazani na misto vykonu prace. Avsak
pokud by m¢li k dispozici mobilni zatizeni v podobé notebookli, mohli by vyuzit tzv.
home office. Podle jejich vyjadieni by byli za tuto moznost velice vdécni.

V pribéhu skupinové diskuze vyslo najevo, ze kazdy z respondentti ma své individudlni
potieby. Naptiklad zaméstnanec z administrativniho oddéleni uvadél, Ze je nespokojeny
pfedevSim s tim, Ze vedeni neposkytuje pracovnikiim individudlni benefity. Uvedl,
Ze misto nabizenych vitamina by radéji mél parkovaci misto, ¢imz by se nevystavoval
stresu a obavam, Ze nebude mit pii pfijezdu do prace kam zaparkovat. Ostatni
z ohniskové skupiny nebyli tak razantni, ale i tak ostatni souhlasili, Ze by uvitali
benefity individudlniho charakteru. Déle bylo zjiSténo, Ze jako benefit dostavaji
prispévek na dovolenou, vitaminy a také Ze navstévuji riznd Skoleni. Mobilni telefon
slouzi zaméstnancim pouze k vykonu prace, avSak spolecnost plati tarif s neomezenym
volanim, a proto by zameéstnanci uvitali moznost soukromého telefonovani v rameci
benefitii. S fixni slozkou mzdy byla vétSina zaméstnancti spokojena.

Z pruzkumu ohniskové skupiny je také patrné, ze témeét vSichni respondenti povazuji
benefit za jiz automatickou slozku mzdy.

Priority, pozitiva a negativa sou¢asného stavu

Mezi priority, které oznacili zaméstnanci za dilezité, patii z jejich pohledu stabilita
zamestnani. Respondenti uvadéli, ze v exekutorském ufadu puasobi vice jak 5 let.
Zaméstnanci mimo jiné také zminili, Ze adekvatni mzda ve vyplatni termin je pro né
velmi dilezitd. Piijemné pracovni prostiedi patii mezi jejich dal§i priority. VéEtSina
uvadéla, Ze si nedokdze predstavit pracovat nékde, kde budou Spatné mezilidské vztahy.
Kdyby pracovali ve Spatném prostiedi, pry by na n¢ doléhal stres a oni by se nemohli
vénovat praci na sto procent.

Pozitivné zaméstnanci hodnotili soucasny stav mzdy. Fixni slozka jim vyhovuje,
a pokud potiebuji vice pené¢z, tak zkratka zistanou v praci déle, a mohou si tak vyd¢lat
penize, které potfebuji. Dalsi pozitivni véc, ktera byla v ohniskové skupiné casto
zminovana, je skutec¢nost, ze vedeni umi pracovat s lidmi, neboji se pochvalit podfizené
za kvalitni praci a umi vCas a adekvatné fesit problémy.

24

Vysoka skola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Mezi negativni stranky v oblasti personalniho marketingu v exekutorském uradu JUDr.
Plasila zaméstnanci fadi prakticky neexistujici moznost kariérniho rstu. Tento ufad ma
totiz velmi plochou organiza¢ni strukturu, diky ¢emuz, zaméstnanci zlstavaji na stejné
pozici udajné 1 deset let. Zaroven vsak uvadéli, Ze toto negativum nema na spokojenost
sjejich zaméstndnim rozhodujici vliv. Co se tyka vzdélavaciho tadu, tam by
zamestnanci radi zavedli systém Skoleni, ten by se zakladal na tom, Ze by pracovnici
doptedu vedéli, pro¢ a jakého Skoleni ze zucastni. Zaroven by radi navstévovali dalsi
jind Skoleni. Zaméstnanci vnimaji také jako negativum to, ze zde neexistuji benefity
individuélniho charakteru, a bylo zjiSténo, ze n€které benefity neberou ani jako odménu,
ale spiSe jen jako automatickou slozku mzdy. Réadi by také pracovali z domova. Dale
nejsou spokojeni se subjektivnim hodnocenim svého nadtizeného, které probihd jednou
mésicné. Podle nich je to nazor pouze jednoho clovéka a bylo by zapottebi, aby se
do hodnoceni zapojil i nékdo dalsi, hodnoceni by se tak stalo vice objektivnim. Zaroven
dva respondenti z administrativniho oddéleni uvadeéli, ze nemaji ke své nadiizené
diavéru. Na toto téma se rozhotela posléze diskuze, kterou tazatelka musela nékolikrat
prerusit a usmérnit, aby respondenti odpovidali na konkrétni téma.

Zadany stav

Z4adanym stavem zaméstnanci je stabilni kolektiv. Podle nich za posledni rok vsak
kolektiv pfili§ stabilni neni. Uvadéli, ze v minulém roce nastoupilo do Gfadu mnoho
novych kolegii a oni zatim nevédi, co od nich mohou ¢ekat. Dal§im prvkem Zadaného
stavu je motivacni pracovni prostfedi. Zde zaméstnanci navrhuji individualizaci odmén.
Radi by také méli moznost pracovat z domova, aby si mohli odpocinout od kolektivu.
Hodn¢ diskutovanym tématem bylo také zavedeni objektivniho hodnoceni, kdy by
pracovnik byl hodnocen ze vSech uhli pohledu a ne pouze jen ze strany svého
nadfizeného.

4.6.1 Shrnuti vysledki ohniskové skupiny

Diskuze probihala az na jednu vyjimku klidné, respondenti se nepiekiikovali, a role
moderatora tak byla pomérné jednoducha. Behem diskuze respondenti odpovidali
uvolnéné a oteviené. Jen ziidka doSlo ksituaci, kdy se navzajem respondenti
prerusovali, stalo se tak pouze vpfipadé dvou nespokojenych referenta
na administrativni pozici, ktefi se navzajem piektikovali, a obviflovali. Po poloZené
otazce vetSinou odpovidali podle potradi v mistnosti a dalsi Gcastnici nasledné rozvinuli
Sirsi diskuzi. Potadi nebylo urceno, nicméné ucastnici odpovidali jeden po druhém tak,
jak jejich potradi v mistnosti ndsledovalo. Jen jednou doslo k emoc¢né zabarvenym
vyjadfenim, vétSinou se vSak nejednalo o pfili§ zavazné podnéty, ale pouze o reakci
na urcité vyroky. Nékteii respondenti odpovidali velmi strucné, jini byli sdilnéjsi a méli
tendenci strhnout pozornost na svou osobu.

Celkove¢ respondenti projevovali spokojenost se soucasnym stavem. Ackoliv se vyzkum
tykal pfedevSim benefitli a persondlniho marketingu, tak béhem diskuze vyplynula cela
fada podnétti zasahujicich do jinych oblasti.
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Ziskand data maji kvalitativni povahu, tudiz nelze ziskané vysledky generalizovat.
Situace nebyla zmapovana u vSech zaméstnancl, ale pouze u vybraného vzorku
respondentd.

Tato diskuze poskytla komplexni pohled do problematiky personalniho marketingu.
Ziskané data od zaméstnanct slouzi jako podklad pro rozhovor s vedenim spolecnosti
a nasledna opatteni.

4.7 Vysledky expertnich rozhovori

Expertni rozhovory byly provedeny s vedenim exekutorského ufadu. Jedna se tedy o:

e JUDr. Vladimira Plasila.
e Vedouci administrativy.
e Vedouci exekutorského useku.
e Vedouci ekonomického useku.

Okruh otdzek se vénoval predevSim vystupim z provedeného vyzkumu ohniskové
skupiny. Okruh otazek tedy byl:

e Soucasny stav.

e Benefity — soucasnost a budoucnost.
e Systém hodnoceni.

e Vztahy na pracovisti.

e Kariérni a vzdélavaci fad.

Jest¢ nez byly dotazovanym predstaveny okruhy rozhovoru, doslo k vysvétleni
provadéného expertniho rozhovoru a sezndmeni s vystupy provedené ohniskoveé

vvvvvv

Vedeni vystupy z vyzkumu ohniskové skupiny oznacovalo za relevantni a vétSinu
poznatkll od svych podiizenych jiz v minulosti zaznamenali.

Soucasna struktura mzdy

Dle minéni vedeni spolecnosti je vsoucasné dob¢ ohodnoceni zaméstnanct
na adekvatni Grovni oproti ostatnim exekutorskym ufadiim a struktura mzdy je podle
nich odpovidajici. Do budoucnosti by se vSak dle minéni JUDr. Plasila mél exekutorsky
ufad vice zaméfit na motivacni slozku mzdy, tedy na benefity.

