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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva pohledem persondlniho fizeni a poslanim persondlniho
vedouciho ve firm¢ DDL. Rozebira zakladni twlohu fizeni lidskych zdroji, roli
personalisty, jeho plsobeni ve firm¢ a opird se o dilezit¢ pojmy jako je vybér ¢i
ziskavani pracovnikli nebo vlastni motivaci pracovnikl a jejich hodnoceni. Teoreticka
¢ast prace je dale pouzita v praktické ¢asti pti aplikaci ptipadové studie a komparace
jednotlivych pracovnikii firmy DDL. Zéavérem je zhodnoceni vysledkl Setfeni

a nasledny rozbor nové¢ ziskanych hodnot.

Klicové pojmy
Personalista, personalni strategie a cile podniku, vybér, ziskavani, motivace, adaptace,

hodnoceni pracovnikli, komparace jednotlivych zaméstnancti firmy, case study,

dotaznikové $etieni.



Annotation

This bachelor thesis deals with the look and mission personnel management personnel
manager in a company DDL. It discusses the essential role of human resource
management, the role of HR, his tenure in the firm and is based on important concepts
such as selection or recruitment or own motivation and their evaluation. The theoretical
part is also used in the practical application of the case study and comparison
of individual company employees DDL. Finally, the evaluation results of the
investigation and subsequent analysis of the newly acquired values.

Key words

Personal manager, personal strategy and business objectives, selection, acquisition,
motivation, adaptation, staff workers, comparison of each company's employees, case

study, survey.
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1 UVOD
Vsechny podniky a firmy se dnes potykaji s problémy, které se tykaji vybéru a ziskani
pracovnikl. Proto je pro kazdou firmu velice dulezity personalista ¢i vedeni podniku.
Smyslem této prace je piiblizit personalistu a jeho vliv na celkové vedeni firmy, s nimz
souvisi také pfijimani novych pracovnikii. V kazdé firmé zaujima personalista urcitou
polohu. VétSinou se jednd o misto velice dulezité, které je zdkladem dobré firmy
a jejiho vedeni je schopny personalni vedouci, ktery umi kvalitné fesit situace, které se
tykaji problémi, jez urcCitym zplsobem souviseji s pracovniky, ¢i s vykonem jejich
prace. Dobry personalista musi umét rozliSit véci, které jsou pro podnik vyhodné,
a které naopak nevyhodné a také musi byt schopen dobrého vybéru a ziskani novych

pracovnikda.

Podniky a rizné firmy by mély podporovat a motivovat své pracovniky, at’ uz formou
riznych odmén, uznani nebo moznosti kariérového postupu. Kazdy ¢lovék je osobnost,
kterd mé své individuélni potieby, ke kterym by mél podnik zaujimat urcité stanovisko,
nebot’ pfistup nadfizenych pracovniki se jist€ promitne do pracovniho vykonu a postoje

jednotlivych zaméstnanct.

Neexistuje vSak pouzivat jednotny postoj ke v§em pracovnikim, kazdy pracovnik ma
své urCité potfeby a zajmy, které se mohou liSit od ostatnich pracovnikli. Proto je
dilezité pouzivat rizné formy fizeni, které by se vedouci pracovnik mél snazit

uplatiiovat na svych podfizenych.

Smyslem této prace je pfiblizit personalistu, jeho postoj k jednotlivym pracovnikiim
a zaroven vztah zaméstnancl ke svému pracovnimu vykonu a vedoucimu managementu

ve firmé DDL.



2 CiL AMETODIKA PRACE

2.1 Cil prace

Cilem prace je vytvofit navrh doporuceni, které se vztahuje K oblasti personalni prace
a personalniho fizeni ve firm¢ DDL. S nimz souvisi pozice personalniho vedouciho
ve firm¢, jeho vyznam pro podnik a také jaky pifinasi uzitek spolecnosti. Zakladnim
ukolem je vymezit ty poznatky, které maji tzkou souvislost s personalni praci
a s procesem personalniho fizeni. V kazdém podniku hraje dtlezitou roli personalista
a snim souvisi i dalsi pojmy jako je ziskdvani a vybér pracovnikl, motivace
pracovniki, hodnoceni pracovnikii. Kone¢nym feSenim je komparace pracovnikd firmy

a ndvrh moznych zmén ve firmé¢ DDL.