Mzdy v priméru ro¢n€ rostou cca o 3 % v zavislosti na hospodaiském vysledku
exekutorského uradu. Podle vedouci ekonomického oddéleni se vSak jednd o primeér,
jelikoz tieba vedeni spolecnosti mzdy nerostly jiz 3 roky po sob¢.

Vedouci oddé€leni administrativy vSak projevovala urcitou nespokojenost se soucasnym
stavem hodnoceni, jelikoZ je v tuto chvili hodnocena podle subjektivniho dojmu svého
nadfizeného. Variabilni slozku, kterou by zaméstnanci dostédvali ke mzd¢, vidi jako
velmi problematické téma, neumi si Gplné piedstavit, co by mélo byt objektivnim
méfitkem, dokonce nadnesen¢ fekla nazor, ,,ze asi podle poctu vytizenych papiri.*
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Benefity — souc¢asnost a budoucnost

Benefity byly velkym tématem. U tohoto okruhu stravili respondenti nejvice Casu. Bylo
vidét, Ze jejich pozadavky jsou pomérné individualniho charakteru a kazdy by zavedl
néco jiného. Nejvice diskutované byly individualni benefity, pfedevsim pak stravenky.

Kazdého z respondentii autorka této seminarni prace seznamila s vystupem z ohniskové
skupiny a jejich reakce byly pomérné spontanni. Nejhtife na téma stravenky reagoval
JUDr. PIasil, ktery je vidi jako socialisticky piezitek a nevidi diivod, pro¢ by mél n€kdo
dostavat stravenky, kdyZ mu misto toho mtize dat penize navic. Vedouci ekonomického
oddé¢leni pak také prezentovala nazor, ze rad¢ji si dovede predstavit, Ze zaméstnanciim
pfidaji na mzd€, nez mit zbyteCné prace s administrativou spojenou s evidenci
stravenek. Nicméné piiznava, Ze jsou stravenky danové uznatelnym odpisem a ze na né
z 55 % pftispiva stat. Zaméstnanci dle ni vidi pouze to, Ze oni dostanou 80 K¢ navic,
ale to, kolik je za tim prace, uz nevidi. Podle ni by nad formalni strdnkou pofizeni
stravenek stravila minimdlné dva dny. Vedouci administrativy pak povazovala benefit
v podobé stravenek za legitimni a velmi rada by jej ke mzd¢ dostdvala. Vedouci
exekutorského oddé€leni pak projevoval spiSe negativni postoj, protoze dle jeho
komentate ,,uz vidi, jak ho kazdy meésic nékdo nahani, se slovy kdy uz dostaneme
stravenky “.

Dal$im moznym benefitem je parkovani pro zaméstnance. JUDr. Plasil tento pozadavek
chape a dle jeho vyjadieni se pokusi néco stimto stavem ud¢lat, protoze i on ma
problémy pii prichodu do prace zaparkovat. Podle jeho slov je ,, V budove je nevyuzity
dvorni trakt, ktery pri trose snahy muze poslouzit jako parkovisté, byt ne pro vSechny
zamestnance .

Benefit, ktery by rado zavedlo vedeni, je urCit€¢ moznost tzv. “home office”. V tuto
chvili zaméstnanci musi vykonévat svou praci na pracovisti, avSak pifi modernizaci
vybaveni, kterd je planovana, budou pofizeny notebooky, které umozni zaméstnanctim
(pouze nékterym) vykonévat svou praci i z domu. JUDr. PI&sil uvedl: ,,toto je pro me
prijatelny benefit, ktery miiZe zvysit spokojenost na obou stranach. “

Mobilni telefony v tuto chvili zaméstnanci nemohou oficiadln€ vyuzivat i pro soukromé
ucely. Vedouci administrativy podotkla, Ze dnes jiz ale nikdo nesleduje, kdo komu vola,
jelikoz maji vSichni (ti zaméstnanci, ktefi k vykonu prace potfebuji mobilni telefon)
neomezeny tarif. JUDr. PIasil v rozhovoru uvedl, Ze je to pouze otdzka jedné véty
na poradé, Ze zaméstnancim piibyl jeden benefit a tim padem, Ze mohou pouzivat
mobilni telefon i pro soukromé ucely.

Systém hodnoceni

Systém hodnoceni je dle vedeni na solidni trovni a nevidi divod jej ménit. ,, Myslim,
Ze soucasny stav je velmi dobry, a nevim o tom, zZe by byl nékdo nespokojeny * uvedl
JUDr. Plasil. ,, Ten systéem ma své chyby, ale je takovy rodinny. Se zaméstnanci si vSe
Fekneme s oc¢i do oci. Bavime se spolu, jako bychom byli kamaradi, myslel jsem si, Ze ho

76

vSichni akceptuji“, podotkl vedouci exekutorského oddéleni.
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Vztahy na pracovisti

Pokud se jednd o vztahy na pracovisti, tak se vSichni shodovali na tom, ze za posledni
rok se nepatrn¢ zhorsily. Jako hlavni divod uvadéli, ze se zvysil pocet exekuci, ¢imz je
vys$i 1 pracovni zat€z. Zarovei se také na nizSich pozicich zvedla fluktuace, kdy podle
JUDr. Plésila primérna doba trvani pracovni smlouvy klesla z 5,7 let na 4,1 roku.

., Vztah na pracovisti castecné vytvari sami kolegové, nevidim uplné ditvod mezi né
zasahovat“, uvedla vedouci administrativniho odd¢leni. AvSak zaroven dodala, Ze si
dovede predstavit nekteré spolecné akce, které diive byvaly porddany a dnes, se jiz
od nich upustilo.

Kariérni a vzdélavaci rad

V tomto okruhu respondenti pfipoustéli, ze si dovedou piedstavit urCité standardy toho,
kdo ma jaké Skoleni absolvovat. Dokonce 1 uvedli, Ze by byli ochotni pfistoupit
1 na riznd individualni Skoleni podle potieb svych zaméstnanct.

Co se tyké kariérniho fadu, vedouci pracovnici uvadéli, Ze na Gfadu v podstaté viibec
neexistuje, jelikoZ ma ufad velmi plochou organizaé¢ni strukturu.

4.8 Shrnuti vysledki kvalitativnich prizkumi

V této kapitole jsou shrnuty vysledky =z kvalitativnich vyzkumG uvedenych
v ptedchozich kapitolach. Ve Focus Group odpovidali respondenti ztad referentd,
zatimco v expertnim rozhovoru se jednalo o jejich nadiizené, vedouci pracovniky.
Tabulka 3 shrnuje vysledky kvalitativnich prazkuma.

Tabulka 3 Shrnuti vysledki

Focus Group Expertni rozhovor
Soucasna struktura mzdy Relativné v potadku. Struktura mzdy adekvatni.
Benefity V  souCasnosti pouze par | Vedeni je ochotné se v

benefitt, chybi stravenky, | urcitych bodech prizpusobit
parkovaci mista, mobil i pro | potfebam svych

soukromé  Ucely atd. — | zaméstnancl (ovSem ne ve
siln¢ individualni pozadavky. vSech z diivodu
administrativni zatéze).

Systém hodnoceni P1ilis subjektivni. Zaméstnanci | Vedeni tento systém
maji potfebu byt hodnoceni ze | nazvalo jako ,rodinny“ a
vSech uhli pohledu a ne jen | zavedeny. Nicméné podle

svym piimym nadfizenym. nekterych vedoucich chybi
vice objektivniho
hodnoceni.
Vztahy na pracovisti Vztahy na pracovisti | Vztahy na pracovisti si

hodnoceny pozitivn¢, avSak | vytvaii sami zameéstnanci,
zameéstnanci vidi zhorSujici se | pozoruji zhorSeni vztaht
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trend a zvySujici se fluktuaci | z dGvodu nardstu pracovni
pracovniho kolektivu. | zatéze a  zvySujici se
Pozadavek team building akci. | fluktuace.

Kariérni a vzdélavaci rad Zaméstnanci, by radi veédéli, | Nastaveni systému

podle ¢eho se rozhoduje, na | vzdélavaciho fadu by mohl
jaka skoleni ptjdou. Také by | pomoci. V ufadu je plocha
radi meéli moznost vybéru, co se | organizacni struktura a tim
riznych Skoleni tyka. Kariérni | padem je téZké povysit.

fad pro n€ neni smérodatny.

Zdroj: vlastni prizkum

Struktura mzdy podle vysledkli obou prizkumii vyhovuje obéma strandm a nic by
v zasad¢ neménily. Nicméné je nutno podotknout, Ze zaméstnanci maji smluvni mzdu,
tudiz kazdy zaméstnanec vyjednava s vedenim sam, a ma tak individualni podminky.