2.2 Metodika

Jako technika pro sbér informaci bude pouzito dotaznikové Setieni. Dotaznik bude
uplatnén na firm¢ DDL, kde jednotlivi zaméstnanci firmy anonymné vyplni dotaznik.
Dotaznik je formovan do pisemné formy. Po vyhodnoceni vysledki bude aplikovana

piipadova studie.

Ptipadova studie je orientovana na popis a rozbor jednoho nebo né¢kolika malo ptipada.
Jednd se o zachyceni ptfipadu a popis vztahii. Predpoklada se, Ze dikladnym

prozkouménim jednoho piipadu 1épe porozumime obdobnym piipadiim.*

Jako prvni bude pouzité dotaznikové Setfeni. Dotaznik bude zaméfen na faktory,
které se tykaji motivace zaméstnancd, spokojenosti v jejich pracovnim poméru,
pfistupem nadfizené¢ho pracovnika a vztahii na pracovisti. Pii tvorbé dotazniku bude
vychdzeno z pyramidy potieb Abrahama Maslowa, kde jednotlivé body odpovidaji
jednotlivym ¢astem pyramidy. Jedna se napt. o potieby seberealizace, uznani a potieby

bezpeci a jistoty.

Jednotlivé casti dotazniku obsahuji uzaviené otazky typu jaky je pfistup nadfizeného,

jaké jsou vztahy na pracovisti, ochota a pomoc personalisty. Vybrani respondenti na né

Y HENDL, J.: Kvalitativni vyzkum Zakladni metody a aplikace, Praha 2005, s. 103-104.
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odpovidaji podle $kaly vyznamnosti. Skala obsahuje Sest Giselnych znaki, které

vyjadfuji naprostou spokojenost nebo nespokojenost zaméstnancti firmy DDL.

Vlastni Setfeni probéhne pomoci vypoctu prostého aritmetického priméru, soucasti je
grafické znazornéni a rovnéz nasledny rozbor ziskanych informaci. Pro zaruCeni

O nejvetsi navratnosti dotazniki, bude zvolena osobni forma doruceni dotaznik.

Soucasti je i nasledné Setieni jednotlivych hodnot dotazniku a s nim i souvisejici rozbor
ziskanych vysledki. Zamérem je zjistit spokojenost zameéstnanci firmy DDL

a doporucit ptipadné feSeni vzniklych situaci.

Jako dal$i metoda, ktera bude také pouzita na firmé DDL, je komparace vybéru
administrativnich pracovnikti a ostatnich zaméstnanct pii pfijimani do pracovniho
poméru. Dulezitym bodem je spokojenost nové pfijimanych uchazecli o zaméstnani

a jaké zpisoby pouziva personalni oddéleni pfi pfijiméni novych uchazecu.

Pro zjiSténi tidaju tykajicich se jednotlivych zaméstnanci firmy DDL bude kontaktovan
personalni vedouci firmy DDL, s nimz bude veden osobni rozhovor, ktery se bude tykat

dotazli smétujici k pracovnikiim podniku.

11



3 LITERARNI RESERSE

Teoreticka cast bude vénovana pojmtim, jako je vybér, ziskavani pracovniki, pracovni

vztahy a motivace pracovniki

3.1 Personalni prace a lidské zdroje

Vyvoj a uspéchy firem zavisi v dneSni dobé¢ na mnoha faktorech, mezi nez patfi
napf. technické vybaveni, dostupnost materidlu, finan¢ni zabezpeCeni a také
konkurence. Dilezitou roli hraji také lidé, ktefi jiz nejsou pouhou pracovni silou,

ale také prvek dulezity pro ptiznivy vyvoj firmy.

3.1.1 Uloha Fizeni lidskych zdroja

Pro kazdou firmu hraji lidské zdroje velmi dilezitou roli, nebot’ se jedna o strategické
¢innosti, které jsou soucasti kazdé organizace. Mezi lidské zdroje miizeme zaradit nejen
zdroje financni, ale také zdroje materialni nebo lidské. Lidské zdroje hraji dulezitou roli

pti dosahovani konkurencni vyhody.
Mezi zakladni ukoly Fizeni lidskych zdroji neboli personalni prace patii:

vybér a ziskavani pracovnikl, motivace pracovnikdi, hodnoceni a odménovani

pracovniki, vzdélani a rozvoj pracovnikill, pracovni vztahy a také péce o pracovniky.

Kazdy podnik by mél védét, jak tyto odvétvi dale rozvijet, jak pfistupovat

Kk pracovnikiim, aby z danych uspéchi mél co nejvétsi zisk.

3.1.2 Role personalisty

V soucasné dob¢ maji ptevazné vSechny podniky své personalni oddéleni a vedouciho

vvvvvv

Personalista by mél byt schopen odhadnout pocet zaméstnanct, jejich vybér, mél by byt
schopen vyplacet mzdu za vykonanou préci, poskytovat rizné zaméstnanecké vyhody.

Dale by mél umoznit zaméstnanciim rozvijet si svoji kvalifikaci, vést organizaci.

12



Role personalistt jsou rozdilné podle toho, do jakého rozméru jsou generalisty (feditel
nebo manazer) nebo specialisty (vedouci oddéleni) podle tirovné, na niz pracuji, podle

potieb organizace, podminek, V nichz pracuji, a podle jejich vlastnich schopnosti.

Role rozd€lujeme na proaktivni (role iniciatora), reaktivni (role toho, kdo reaguje

na néjaké podnéty ¢i pozadavky) nebo smésici obou.

Jako takovi hraji personalisté roli partnerti v podnikéni, vytvareji provazané strategie
lidskych zdrojii, zasahuji, inovuji, pisobi jako interni poradci a dobrovolni privodci
v zalezitostech, tykajicich se udrzovani a podporovani zakladnich hodnot organizace,
etickych principli zasadovosti. Zaméfuji se na problémy podniku a podnikani

y D T . 2
a spolupracuji s liniovymi manazery na plnéni cilii tykajicich se vykonu.

Role personalisty nespociva jen v tom byt administrativnim pracovnikem, personalista
se stal tvir¢im pracovnikem, manazerem organizace, ktery kazdodenné¢ komunikuje

se svymi pracovniky a je pro ného dillezita uréita pée o tyto pracovniky.>

3.1.3 Personalni optimalizace a strategie firmy

Z obecného hlediska optimalizace znamend snahu o dosazeni co nejlepSiho vysledku,
¢i co nejlepsi moznosti feSeni konkrétni situace, kterd nastala. Soucasné se jedna
o postup fesSeni urc¢it¢ho problému, s cilem dosahnout konkrétniho tspéchu. Personalni
optimalizace tedy oznaCuje navozeni nalezitého personalniho stavu neboli personalniho

optima.

Ziskat a udrzet idedlni stav personalniho optima patii k rozvoji fizeni lidskych zdroji
a rustu lidského potencidlu v podniku. Soucasné stimto piistupem vedeni firmy
dokazuje, jak jsou pro n¢ dileziti pracovnici, jak pracuji, jak jsou motivovani
a odménovani a jaky je jejich vztah k firmé. Cilem personalni optimalizace je dospét
ke shod¢ mezi persondlni potfebou firmy, kterd je dana potfebami a mnoZstvim
zameéstnanct a skutenym lidskym potencidlem firmy, jez znézoriiuje zpusobilost nebo

. . v o 4
motivacl zamestnancu.

> ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdroji Nejnovéjsi trendy a postupy, Praha 2007, s. 79.

* KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji Zdklady moderni personalistiky, Praha 2001, s. 32.

* BLAHA, J. - MATEICIUC, A. — KANAKOVA, Z.: Personalistika pro malé a stfedni firmy, Brno 2005, s. 40.
13



Personalni optimalizace

Znamena tedy pridélovani pracovnikd na urcitd pracovni mista, jejich vyuziti nebo
pfijimani novych pracovnikl. Soucasti optimalizace je také minimum ztrat, které jsou
spojeny sruznymi zménami tykajicich se personalnich pozadavki a zmén
V persondlnim obsazeni. Tyto ubytky eliminuji tzv. transak¢ni ndklady, které jsou
spojené s vybérem  pracovnikli, jejich  motivaci, pracovni  zpusobilosti
a adaptaci pracovnikli. Vedeni firmy by si proto mélo uvédomit, jak vysoké naklady
jsou spojené se ziskavanim, vybérem a pfijimanim pracovniki. V podnicich kde
je kvalitni persondlni oddé€leni s dobrou urovni fizeni lidskych zdroji by nemélo

e . ’ N ’ v ’ 1,0 5
dochazet k situacim Castych zmén novych pracovniki.
K zakladnim ¢innostem personalni optimalizace mtiZeme zaradit:

uroven strategického pldnovani lidskych zdroji, rozpracovani postuplti a néstroji
dlouhodobych cili v personalni oblasti, uroven taktického fizeni (zména technologie,
pracovniho postupu, pfemisténi zaméstnanci), uroven provozniho manazerského fizeni
a vedeni lidi, aroven odbornych persondlnich ¢innosti, vytvareni ptiznivych podminek

T . y ; a1 6
pro praci lidi ve firm¢ a uroven pracovni a socialni adaptace.