Jak je z vySe uvedeného souhrnu patrné, nejveétsi rozpor panuje v benefitech. Pracovnici
na referentskych pozicich by radi dostavali pfispévky na stravovéani ve formé stravenek,
naopak vedeni o tomto nechce ani slySet, rad¢ji zvysi mzdy. V benefitech by
zaméstnanci radi méli také moznost parkovani v misté pracovisté, zavedeni home office
a telefonovani ze sluzebniho mobilu i k soukromym uceliim, co se tyka téchto benefitd,
vedeni je ochotno se pfizplsobit. Zaroven je zajimavé, ze ve skupinové diskuzi se
respondenti vyjadiovali tak, ze benefit jiz nevnimaji jako néco navic, ale jako soucast
mzdy, ale pokud by se individualizovali benefity, tak pfiznavaji, Ze by se rozhodné
zvysila jejich motivace a spokojenost, jelikoz by dostali to, co zrovna potiebuji.

Systém hodnoceni je podle ndzoru zaméstnancii a jednoho vedouciho pfilis subjektivni.
Chtéli by, aby se vytvoftil systém, kdy by je hodnotil vice nez jeden Clovek.

Co se tykd vztahti na pracovisti, zde nemél nikdo zésadni problém. Zaroven vsak oba
prazkumy potvrdily, ze se tyto vztahy zhorSuji diky zvySujicimu se pracovnimu
zatizeni. Jako jedno z moznych feSeni by respondenti radi méli spolecné akce.

Kariérni a vzdélavaci tad bohuZel v tuto chvili nema standardizovanou formu
a zamestnanci toto hodnoti negativné, protoze by radi védéli, co rozhoduje o tom, jaka
Skoleni budou muset navstivit. Kariérni fad na Gfadé v podstaté neexistuje, jelikoz je
zde plochd organiza¢ni struktura, nicméné zameéstnanci uvadi, ze tento aspekt na né
nema zadny vliv.

4.9 Formulace doporuceni

Souhrnné navrhy a doporuceni jsou formulovany na zaklad¢ zjisténych vystupd
z uskuteénénych kvalitativnich vyzkumt — Focus Group a expertnich rozhovort.
Veskeré vytyCené navrhy si kladou za cil zlepSit uroven spokojenosti a motivaci
zaméestnancl. Je zapotfebi, aby se pifi feSeni personalnich otazek vychazelo
ze soucasného rodinného zazemi. SoucCasny stav by se dal totiz nazvat jako neoficialni
personalni marketing, protoze exekutorsky ufad vyuziva pouze jeho prvky, aniz by byly
cilené a n¢kdo se ptimo o personalistiku staral. Persondlni marketing je uzce propojen
se vSemi oblastmi ve firmé¢, tedy i s benefity. Pravé tém je vénovana primarni pozornost.
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Vzhledem k neoddé¢litelnosti personalniho marketingu, benefiti, hodnoceni pracovnik,
kariérnich a vzdé€lavacich planti a vztahi na pracovisti jsou ovSem piedlozena
i doporuceni vztahujici se k poslednim ¢tyfem uvedenym slozkam:

4.9.1 Doporuceni I — mzda a benefity

Benefit neni to samé co mzda a uz vibec ne automatickym ptispévkem. Toto by
zaméstnanci méli védét. Toto Setfeni ukazalo, ze 1 zaméstnanci si mysli, ze by mzda
meéla byt vice motivaéni. Benefity byly velkym tématem. Z prizkumu vyplynulo,
ze kazdy pracovnik mé své specifické predstavy o benefitech. Zde je predlozen navrh
na nékolik Gprav v oblasti benefitil.

Prezentace a komunikace benefita

Aby byl benefit vniman jako benefit, musi zaméstnanec odnékud védeét, Ze se nejedna
o samoziejmost. Proto autorka na zakladé¢ odborné literatury, piesnéji Kislingerova
a Novy (2005), doporucuje zavedeni systému benefitd, ale také jejich prezentaci
a komunikaci se zaméstnanci. Moznosti, jak na tyto benefity zaméstnance upozornit,
existuje Sirok4 Skala, ktera se prolind vS§emi fdzemi pracovniho procesu:

e Na benefity upozornit jiz v inzeratu.

Prezentace benefitli pfi pracovnim pohovoru.

Jejich uvedeni v pracovni smlouvé.

Nasteénka s benefity na chodbé.

Zasilani e-mailem (naptiklad pokud by exekutorsky ufad zavedl néjaky novy
benefit).

Avsak vedeni exekutorského ufadu musi také pristoupit k tomu, Ze tyto benefity budou
zaméstnanci vnimany jako pozitivni ptispévek, nikoliv pouze n¢jaky darek, ktery stejné
nikdo nevyuzije. Ve skupinové diskuzi totiz vyslo najevo, Ze mnoho z pozadavki
pracovnikit ma individudlni charakter.

Systém benefiti — zavedeni CAFETERIA SYSTEMU

Tento systém umoziuje zaméstnanctim individualni ¢erpani benefitt dle jejich volby.
Pauknerova a kol. (2012, str. 222) tento systém povazuje za velmi efektivni, jelikoz
zamestnavatel poskytne zaméstnanci urcitou Castku a ten ji mize vycerpat dle jeho
pozadavkll. Samoziejm¢ si zaméstnavatel mulze stanovit omezeni, na co mize
zamestnanec tyto prostfedky vyuzit. Jiz nyni poskytuje exekutorsky uiad urcité typy
benefitli, diky tomuto systému by mél pracovnik moznost Cerpat prostiedky dle jeho
individualnich pozadavkd. Tohle samoziejmé povede kjeho wvysSi spokojenosti
a motivaci. Pro dané ucely byla vybrana firma Sodexo. Naklady na zavedeni tohoto
systému od spolecnosti Sodexo jsou uvedeny v tabulce 4.

Tabulka 4 - Naklady na zavedeni Cafeteria systému

PoloZka Pocet Cena v K¢

jednorazovy poplatek 1 20 000

poplatek za sluzby za jednoho 1 320
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zameéstnance/mesic

poplatek za sluzby za jednoho

zamestnance/rok 1 3 840
odmény referent 1 5000
odmény vedouci pracovnik 1 10 000
28 referentil za rok 28 140 000
vedouci pracovnici 4 40 000

Zdroj: Sodexo (2015), vlastni zpracovani

Zde je pak nutno ptipocitat rozpocet pro kazdého zaméstnance. Urcit¢ by mélo byt
rozliSeno, zda se jedna o referenta, nebo vedouciho pracovnika. Pro referenta autorka
navrhuje benefity v hodnoté 5 000 K¢/rok a pro vedouciho pracovnika 10 000K¢/rok.
Dalsi rok se nam naklady samoziejmé snizi o jednordzovy poplatek ve vysi 20.000 K¢.

Néklady na Cafeteria systém jsou nesrovnatelné nizsi, nez které by urad zaplatil za
zauceni novych zaméstnanct. Podle vedouci ekonomického odd€leni zasSkoleni nového
pracovnika vyjde titad na 82.000 K¢&.

Stravenky a prispévek na stravovani

Podle provedené skupinové diskuze je patrné, Ze zaméstnanci by preferovali piispévek
na stravovani ve forme¢ stravenek. Vedeni vSak za stravenkami vidi problém z hlediska
administrativy. JUDr. PIasil se ptimo vyjadfil, Ze radéji zaméstnanciim pfida na mzde.
To je ale pro pracovniky nevyhodné. Kdyby napftiklad uiad ptidal pracovnikovi ke
mzdé 1.000 K¢, musela by se dana ¢astka zdanit, a tak by zaméstnanec ziskal pouze 750
K¢.