Strategie podniku

SlouZi jako prostfedek dlouhodobého rozvoje podniku. Persondlni strategie jsou urcité
cile, které slouzi k podnikové strategii. Ukolem je vymezit cile, které se tykaji Fizeni
lidskych zdroji, jejich zmén a ziskat lepsi postaveni na rozdil od konkurence. Pro
strategii je dilezity vrcholovy management podniku, ktery ma zodpovédnost
za rozhodnuti, kterd souvisi s ¢innosti podniku. Pro dobrou strategii musi mit
management dany urcity cil nebo predstavu, kterd dobfe vyjadiuje strategicky plan
podniku. Strategie se zamétuje predevsim na odvétvi, které jsou spojené s pracovniky,
s jejich ziskavanim, S rozvojem pracovnikd. Dale se vénuje Cinnostem, které souvisi

se vznikem podniku, jeho hodnotami a s rozvojem podnikové kultury.

> BLAHA, J. - MATEICIUC, A. — KANAKOVA, Z.: Personalistika pro malé a stfedni firmy, Brno 2005, s. 41.
® Tamtéy, s. 41-2.
14



3.1.4 Personalni potencial podniku

Pro vrcholové vedeni podniku a personalisty je pfedevs§im dulezity lidsky potencial
firmy. Celkovd vySe potencidlu je poskytnuta zejména pracovni schopnosti
zamé&stnancu, podnikovou kulturou a hodnotami, stylem fizeni a vedenim podniku,

prumyslovym vlastnictvim, ochrannymi znamkami, know-how podniku.

3.1.5 Personalni ¢innosti podniku

Rizeni lidskych zdrojii obsahuje mnoho oblasti, které souvisi s personalni ¢innosti

podniku, se zajisténim strategie podniku a rozvojem potencialu firmy.
Jedna se pfedev§im o tyto ¢innosti:

analyza prace a vytvafeni pracovniho ukolu, planovéani lidskych zdroji (potieb
pracovnikil z hlediska poctu a struktury a planovani procesit), ziskdvani, vybér
a adaptace pracovnikii, rozmistovani zaméstnancl, organizace prace a pracovni
podminky, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancl, vzdélani a rozvoj pracovnikl, odménovani a zaméstnanecké vyhody,

r . r . 4 ror Jo % % . - -7
pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, péce o zaméstnance a komunikace s nimi.

3.1.6 Analyza role a analyza prace

Jedna se o zakladni personalni postup. V dneSni dob¢ tento ndzev nahrazuje analyzu
a popis pracovniho mista. Analyza role slouzi k ziskavani a vybéru pracovniki,
hodnoceni pracovnikl nebo také vzdélani pracovnikll. Analyza role je pfimo zamé&fena

na pracovnika, na jeho schopnosti a dovednosti.

Analyza prace méa za tukol charakterizovat pracovni misto a vyclenit poZadavky,
které se vztahuji k pracovnimu mistu. Tato analyza slouzi k objasnéni pracovniho mista,
nikoli osoby, kterd se o toto misto uchdzi. Zahrnuje Ccinnosti, které souvisi
S podminkami pracovniho mista. MiZe se tedy jednat o jedno nebo vice pracovnich mist

stejného druhu. Popis pracovniho mista také slouzi k ziskdni nebo vybéru pracovnika.

" DVORAKOVA, Z. a kol.: Management lidskych zdroji, Praha 2007, s. 17.
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3.2 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikli je cinnost, ktera mé& za ukol, aby volnd pracovni mista
v organizaci prilakala dostate¢ny pocet odpovidajicich uchazedlii o tato mista,
a to spfiméfenymi naklady a vurCitém terminu. Spocivd tedy v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, v informovani o volnych pracovnich
mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, Vv jednani s uchazeci,
v ziskavéani pfimérenych informaci o uchazecich a v organizacnim a administrativnim

zajisténi viech tchto innosti.?