Dle nazoru autorky by vSak postup navyseni mzdy o adekvatni ¢astku na stravu nebyl
rozumny. Jestlize zaméstnanci jiz nyni berou benefit jako samoziejmost, tak pak by to
urcité nedokazali ocenit. Dnes stravenky patfi jiz ke standardnim benefitim a vedeni by
mélo tlaku svych podfizenych ustoupit a vyjit jim vstfic. Navic by si vedeni mélo
uvédomit, ze stravenky jsou danové uznatelny odpis, a tedy, z 55 % na né ptispiva stat
(za ptedpokladu, Ze zaméstnanec pracuje déle nez tfi hodiny dennég). Co se tyka dalSich
45 %, tak tato procenta se pak mohou bud’ strhnout z platu pracovnikiim, anebo je mize
pokryt zaméstnavatel v ramci odmény. Spolecnost Sodexo se kromé systému Cafeteria
mimo jiné zabyva i pravé stravenkami. Podle spole¢nosti Sodexo (2015) pry zmizi
1 fada administrativnich tkonti ze strany exekutorského uradu. Kdyby se vyuzilo sluzeb
této spolecnosti, tak by pracovnik exekutorského tradu musel jednou mésicné vyplnit
tabulku v Excelu a pak by tabulku spole¢né s vyplnénymi idaji zaslal zpét spole¢nosti
Sodexo. Ohledné¢ tkont se zajisténim stravenek uz by exekutorsky ufad nemusel délat
nic. Sodexo by v pozadovany termin stravenky piedalo pracovnikiim (dle informaci
od pracovnika spolecnosti Sodexo by byly tyto stravenky v ozdobné obalce se jménem
pracovnika, navic kazdy obdrzi v obalce vtipny komiks). Spole¢nost Sodexo si za tuto
sluzbu uctuje 1 %, které se pocita z celkové Castky, kterou exekutorsky urad vynalozi
za stravenky. Stravenky maji v hodnoté 80, 90, 100 K¢.
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Parkovaci mista

Dalsi polozkou v oblasti benefitli jsou parkovaci mista pro zaméstnance. Exekutorsky
urad sidli v centru Prahy, tudiZ ti zaméstnanci, ktefi jezdi do prace automobilem, maji
pii ptijezdu do prace problém se zaparkovanim. AvsSak ten lze pomérné snadno vyfesit,
jelikoz ve dvornim traktu budovy se nachazi nikym nevyuzity prostor, ktery nalezi
ke kancelafim exekutorského turadu. Zde lze tedy navrhnout stavebni tupravu
a poskytnout zaméstnanciim moznost zaparkovani vozidla pfimo u mista vykonu prace.

Zde neni finan¢ni naro¢nost prakticky zadnd, jednd se pouze o dil¢i pfeorganizovani
dvorniho traktu. Moznou komplikaci je vSak domluva s ostatnimi najemniky v budovée
a samozfejm¢ majitelem budovy.

Volani z mobilniho telefonu i pro soukromé tcely

Zamgéstnanci maji v tuto chvili neomezené tarify, avSak pouze pro firemni ucely. Zde se
jedna tedy pouze o dil¢i upravu, kterd nebude exekutorsky urad stat nic navic, pouze se
oficialn¢ ,,zlegalizuje* soukromé vyuziti telefonti. Finan¢ni naro¢nost v rdmci tohoto
benefitu neni Zadna, protoze Gfad vyuziva neomezenych tarifi v hodnoté 549 K¢. Tento
tarif se nebude muset ménit.

Home office

V soucasné dobé maji zaméstnanci k dispozici pouze stolni pocitace. AvSak dle
vyjadfeni vedeni se pocitd s modernizaci hardwarového vybaveni a zaméstnancim
budou pofizeny notebooky. V tu chvili by mohli néktefi pracovnici pracovat
i zdomova. Tato investice je planovdna vroce 2016, jelikoz postupné dochazi
k moralnimu opotiebeni stavajiciho hardwaru. Kazdopadné je pocitano s deseti novymi
notebooky 4 15 000 K¢.

Tabulka 5 Nédklady na zavedeni home office

Polozka Pocet Cena
Notebook 1 15 000 K¢
Notebooky 10 150 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro exekutorsky urad je potiteba zakoupit pouze 10 notebooki z divodu toho, ze ne
vSichni pracovnici, ktefi zde pracuji, budou moci pracovat z domova.

4.9.2 Doporuceni Il — kariérni a vzdélavaci rad

Kariérni fad neni jen kus papiru, kazdy zaméstnanec by mél totiz jednoznacné veédét,
co miize pro svij kariérni rozvoj udélat a také by tento rozvoj mél konzultovat se svym
nadfizenym. Jednim z navrhii proto miize byt zavedeni propracovaného kariérniho
a vzdélavaciho tadu, ktery bude jednoznacny, formalni a bude také pravidelné
vyhodnocovan.

32

Vysoka skola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Mentoring

Mentoring je jedna z metod vedeni lidi. Podle Malacha a kol (2005, str. 333) si kazdy
zaméstnanec zvoli svého mentora, se kterym bude feSit svou kariéru, své dovednosti,
znalosti, ale také slabiny a silné stranky. Zucastnéni by se méli pravidelné setkavat
a diskutovat. Tato setkani by se méla odehravat nejmén¢ jednou mésicné. Nasledné by
mély byt stanoveny individualni cile pracovnika na dal$i obdobi. Tento zptisob vedeni
by mél byt zaveden hlavné na administrativnim oddéleni, kde je v posledni dobé tym
méné stabilni kolektiv. Tato metoda tedy miize piispet k vys$S§i motivaci a pracovni
spokojenosti.

AKk¢ni plany rozvoje

Akeni plany rozvoje Uizce souvisi s piedchozim ndvrhem mentoringu. Zaméstnanec by
vyplioval formulaf, ktery by slouzil k nasledné konzultaci s mentorem. Tento formular
by slouzil k zaznamendvani pokroku zaméstnance. Byla by zde také uvedena skoleni,
ktera musi zaméstnanec absolvovat, a také smér, kterym by se chtél rozvijet. Byly by
zde kolonky ,,co se mi povedlo” a ,co musim jest¢ zlepsit, kter¢ by pomadhaly
mentorovi zorientovat se ve schopnostech svého podiizeného.

4.9.3 Doporuceni III — systém hodnoceni

Podle vysledki z kvalitativnich prizkuml soucasny systém hodnoceni je vniman
pomérné pozitivné, nicméné zaroven jako hodné subjektivni. Pro zvySeni spokojenosti
zaméstnanci predklada autorka navrh zavedeni tzv. systému validaci, tedy ze se
hodnoceni bude ucastnit hodnoceny, jeho pfimy nadfizeny, mentor a také sdm JUDr.
Plasil. Zucastnéni by se vyjadfovali k hodnocenému a naopak hodnoceny by vyjadioval
své nazory na jeho nadiizeného, ¢im by mu mohl pomoci apod. Primarnim hodnoticim
méfitkem bude akéni plan rozvoje, ktery bude jednoznacné objektivné vypovidat
o priabézném rozvoji zaméstnance, jeho Uspésich a rezervach.

Nasledné by pracovnikovi byly stanoveny cile na dal§i obdobi a zaroven by bylo
rozhodnuto o jeho odménach. Métitkem pro splnéné ¢i nesplnéné cile zaméstnance by
pak bylo ohodnoceni barvou (modra — vyborné, zelena — dobfe, oranzova — dostatecné,
Cervena — nedostatecn¢).

Jestlize by zaméstnance nadiizeni ohodnotili oranZovou barvou, mél by tzv. vykiicnik,
kdy by musel u pfistiho hodnoceni ziskat jiZ modrou nebo zelenou barvu (oranZovou by
podruhé jiz dostat nemohl, protoze by mohl byt sankcionovan).

Pokud by zaméstnanec dostal u hodnoceni Cervenou barvu, doslo by pak k dal§imu
hodnoceni za mésic. Praveé za tento méesic by musel zaméstnanec odstranit nedostatky,
na které byl upozornén. Pokud by specifikované nedostatky neodstranil, byl by mu
zaslan tzv. vytykaci dopis. Pfi tomto druhém hodnoceni by pracovnik musel byt
hodnocen jiz pouze modie, zelen¢, anebo oranzové.
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Dle nazoru autorky bude tento systém hodnoceni jednoznacny, pruhledny a do jisté
miry bude odstranéno subjektivni métitko (to vSak nikdy nelze odstranit Gpln¢€). Tento
systém by mél probihat jednou mési¢né.

4.9.4 Doporuceni IV — vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou hodnoceny pozitivn€, nicméné z diivodu zvysujici se pracovni
zatéze a zvysujici se fluktuace dochézi k postupnému zhorseni téchto vztaht a 1 z tohoto
ditvodu je zapotiebi kolektiv navzdjem sezndmit a vytvofit mezi pracovniky vazby tak,
aby spolu dokazali co nejvice vychazet, komunikovat a spolupracovat.

Team building

Spolecné akce pro zvySeni spokojenosti zaméstnancii jsou vhodné. Také v ohniskové
skupiné zaméstnanci zminovali, Ze jim tyto akce chybi. Dfive je ufad potradal, nyni jiz
vSak od nich upustil. Minimalni frekvence téchto akci by méla byt jednou za rok,
avsak muze byt i Castéj$i. Tyto akce nemusi byt povinné a nemusi zasahovat
do standardni pracovni doby. Zde Ize doporucit, aby team building akce byly pofadany
vice nez jednou za rok. Finan¢ni naro¢nost by zavisela na typu potadané akce.