Z obecného hlediska se jedna o proces, ktery vyzaduje co nejmensi naklady a ziskani
kvalitnich pracovniki, kteti jsou vhodni pro dany typ pracovniho mista. Na zakladé
tohoto existuji tfi pozadavky. Prvnim z nich je definovani, kterd ndam vymezi dané
pracovni misto, dale se jednd o ndbor uchazecui, které ndm urci zdroje pracovnikil.
A nakonec samotny vybér uchazecli o pracovni misto, které zahrnuje pohovory,

hodnoceni atd.

3.2.1 Pozadavky pracovniho mista
Dulezitou roli pti poZadavcich hraje personalista, ktery musi pfi vyberu pracovnika vést
spolupraci s nadfizenym pracovnika nebo s jeho spolupracovniky. Vysledkem této

spoluprace je vybér nejvhodnéjsiho uchazece o pracovni misto.

Mezi dilezité prvky se fadi charakteristika dan¢ho pracovniho mista (jaké bude poslani
pracovnika, odpovédnost a pracovni podminky), zdroje vybéru pracovnika (odkud
budeme cerpat, kde budeme hledat), udaje a dokumenty, které se tykaji pracovnika
(co budeme pozadovat), formulace nabidky pracovniho mista, kritika jak budeme

hodnotit uchazece o pracovni misto.

® KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji Zdklady moderni personalistiky, Praha 2001, s. 117.
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3.2.2 Zdroje pracovniku

v

Mezi zékladni zdroje pracovnikil patii vnitini a vnéjsi.

Mluvime —li o vnitinich zdrojich, jedna se o pracovniky, ktefi uz ve firmé¢ pracuji

a vétSinou se jedna 0 pohyb z jednoho mista na druhé.
Vyhody ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroji:

podnik uz uchazeCe zna, 1épe zhodnoti, jestli se na dané misto hodi, ma také vliv
na motivaci zaméstnancu (napf. moznost kariérového postupu), navratnost investice,

kterou podnik vlozil do pracovnika (vzdélani, zkuSenosti).
Nevyhody vnitinich zdroju:

omezeny piistup novych napadi, inovace, konkurence mezi pracovniky (soutézivost),

pracovni misto ziskané na zaklad¢ dlouhodobého pracovniho poméru.

Pti ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji se Casto pouzivaji persondlni agentury,

tiskové inzeraty, nabidky z Gfadi prace, webové stranky.
Vyhody vnéjsich zdrojii:

nova hlediska, vysoké pracovni nasazeni, Kreativita, iniciativa, vice zkuSenosti,

védomosti dovednosti a znalosti, moZnost vybéru z vice uchazecu.
Nevyhody vnéjsich zdroji:

vétsi ndklady na ziskdani nového pracovnika, adaptace pracovnikli, hodnoceni

pracovnik a jejich pfipadna kritika, zapracovani pracovniki.

Existuje také kombinace obou téchto zdroji, kdy spojujeme obé& vychodiska
dohromady. Jedna se o nejlepsi metodu, kdy si podnik sdm mize urcit, jestli pfijme

pracovnika z vnitinich zdroji nebo da pfednost nabidce zvenci.
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3.3 Vybér pracovnikui
Hlavnim poslanim pii vybéru pracovnikii je najit takového uchazece, ktery vyhovuje

vSem podminkam, které si podnik stanovil pfi obsazovéani pracovni pozice.

Vybér uchazect hraje velice dilezitou roli v organizacnich a pracovnich podminkach,
pti vytvareni pracovnich navykll a motivace pracovnika a pfi sebevzdélavani a rozvoji

pracovnika.

Pred samotnym vybérem pracovnikii je dulezité si stanovit urcitd kritéria
vybéru — co budeme po uchazeCich pozadovat (odbornd zpusobilost, schopnost
pracovniho vykonu, motivaci uchazece), zptisob posouzeni kritérii vybéru — dotaznik,
zkuSebni pohovor, rovné zachazeni s uchaze¢i — zdkaz diskriminace z divodu rasy,
pohlavi, sexudlni orientace ¢i nabozenstvi, stanovit si kolektiv, ktery bude uchazece
vybirat (personalista, nadfizeni pracovnik uchazece, nebo spolupracovnik, management

podniku, odborna osoba, ktera bude uchazece posuzovat).

Pfi samotném vybéru uchazeci je dulezit¢ shromézdit co nejvice informaci,
které se tykaji uchazece, tyto informace vyhodnotit a informovat uchazece o misté

vykonu prace.
Vybéru také predchazi dokumenty, které personalista vétSinou po uchazeci pozaduje.