Sportovni den

Sportovni den je piijemnym zpestienim kazdodenniho stresu na pracovisti. Jeden
pracovni den v roce dojde k setkani zaméstnancl na jimi vybrané sportovni aktivité,
ktera miize mit napiiklad soutézivy charakter. Standardné tento den byva v pracovni
dobé¢ a je zaméstnavatelem placen jako odpracované hodiny.
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5 Zavér

Personalni marketing za¢ind hrat ¢im dal vétsi roli v persondlnim fizeni firem. Je to
pfedev§im diky komplexnimu pojeti této aktivity. Nejenze feSi nabor, péci
o zameéstnance a ukonceni pracovniho poméru, ale v podstaté se jednd o jejich
dlouhodobé planovani, fizeni a kontrolu.

Teoretickd Cast prace je vénovana uvedeni do problematiky personalniho marketingu
a zamé&stnaneckych benefitii. Persondlni marketing se zde rozd€luje na externi a interni.
Tato prace poskytuje piehled o tom, co spadd do téchto jeho dilCich casti. Co se tyka
zaméstnaneckych benefitl, tak tato prdce méla za cil ziskat ptehled o tom, jak se
zamestnanecké odmeény poskytuji a jakou motivaci a spokojenost to na zaméstnancich
zanechava.

V metodologické Césti se autorka vénuje popisu jednotlivych kroka a vyuziti metod,
které jsou uplatnény pro zpracovani piedlozené bakalaiské prace. Je zde tedy
vysvétleno, jak bylo postupovano, aby doslo k naplnéni stanovenych cild.

Primarnim cilem bakalarské prace bylo formulovat doporuceni tykajici se oblasti
personalniho marketingu a pfedevSim navrzeni benefitli a hodnoceni pro exekutorsky
ufad JUDr. Vladimira Plasila. Tato doporuceni byla formulovéana na zéklad¢ ziskanych
vystuptt z kvalitativnich vyzkuma - ohniskové skupiny a expertnich rozhovord,
které jsou uvedeny v praktické ¢asti predlozené prace. Jejich strucny piepis lze nalézt
v ptiloze.

Tohoto vyzkumu se ucastnili referenti ekonomického, administrativniho
a ekonomického oddéleni. Podle provedené¢ho kvalitativniho vyzkumu (ohniskové
skupiny) jsou zaméstnanci spokojeni s vysi fixni mzdy, kterou dostavaji. Respondenti
vSak projevovali odliSné pozadavky v oblasti benefitli, kariérniho a vzdélavaciho
rozvoje a jejich hodnoceni, nez které v souCasné dobé maji a dostavaji. Hlavnim
tématem diskuze se stala individualizace benefitd. Individualizace benefita se také stala
velkym tématem i v druhém provadéném prizkumu - expertnim rozhovoru.
S nékterymi body, které pozadovali zameéstnanci v ohniskové skupiné, vedouci
sympatizovali a snékterymi nikoliv. Dale se zde vyslo najevo, Ze dochazi
ke zhorSujicim se vztahlim na pracovisti.

Po provedené komparaci ziskanych dat z provedenych prizkumi a zmapovani soucasné
situace v oblasti personalniho marketingu a potazmo oblasti benefiti v exekutorském
ufadu bylo nasledné¢ mozné doporucit adekvatni navrhy, které povedou k Zddanému
stavu — zvySeni spokojenosti a motivace souCasnych zaméstnanci. Tato navrhova
opatieni jsou rozdélena do ¢tyt doporuceni:

Prvni z nich se vénuje oblasti struktury mzdy a benefiti. Jelikoz se pomérné Casto
opakovalo, Ze zaméstnanci maji individudlni pozadavky na benefity, je v praci
piedlozen néavrh systému Cafeteria od spolecnosti Sodexo. Tento systém umoziuje
zaméstnanci vybér benefitll dle svych individudlnich potieb. Tato spolecnost také nabizi
feSeni v oblasti stravenek. Tato forma benefiti by mohla vyhovovat jak zaméstnanctim,
tak 1 vedeni. Vedeni by totiz odpadla fada administrativnich tkond, kvili kterym se
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stravenkam brani. Dal$imi, spiSe dil¢imi upravami, jsou parkovaci mista pro
zamestnance, vyuziti telefonii 1 pro soukromé ucely, home office. Spolu s doporucenim
byly také predlozeny finan¢ni néklady na zavedeni tohoto systému.

Dalsi cast doporuceni se tykd zavedeni kariérniho a vzdélavaciho fadu, kdy by
pracovnik mohl své starosti, problémy, potieby atd. svéfit svému mentorovi, kterého by
si on sam vybral, a tudiz lze pfedpokladat, Ze by k tomuto ¢lovéku choval divéru.
Pokud by doslo k zavedeni mentorovani a akénich plant rozvoje, je pravdépodobné,
ze dojde ke zvySeni spokojenosti ze strany zaméstnanct.

Tteti ¢ast doporuceni se vénuje sytému hodnoceni. Podle vysledkii z ohniskové skupiny
je patrné, Ze zaméstnanci pocituji, Zze jsou hodnoceni spise subjektivné. Jeden z navrht,
jak objektivnéji hodnotit zaméstnance, je tzv. systém validaci a vyhodnocovani ak¢niho
planu rozvoje.

Posledni ¢ast doporuceni se pak zaméfuje na vztahy na pracovisti. Ty se v poslednich
letech vlivem zvySujici se pracovni zatéze a zvySujici se fluktuaci zhorSily. MoZnymi
variantami jsou pofadani team building akci a sportovniho dne.

Veskera navrzena doporuceni si kladou za cil, aby vychéazela ze soucasného ,,rodinného
stavu“. Zaméstnanci nazyvaji soucasny stav rodinnym proto, jelikoz spolu komunikuji
nadstandartnim neformalnim zpiisobem. Soucasny stav by se dal nazvat jako neoficialni
personalni marketing, protoze exekutorsky ufad vyuziva jeho prvky, aniz by byly cilené
a n¢kdo se ptimo o personalistiku staral.

Vyslednd doporuceni byla piedlozena JUDr. Plasilovi a také vSem zaméstnanciim
ufadu. JUDr. Plasil projevil o sestavena doporuceni zdjem a rad bude spolupracovat
s autorkou na zavedeni uvedenych zmén.
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Piiloha 1 Scénar a struény prepis Focus Group
Hlavni vyzkumné otazky si stanovuji zjistit:

e Jaky je soucasny stav persondlniho marketingu v exekutorském ttradu?

e Jaké jsou nazory zaméstnanci na momentalni stav ve vybranych oblastech
v ramci personalniho marketingu?

e (o je potieba zlepsit?

Scénar:
Dobry den,

Jsem rada, ze vas muazu piivitat na dneSnim setkani, které¢ je pfipraveno za ucelem
provedeni prizkumu pro mou bakalarskou préaci na téma Systém benefitli zaméstnanct
na exekutorském ufadu. Jak jsem vam jiz oznamila pfi osobnim pozvani, budu vyuzivat
metodu Focus Group, tedy skupinovou diskuzi. V rdmci této diskuze se uplatiuji
nasledujici pravidla:

Vzdy by méla hovofit pouze jedna osoba, a to prosim nahlas a srozumitelné, teprve
az ta domluvi, mél by se vyjadfovat dalsi Gcastnik. Diskuze by se m¢li tcastnit vSichni
pritomni. Pokud bude naptiklad nékdo vice dominantni, mé¢l by se vyjadiovat v souladu
s tim, aby méli prostor i1 tt méné vyiecni. Rada bych vas rovnéz pozadala o pozornost,
kdy veskera vedlejsi komunikace mimo hlavni diskuzi mize narusit hladky prib&h
celého prizkumu a v neposledni fad¢ to mize vyruSovat ostatni.

Z celého prubchu je pofizen audio zdznam, s jehoz vyuZitim jste mi pfedem vSichni
poskytli sviij pisemny souhlas. Pfedpokladana doba trvani diskuze je 1 hodina.

Mate prosim néjaké otdzky, nez zahdjime samotnou diskuzi dle ptedpfipraveného
scénafe okruhi otazek?

Nyni bych vas rada pozadala o kratké ptedstavovaci kolecko (jméno, uloha/pozice v
klubu, doba plisobeni v kancelafi), abychom se dale mohli navzdjem oslovovat jménem
a navodili také lepsi atmosféru.

Okruhy a otazky:

Pted provedenim samotného Focus Group jsem si pfipravila okruhy témat. Témito
tématy jsou:

Hodnoceni zaméstnancu;

Jak podle vés ovliviiuje vySe mzdy obé strany (potencionalniho zaméstnance
a zameéstnavatele) k pfijeti nebo nepiijeti zaméstnance/nabidky na praci? Jak jste
spokojeni se svym hodnocenim?

Benefity:

Uvazujete o benefitech jako o motivacni sloZce, anebo je pokladate za samoziejmost?
Mohou benefity pozitivné rozhodnout pii volbé zaméstnavatele? Povazujete mzdu
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a benefit za jedno a totéz? Jaké benefity v soucasnosti dostavate? Jak jste s nimi
spokojeni?

Pracovni prostredi:

Clovéka motivuje vice faktortl, nékteré z nich nemize zaméstnavatel pfimo ovlivnit,
naptiklad kolektiv. Jak moc je podle vas diilezity kolektiv, pracovni prostiedi, pratelské
vztahy na pracovisti? Jak vnimate soucasnou situaci?

Kariérni a vzdélavaci rust:

Finan¢ni odména mize byt jednou z motivaci. AvSak druhou je kariérni a vzdélavaci
rust. Jak vy vnimate moznost kariérniho rtstu a jaké mate preference? Jak je pro vas
kariérni a vzdélavaci rust dulezity?

Zmeéna:
Chtéli byste néco zménit ve vasem zameéstnani?
Zaver

Dékuji vam za vaSe ndzory a postiehy ke vSem diskutovanym tématim. Nyni budu
vystupy z tohoto pruzkumu podrobné zpracovavat a nakonec interpretovat ve své
bakalarské praci, coz mohu jen diky vam a va$i Ucasti, takze jest¢ jednou dekuji
za spolupraci. V ptipad¢, ze budete mit jakékoliv otazky k tématu prace i jiné dotazy,
nevahejte se na mé prosim jesté obratit.

Hezky zbytek dne!
Piepis skupinové diskuze Focus Group
e Hodnoceni zaméstnanct:

Hodnoceni zaméstnancti odrazi odménu za praci. Jak podle vas ovliviiuje vySe mzdy
ob¢ strany (potencionalniho zaméstnance a zaméstnavatele) k pfijeti nebo nepfijeti
zameéstnance/nabidky na praci? Jak jste spokojeni se svym hodnocenim?

Mzda samoziejmé piisobi na zaméstnance. Jestlize budu nerozhodnuta, tak pak budu
preferovat nabidku s vyssi mzdou. Hlavné je to jeden z faktorii motivace. Co se tyka
mého ohodnoceni, tak jsem s nim spokojena, predtim jsem pracovala na jiném
exekutorském uradu a muzu vam rict, Ze jsem rada, kde jsem ted'. Pokud potiebuji,
miizu si vydelat penize navic, jen teda musim ziistat v prdaci déle, no. Zaroven jsem rada,
Ze zde mam urcitou stabilitu a mzdu ve vyplatni termin, to je pro mé asi to

vvvvv

Podle mé je nutné skloubit vysi mzdy s ocekavanim v budoucnu. Mzda by méla byt
primérend praci. Ja jsem se svym ohodnocenim taktéz spokojena a i s tim, Ze zde je
stabilni prace a nemusim se tak bat o misto. S hodnocenim je to vsak horsi, podle mé je
toto hodnoceni velmi subjektivni, jelikoz mé hodnoti jen miij nadrizeny a nikdo jiny.

Ja jsem se rozhodovala podle vyse nabizené mzdy. Vzdy je pro mé duleZita fixni castka.
Mnoho zaméstnavatelu Vam slibi horentni sumy v odmeénach, ale pak kdyz dojde na véc,
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tak Zadné odmeény nedostanete, a se svoji mzdou jsem také spokojena. Nicméné co se
tvka hodnoceni, tak jak rikala kolegyné, prijde mi také velmi subjektivni, nase vykony by
meélo hodnotit vice lidi, nez jen pouze nas nadrizeny.

Ja bych klidné prijala i praci za mensi penize, hlavné aby ta prace byla. V dnesni dobé
to neni sranda najit praci. Se svym hodnocenim spokojena jsem. Se svou séfkou
vychazim velice dobre, bavime se jako kamaradky. Jo a jak Fikaly kolegyné, vyplatu
mame presné v terminu, coz je pro mé prioritni.

Ovliviiuje hodné, a co se tyce druhé otazky, tak jsem spokojena.

Souhlasim s kolegynemi, taky mam na to stejny nazor. Vyse mzdy je opravdu velice
dulezita a také je dulezité, aby byla na uctu ve vyplatni termin. Jinak se mzdou spokojen
nejsem, mohla by byt podle mého nazoru vyssi.

Asi bych rekl, Ze se shodneme, Ze kazdy z nas musi platit sloZenky, takze bez penéz by to
neslo. Zkratka mzda je pro nds vSechny diilezitda. Z dobrého pocitu bych se nenajed!

a ano, jsem spokojeny. Nicméné souhlasim s kolegyni a myslim si, Ze by mélo byt
hodnocent vice objektivni. Své nadrizené dvakrdt moc neverim.

Myslim si, Ze by mzda mohla byt vyssi, ale zatim si nestezuji, mohlo by byt hur. Jinak
taky nemam ke svému nadrizenému zrovna viely vztah. Pisobi na pozici jen pul roku,
ale prijde mi, Ze déla, jak kdyby tam byl deset let.

Proc s ni mas proboha problém, vzdyt je nejvic v pohodeé a na rozdil od tebe dobre
odvadi praci.

Mozna tak pro tebe a nech mé byt.

Zde musela tazatelka zasdhnout, aby nedoslo ke konfliktu (ucastnici na sebe zacali byt
sprosti).

e Benefity:

Uvazujete o benefitech jako o motivaéni slozce anebo je pokladate za samoziejmost?
Mohou benefity pozitivné rozhodnout pii volbé zaméstnavatele? Povazujete mzdu
a benefit za jedno a totéz? Jaké benefity v soucasnosti dostavate? Jak jste s nimi
spokojeni? Co za benefit byste vy osobné preferovali?

Benefit beru jako automatickou slozku mzdy, jsou potreba. Myslim, Ze benefity rozhodné
miizou pozitivné rozhodnout pri volbé zaméstnavatele, ale musi to byt takové benefity,
ktere slouzi potirebam toho daného clovéka. Asi dokazou benefity clovéka nadchnout pri
volbé zaméstnani, ale kdyby to melo byt u nas, tak tu asi nikdo z nas neni (smich).
Nejradsi bych byla, kdybych dostavala néjaké poukazky do divadla, kina, zatimco ted
dostavame pouze prispévek na dovolenou, vitaminy atd. Ja ale treba vitaminy viibec
nejim.

Benefity jsou pomeérne normalni slozka mzdy. Myslim, Zze by to méla byt automatika
ze strany zaméstnavatele. My teda dostavame prispévek na dovolenou, vitaminy a dalsi
veci, ale jestli by mé zrovna tohle donutilo rozhodnout se pri volbé zaméstnavatele,
to teda nevim. Jako spokojena s nimi jsem, ale radsi bych uvitala stravenky.
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Ja taky povazuju benefity za standard. Je az s podivem, Ze se soucasné vedeni brani
tomu, aby nam dali alespon stravenky. Jinak dostavame prispévek na dovolenou,
vitaminy, chodime na rizna Skoleni a mame mobil, ten ale nesmime vyuzivat pro
soukromé ucely, coz je celkem na nic. Musim s sebou tahat dva mobily. Navic jsem
k Jezisku dostala uplné ten samy mobil ve stejné barvé a nékdy omylem zavolam misto
ze soukromého z pracovniho telefonu. TakzZe ja bych si prala a myslim, ze budu mluvit
i za ostatni, aby se dalo telefonovat ze sluzebniho mobilu i za soukromym
ucelem. (ostatni souhlasili)

No, je pravda, zZe ty stravenky zkousime uz dlouho a porad nic. Parkovani v centru
Prahy je taky hrozné, takze treba parkovaci misto, jak to maji ve velkych firmach, by
nebylo Spatné. Jinak bych si prala, abychom dostavali poukdzky treba na néjaké
masaze, do posilovny. Od toho vécného sezeni mé uz boli zdada. Uz jsem zde 10 let
a asi bych potrebovala novou motivaci.

V zasade jsem benefity nikdy neresila, protoze jsem v uradu uz pres deset let a nikdy
poradné zZadné nebyly. Ale urcité mi alespon chybi to, jak jsme se schazeli, tieba
na Vanoce a na Den deti. Asi to neni uplné benefit, ale mohlo by to c¢lovéka motivovat
k lepsimu vykonu.