Mezi tyto dokumenty mizeme zaradit napf. Zivotopis, motivacni dopis, soucasti mize
byt i zdravotni zpuasobilost, vypis zrejstiiku trestt, reference od byvalého

zameéstnavatele.

Na zakladé téchto dokumenti, provede personalista uzsi vybér a vytadi nekvalifikované
a nezpisobilé uchazece. K samotnému vybéru pracovniki si poté pozve ty, ktefi splituji

pozadavky na pfislusné pracovni misto.

Jedna se vétSinou uz o pohovor, jehoz nedilnou soucasti muze byt i test tykajici
se odbornych znalosti o vykondvané praci, psychologicky test, ukdzka prace (uchazec
zpracuje ukol tykajici se prace), assement centre (test zaméfeny na praktickou c¢ast,

jedna se o diagnosticko-vycvikovy program, zkouma schopnosti a dispozice uchazece).
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Podstatou tohoto postupu je vybrat koneéného uchazece, ktery se stane nedilnou
soucasti pracovniho tymu. Komise sestavena personalistou provede zavérecny vycet

nejlepsSich uchazeci a uskutecni s nimi zavére¢ny rozhovor.

Existuji také faze rozhovoru mezi nez patii strukturovana faze — ptedem piipravené

otazky a také nestrukturovana faze — bez stanovené formy.

V zavérecné fazi komise vybere nejlepSiho uchazece, ktery ziska nabizené pracovni

misto. Soucasti tohoto procesu je 1 nasledny adaptacni proces.

3.4 Adaptace pracovnika
Adaptace znamena proces aktivniho piizptsobeni se ¢lovéka Zzivotnim podminkam

¢i proces prizptisobovani se okoli jedinci.

Znazoriuje jednotnost aktivnich a pasivnich forem sepéti ¢lovéka s okolim,

prizptsobeni prostiedi &loveku a ¢loveka prostredi.’

Pti ptijeti nového pracovnika by mél podnik zajistit seznameni s ostatnimi zaméstnanci,
mé¢l by také urCit jednoho pracovnika, ktery pomize se zacleovanim nového
zameéstnance do kolektivu (socidlni adaptace) a zaroveil by tento pracovnik mél

informovat o chodu firmy, jejim sloZzenim a rozloZenim (pracovni adaptace).

Cilem adaptace nového pracovnika je zajistit v co nejkratS$i dob€ jeho pfizplsobeni

se novym podminkdm a pozadavkiim firmy a zarucit rozvoj jeho osobnosti.

Adaptacni obdobi je pro nového zaméstnance velice dilezité. V této dob& by mél
predevsim ziskat informace tykajici se chodu firmy, organizace a kultury podniku. M¢l

by byt také schopen seznamit se s kolektivem spolupracovniki.

Adaptaci by mél novému pracovnikovi pomoc piekonat personalista, ktery bude
schopen ho podpofit Vv otdzkach tykajicich se poradenstvi, kvalifikace a v osobnich
otazkach. DuleZitou roli zde také hraji spolupracovnici, ktefi vétSinou stoji za Gspéchem
adaptacniho procesu nového zaméstnance. A nedilnou soucasti je také nadfizeny

pracovnik, ktery adaptacni proces fidi a organizuje chod adaptacniho procesu.

° BEDRNOVA, E. — NOVY, I.: Psychologie a sociologie v fizeni firmy, Praha 1994, s. 321.
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3.5 Pracovni vztahy
Hraji dualezitou roli v kazdém podniku. Nejedna se pouze o vztahy, které vznikaji
na pracovisti, ale fadi se mezi n¢ i mimopracovni vztahy jako jsou vztahy v rodiné

nebo vztahy s prateli.

Jedna se o vztahy, které vznikaji mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem — upraveny
zakonikem prace, mezi vedoucim pracovnikem a jeho podfizenym — upraveny pracovni
smlouvou, mezi spolupracovniky — vétSinou neformalni a také mezi pracovniky firmy

a zakazniky ﬁrmy.10

Pracovni vztahy a jejich dodrzovani vede k ristu firmy, k dosahovani vytycenych cila.
Dobré vztahy mezi pracovniky vedou ke spokojenosti jednotlivych zaméstnanct
a k lepsimu vykonu jejich prace. Pracovni vztahy v podniku maji také vliv na personalni
¢innost ve firmé. V podniku kde nejsou dodrzovany pracovni vztahy, je vétsinou dusna
pracovni atmosféra a jednotlivi zaméstnanci nespliuji jednotlivé cile, vede to k riznym
stiznostem a miize t0 vést az ke stdvce zaméstnancu. Jestlize existuje nedivéra mezi
pracovniky podniku a vedoucim managementem miZze to negativné smeéfovat

az k ukonceni pracovniho poméru zaméstnancil.