Ja bych radeji misto nabizenych vitaminu uvital, tady jako kolegyné parkovaci misto,
denné se tady nervuji, protoze nemam kde zaparkovat, uz jsem z toho opravdu nastvany,
vite, kolik bych si uSetril stresu a nervii, kdybych tady mél to své misto pro svého
milacka? Ja tedy spokojen s benefity, které dostavame, rozhodné nejsem.

Jo, s tim parkovacim mistem souhlasim. Myslim si, Ze je potreba individualizace
benefitii, protoze se jinak v zZivoté nedohodneme. Pokud by ndam to vedeni splnilo
a kazdy meél ten sviij benefit, tak by doslo k narustu motivace a tim padem k vetsi
spokojenosti.

Nemyslim si, Ze benefit je automaticka slozka mzdy, jen na to musi byt dostatecné
upozorneéno. Podle mé to i hodné ovliviuje volbu zaméstnavatele. Za mé jsem
s nabizenymi benefity spokojen.

Vnimani benefitui je individualni. Kazdy z nds ma jiné potreby, takZe kdyz mé treba
nekdo nabidne auto pro soukromé ucely, tak mu podékuju, ale asi kdyz nemam ridicak,
tak pak si ten benefit neuZiju.

Taky se pridam k tomu, Ze by se to mélo resit individualné. Obcas v nékterych firmach
dostavaji zaméstnanci darky pro déti, ale co kdyz déti nemate.

Parkovaci misto by bylo fajn. Taky by nekdo mohl néco udélat s tim, ze bychom mohli
pracovat z domu. Polovinu véci bych v klidu vyridila u notebooku a nemusela bych
ztracet cas jezdit do centra Prahy hodinu denné a taky bych si od vads taky obcas
odpocinula. (smich a ostatni prikyvovali)

e Pracovni prosttedi:

Clovéka motivuje vice faktortl, nékteré z nich nemize zaméstnavatel pfimo ovlivnit,
naptiklad kolektiv. Jak moc je podle vés dulezity kolektiv, pracovni prostiedi,
kamaradské vztahy na pracovisti? Jak vnimate soucasnou situaci?
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Tak pracovni prostiedi si myslim, Ze je v poradku. S kolegy jsme tu pomerné dlouho.

Vidim to podobné, sice za posledni dobu se to malinko zhorsilo, hlavné kvili zvysenému
poctu exekuci a malinko se tady vic zacali stiidat kolegové. Kolektiv je pri nasi praci
velmi duleZity, protozZe si vzajemné radime, vsichni neumime vSechno, takze stabilita
kolektivu bych rekla, Ze ma prioritu.

Je to pro mé hodné dilezité, nedokazala bych pracovat nékde, kde by byli spatné
mezilidské vztahy, nedokazala bych totiz pak odvadét praci na sto procent.

Kolektiv si myslim taky, Ze je fajn. Navzdajem se tu zname, jen by to chtél treba spolecné
akce, ty opravdu driv byvaly, ted na né neni cas. Mozna bych akoradt obcas uvitala,
kdybych mohla pracovat z domova, abych si od nich odpocinula (smich).

Na kolektiv si nestézuji, mozna by bylo opravdu fajn si obcas odpocinout z pohodli
domova. Ty spolecné akce bych urcité uvitala, dovedu si predstavit, Ze bychom 5li nekde
ven utuzit kolektiv.

Myslim, Ze jsme dobry kolektiv, mozna by to jen chtélo prave néjaké ty benefity
na stabilizaci kolektivu, treba by to pomohlo.

Souhlasim, akordt si myslim, Ze to administrativni oddéleni v tomto smeru celkem
pokulhava. Tam si myslim, Ze by byla zapotrebi pomoc. Za posledni rok se tam totiz
vystridalo opravdu hodné lidi.

Ja si myslim, Ze je problém v tom, Ze téem lidem, jak je neznam moc, neverim, nevim,
co od nich mam cekat, ale jinak vse v poradku.

e Kariérni a vzdélavaci rust:

Finan¢ni odména mize byt jednou z motivaci. AvSak druhou je kariérni a vzdélavaci
rust. Jak vy vnimate moznost kariérniho ristu a jaké mate preference? Jak je pro vas
kariérni a vzdélavaci rst dilezity?

No kariérni rust je u nas dost slozity. Mame zde hodné plochou organizacni strukturu,
vedouci pozice, které nas urad nabizi, jsou: vedouci ekonomického oddéleni,
exekutorského oddéleni a administrativy, ostatni pracovnmici jsou referenti. Co si
pamatuju, tak jen par lidi povysilo. Miizeme se rozvijet po odborné strance, ale urcité
ne vramci organizacni struktury. Samoziejmé bych uvitala, kdyby byla moznost jit
na vyssi post, ale to by musel nejdriv nékdo odejit. Kazdopadné nent to pro mé néjakym
zpusobem smérodatné. Treba ale co se tyka téch skoleni, tam by bylo super, kdybychom
vedeli, podle jakych kritérii na né vitbec chodime. Kdyby se nastavil nejaky system. Taky
bych treba nékdy rada zasla na nadstandartni skoleni. (ostatni souhlasili)

Tak my tady Zadny kariérni rad nemame. Viastné ani nevim, kdy piijdu na néjaké
Skoleni, to se vétsinou déla tak, Ze nadrizeny rekne, Ze néco potiebujeme. Po této
strance si myslim, Ze to funguje hodné rodinne.

Jsem zde deset let na stejné pozici. Co si pamatuju, tak v ramci kariéry se tady posunul
jeden clovek a ten je ted séfem exekutorského oddeleni. Neni to pro mé diileziteé,
dulezitéjsi je pro mé stabilita a mzda ve vyplatni termin.
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Urcité bych uvitala moznost néjakého rozvoje, cileného. Nasi nadrizeni s nami hovori,
umi pochvalit a vcas resi vzniklé problémy to vSechna Cest, jen jak rekla kolegyne, je to
rodinné. Myslim si, Ze kariérni postup neni zase az tak duleZity.

Tak ja zase proti tomu nic nemam, pokud by to vedlo k tomu, Ze se posunu o kousek dal.
Alespon bych védela, na cem jsem. Chtelo by to podle me néjaky systéem Skoleni
nebo nékoho, s kym bych si o tom mohla popovidat, na jaké skoleni chci jit apod.

Mneé tento system vyhovuje, ja nepotiebuji Zadné prvky z korpordtni kultury. Nedej boze
jeste vyplinovat treba dalsi papiry.

Dulezity pro mé kariérni rist rozhodné neni. Radsi bych preferoval vzdélavaci rist,
abych si mohl zajit na nejaka skolent a zvysit tak svou kvalifikaci.

Souhlasim s tim, co uz bylo Feceno prede mnou.
Ostatni souhlasili také

e Zména:
Chtéli byste néco zménit ve vasem zameéstnani?

Ja bych rozhodné ocenila ty stravenky, poukazky do kina, divadla a asi i tu praci
z domova. Jinak jsem spokojena.

Myslim si, Ze by bylo potieba se zamérit na ten system hodnoceni, aby byl vice
objektivni.

Ja bych asi chtéla, kdyby sly zaridit nejakeé ty spolecné akce, abychom se lépe poznali,
a pouzivat firemni mobil i k soukromym ucelium.

Asi bych si prala nejaké permanentky do spa nebo masaze, kolektivni akce.

Ocenila bych, kdybych méla s kym si popovidat a mela moznost urcovat, jakym smérem
chci jit, co se tyka téch Skoleni.

Chci parkovaci misto!
Urcite bych zavedl individualizované odmeény.

Ja souhlasim se vsim, co zde bylo Feceno. (vsichni prikyvovali)

Piiloha 2 Prepis expertnich rozhovori

Do expertnich rozhovort byli zapojeni vSichni vedouci pracovnici na exekutorském
ufadu. VSichni byli sezndmeni s vystupem z Focus Group a vSem byly pokladany
otazky z okruht:

1. Soucasny stav.
2. Benefity — soucasnost a budoucnost.
3. Systém hodnoceni.
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4. Vztahy na pracovisti.
5. Kariérni a vzdélavaci fad.

JUDr. Plasil:

Soucasnou strukturu mzdy povazuji za adekvatni, jestlize vezmu v uvahu ostatni
exekutorskeé urady. Velmi rad bych do budoucna mzdy zvysil, respektive vytvoril vice
motivacni mzdu. Mzdy pribézné navysujeme, tusim, ze okolo 3 % rocne. Ale tohle by
Vam meéla spise presné rict vedouci ekonomickeho useku. Ja to pouze podepisuji
(smich). Co se tyka soucasného stavu, bohuzel v poslednim roce se zkratil pracovni
pomeér z 5,7 let na 4,1 let. Jsem si védom toho, Ze to je vyrazny propad.