Piedchazeni témto problémim vypliva z dodrzovani pracovni kazné, zakont a vnittnich
ptredpisti. Dillezité je také mit uctu k jednotlivym pracovnikiim, podavat v¢as informace

tykajici se chodu firmy, pecovat o své zaméstnance.

3.5.1 Pracovné — pravni vztahy

Upravuje vztahy mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem.

Pracovné — pravni vztah neboli pracovni pomér vznika smlouvou, dohodou o provedeni

préace, dohodou o pracovni ¢innosti.

Pracovni pomér vznika na zékladé¢ pracovni smlouvy, kterd je uzaviena mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Pracovni smlouva je vzdy pisemnd a upravuje

vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

' KOUBEK, J.: Persondlini prace v malych a stfednich firmdch, Praha 2007, s. 215
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Udaje, které musi vzdy obsahovat je druh prace, misto vykonu prace a den nastupu

do préce.

Pracovni pomér se uzavira na dobu urcitou nebo neur¢itou. Pracovni smlouva dale
zahrnuje zkusSebni dobu, prava a povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru, délku

pracovni doby, pfestavky v praci, odménovani za vykonanou praci.

Dohodu o provedeni prace lze uzaviit s osobou mladsi 18 let, ale rozsah prace nesmi

presahnut tii1 sta hodin ro¢né. Musi zde byt uvedena doba, na kterou se uzavira.

Dohoda o pracovni ¢innosti se uzavira S fyzickou osobou, rozsah prace nesmi
presahnout tii sta hodin za rok. Rozsah ¢innosti nesmi piesahnout polovinu tydenni

pracovni doby. Vypovédni doba je patnacti denni.

3.5.2 Ukoné€eni pracovniho poméru
Pracovni pomér mize byt ukoncen dohodou, vypovédi, okamzitym zruSenim, zruSenim
ve zkuSebni dobé. Podminky ukoncéeni pracovniho poméru jsou stanoveny v zadkoniku

prace.
Dohoda

Pracovni pomér kon¢i dnem, na kterém se zaméstnanec a zaméstnavatel dohodli.

Neuvadi se zde diivod ukonceni pracovniho poméru.
Vypovéd’

Vypovéd musi byt podéna pisemné. Podminky vypovédi jsou uvedeny v zakoniku
prace. Obecna vypovédni doba je dvoumeésicni a zacind bézet nasledujiciho mésice po
doruceni vypovédi. Zaméstnavatel musi uvést vzdy divody vypovédi, zaméstnanec

nemusi, zalezi na jeho svobodné viili.
Okamzité zruSeni

Jedna se o jednostranny pravni akt. Zaméstnavatel, stejné jako zaméstnanec musi uvést

divody, které obsahuje zakonik prace. Jedna se o okolnosti, kdy jeden z nich hrubé
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porusi podminky, které se tykaji pracovniho poméru a jsou stanoveny v pracovni

smlouve.
ZruS$eni ve zkuSebni dobé

V této dobé mize pracovni pomér ukoncit jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec.

Ani jedna ze stran nemusi uvadéet diivody skonceni pracovniho poméru.

3.6 Motivace pracovnikt

Motivaci pracovnika chapeme soubor Ciniteli pfedstavujicich vnitini hnaci sily jeho
¢innosti, které ovliviuji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamické tendence osobnosti
¢lovéka. Nazev motivace lidského jednani nam tika, ¢im bylo jednani ur¢itého ¢lovéka
zpusobeno nebo pro¢ se zménilo, pro¢ bylo zaméteno k dosazeni urcitého cile, pro¢ se

ukazaly U jedince prave ty ¢i ony impulsy, které jeho chovani zptsobily.

Motivace spojuje a usporadava celkovou psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka
smérem k ur¢enému cili. Pfitom tato aktivita mtize byt objektivné pozitivni i negativni,

muze mifit k uréenému objektu, nebo také naopak se od néj odtahovat.

Pojeti motivace je velmi rozsahlé, obsahuje takové pojmy, jako jsou snaZeni, chténi,
aspirace, touha, tendence, pfani, ocekavani, tlak, zajem, tenze, poteba, zadost, ucel, cil.