Jestli se chcete ptat na stravenky, tak to ani nezkousejte, to uz tady resim minimalné tii
roky. Nevidim ditvod, proc¢ bych je mél zavést. Dle mého ndzoru se jedna o komunisticky
prezitek. Pro mé je to jen administrativa navic. To jim radéji pridam na mzde.
Parkovaci misto je fajn ndapad, néco podobného jsem uz zaznamenal a nemyslim, ze by
to meél byt zase tak zdasadni problém. Ve dvornim traktu je nevyuzité misto a pri trose
snahy by tam mohla byt parkovaci mista. Home office si u nékterych zaméstnancu
dovedu predstavit, tohle je fajn napad. Stejné se maji kupovat nové pocitace, tak misto
stolnich se koupi notebooky. Tohle vnimam jako i financné prijatelné reseni,
které prinese benefit na obou strandach. Telefonovani nevidim jako zdasadni problém,
stejné maji neomezené tarify, takze pojdme do toho. Stejne tak tipuju, Ze vic jak
polovina z nich vi, Ze si mohou volat, jak chtéji, a nikdo to nekontroluje. Myslim si,
Ze i na dalsich individualizacich benefitit bychom se mohli domluvit.

Systéem hodnoceni si myslim, Ze je v poradku, mame zde takovyto systém, Ze si nejprve
stanovime cil, monitorujeme praci svych podrizenych, dadle hodnotime situaci, pak se
sejdeme u tzv. kulatého stolu, tomu rikame round table, ddle na to navazuje zpétna
vazba a v neposledni rade také implementujeme potiebné navrhy. Myslim, Ze soucasny
stav je velmi dobry a nevim o tom, Ze by byl nékdo nespokojeny. Na tento systéem jsem
nezaznamenal stiznosti. Samozrejmé pokud date néjaky navrh, rad se na néj podivam,
nerikam, ze jsme Spickovy ustav...

Vztahy na pracovisti se zkuste spis zeptat ostatnich, nejsem v dennodennim kontaktu se
v§emi, ale vnimam to, Ze diky mnoZici se praci se zapomnélo na vecirky apod. Taky se
mi zda, Ze uz to neni uplné ono.

Nevim, co uplne myslite kariérni a vzdélavacim radem. Nemyslim si, Ze by néjaky kus
papiru nécemu pomohl. Ale asi by nebylo na Skodu, pokud by lidi vedeli dopredu, kdo,
co a kde ma byt a co ma delat. Zaroven souhlasim i s myslenkou individualnich skoleni.

Vedouci ekonomického useku:

V soucasnosti si myslim, Ze zameéstnanci maji mzdu v rozumné vysi. Maji urcitou
stabilitu, Ze desatého maji penize na uctu. Ale je to hodné individualni, zaméstnanci
maji smluvni mzdy, takze s kazdym jedname zvlast. Vzdy samoziejmé zalezi na nabidce
a poptavce, tedy jeho schopnostech. Co se tyka rustu, tak u referentu je to nekde okolo 3
% rocné, ale vedouci pracovnici maji mzdu uz tri roky porad stejnou. Ono v globdle si
myslim, Ze zaméstnanci ty ti procenta stejné ani nepoznaji.
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Benefity jsou fajn, ale stejné to podle me berou tak, Ze je to samozrejmost. Stravenky
bych viibec nedavala, nedovedu si predstavit tu horu administrativy. Myslim si, Ze 80 K¢
nekdo ocenti, ale ta prace s tim spojend. Radsi bych uvazovala o zvySeni mezd. Nicméné
z ucetniho hlediska by se nam to samoziejmé vyplatilo, protoze 55 % plati stat a pouze
45 % zaméstnanec, respektive zaméstnavatel pokud se na tom s pracovnikem domluvi.
Nasi zaméstnanci nevidi, kolik je zatim prace, oni vidi pouze téch 80 K¢. Stravenky jsme
jiz meli a vidy jsem nad nimi stravila dva dny v mésici, coz je opravdu hodné dlouha
doba. Parkovaci misto je dobry ndpad, to bych urcité ocenila, stejné jako home office.
Volani nas stoji 549 K¢ mésicné tak jak tak, tak at' klidné volaji. Systéem hodnoceni
nevidim jako problematicky. Urcité upravy by asi vhodné byly, ale momentalné si
nemyslim, Ze je to to, co by ndas tizilo. Treba ale napriklad zavedeni individualizace
odmen by byl dobry ndpad, treba by kvili odménam prestali zaméstnanci davat
vypovédi, to vite, za zaskoleni jednoho zaméstnance urad odvede 82.000 K¢ a to neni
zrovna mald castka.

Vztahy na pracovisti jsou v posledni dobé pomeérné problematické. Nemyslim si, Ze jsou
Spatné, ale urcité se za poslednich par let zhorsily, mozZna to bude kviili narustu poctu
exekuct a tim padem prace. Chtélo by na nich urcité zapracovat.

Kariérni rad? Moc netusim, o co jde...(bylo vysvetleno). Tak to si dovedu predstavit,
Ze by lidi vedeli, za co jsou hodnoceni, jaka skoleni maji mit apod. To se mi celkem libi
a nic takového nemame. Asi by byly fajn i ty nadstandardni skoleni.

Vedouci administrativy:

No, struktura mzdy (ironicky smich). Nevim, jak to maji ostatni, tady mame zakdzano se
o platu bavit, ale tFeba u mé o odméndach rozhoduje nadrizeny a ja jsem se do dneska
nedozvédeéla, podle ceho rozhoduje. Nevim, co je pro ného objektivni méritko, asi pocet
vyFizenych papirii.

Stravenky bych ocenila a rada bych je dostavala, ale predem Fikam, Ze s tim bude hodné
prace. Parkovaci misto je super pro ty, co maji auto, to ja neresim. Tohle je individuadlni
zalezitost. Co se tyka volani, tak stejné vsichni védi, Ze maji neomezené tarify a my
nemame cas to kontrolovat. Tak proc to nezlegalizovat.

Tak system hodnoceni jsem Vam viceméné popsala v predchozi odpovédi, takze by se
s tim néco udélat mohlo.

Ja myslim, zZe vztahy jsou v poradku. Asi se diky zvySujicimu se poctu odchazejicich lidi
zhorsily. Chybi néjaké spolecné akce, tak jak driv byvaly a nyni uz to nikdo neresi.
Myslim si, Ze vztahy na pracovisti si vytvari sami kolegové, ale zaroven nevidim uplné
ditvod mezi né zasahovat.

Kariérni ani vzdélavaci rad nemame.

Vedouci exekutorského tuseku:

Struktura mzdy je dle mého nazoru v poradku, ale mozna zrovna u mych podrizenych by
nebylo na skodu zvysit motivacni prvek.
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Dejte mi pokoj se stravenkami, uz vidim, jak kazdy mésic za mnou nékdo dobiha,
Ze chce stravenky, a ja nebudu délat nic jiného, nez vydavat stravenky. To fakt ne.

Co se tyka toho ostatniho, to kvituji a vithec mi to nevadi, ba naopak. Volani stejné
nikdo nedodrzuje, vsichni si volaji, jak chtéji.

Systéem hodnoceni si myslim, Ze je v poradku. Ten systéem ma své chyby, ale je takovy
rodinny. Se zaméstnanci si v§e rekneme s oc¢i do oci. Bavime se spolu, jako bychom byli
kamaradi, myslel jsem si, Ze ho vSichni akceptuji.

V posledni dobe mi prosio oddélenim spoustu lidi, takze vidim urcitou nespokojenost,
ale porad si myslim, Ze vztahy si delaji sami lidé. Zaroven si nemyslim, ze bychom tu
meéli néjakou valku, prosté standard.

Kariérni ani vzdélavaci rad nemame a uplné nevim, jak ho pojmout. Co se tyka
kariérniho radu, tak ten nemdame, jelikoz nas urad ma velmi plochou organizacni
strukturu. Pokud se jedna o problematiku vzdelavaciho radu, tak pak ano, schvaluji,
urcity rad by nam mohl pomoci. Co se tyka vzdélavaciho radu, kdyz nékdo potrebuje
Skoleni, tak ho na néj posleme, vetsinou se jedna o externi skoleni, interné jich miiZzeme
mit pouze nekolik.
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