Motivace tedy znazoriiuje psychickou regulaci &innosti.™

Motivace pochézi z latinského slova ,,Movere”, ktera znamena pohybovati nebo hybati.
Motivace je tedy urcuje vnitini 1 vnéjsi podnéty, smétujici k uréitému cili nebo chovani.
Vnitini motivace

Jedna se o motivaci, kterou si sami lidé utvafi a kterd na né pisobi, aby se chovali

uréenym zpusobem. Je to urcitd zodpovédnost za vykonanou praci nebo dojem,

ze je prace dulezita.

"' BEDRNOVA, E. — NOVY, |.: Psychologie a sociologie v fizeni firmy, Praha 1994, s. 183 -4.
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Vnéjsi motivace

Jedna se o odmény, jako mize byt pochvala nebo odména za vykonanou préci, ale jedna

se také o tresty. To co je pro pracovniky dillezité, aby se motivovali.™

3.6.1 Pracovni motivace

Je to motivace k pracovni ¢innosti. Je chapana jako projev pfistupu jednotlivce Kk praci,
jeho ochoty pracovat, vychazejici z vnitfnich pohnutek (tj. motivil). Bézné se Vv této
souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka K praci, at’ uz jde o obecny postoj (vztah)
K praci jako takové (prace jako hodnota sama 0 sob¢) nebo K praci v konkrétni firmé

nebo typu organizace (zde obvykle ve spojeni s vyjadfenim pracovni spokojenosti).

Obvykle se mluvi o nezbytnosti pracovat, o postojich k praci, ale také o zameétenosti
osobnosti na ur€ity typ prace (fyzickd nebo manudlni prace, duSevni prace, prace

‘ . ; . 13
ve firmach nebo pro neziskové organizace).

3.6.2 Vybrané teorie motivace

Pro postup pracovni motivace je dulezité rozdéleni motivac¢nich teorii. Teorie motivace
a vyzkumy, které s nimi souvisi, nefunguji jako jednozna¢né a urcitad odpovéd’. Smysl
spoc¢iva ve stimulaci vlastnich myslenek. Jednd se napf. o Maslowovu teorii potieb,

Herzergovu dvoufaktorovou teorii, McGregorovou teorii XY.

2 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdroji Nejnovéjsi trendy a postupy, Praha 2007, s. 221.
B TURECKIOVA, M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, Praha 2004, s. 57.
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Maslowova teorie potieb

U vzniku nejzndm¢éjsi teorie pracovni motivace, jez se pouziva az do dnes, stal americky

humanisticky psycholog Abraham Maslow.

Obrazek €. 1: Maslowova teorie hierarchie potieb

/\

Seberealizace

Uznani

SounaleZitosti

Bezpeci a jistota

Fyziologické potieby

Zdroj: TURECIKOVIA, K.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, Praha 2004, s. 59.

Tato teorie potieb je brana jako lidské schody. Jedinec musi nejdiive saturovat potieby

v

dal§im. Naopak pokud dochézi k saturaci potfeby na vyS$§im stupni a neni saturovéna

potteba na stupni niz§im, dochdzi k ,,padu” na tento stupei.
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Prvni Ctyfi kategorie jsou oznacovany jako nedostatkové potieby a pata kategorie je
potfeba existence. Je dokazano, ze ty potieby, které jsou uvedeny nize, jsou
vyznamnéjSi a jejich uspokojeni smétuje k vySsSim potfebam. Jako nejvyssi potiebu
oznacoval Maslow potfebu seberealizace. Maslow vychazel z predsvédceni, ze je mozné
zvySovat vykon pracovniki, pokud budou uspokojovany jeho materialni tak i1 socialni

potieby (seberealizace, bezpeci, jistota).
Fyziologické potieby

Mezi tyto potieby patii potieby zakladni. Jde napt. o spanek, jidlo, zakladni Zivotni

podminky, télesnd integrita, potfeba regulace télesné teploty.
Poti‘eba bezpeci

Tato potieba pomaha k ochrané proti nebezpeci, zajistuje budouci postaveni a chovani
Clovéka ve spolecnosti. Zde lze zaradit potfebu jistoty zaméstnani, ekonomického

zajisténi, zdravi, zabezpeceni rodiny.
Socialni potieby

Je to potieba lasky, soundlezitosti, pfijeti a pratelstvi. Jedna se o pocit ¢loveka stat se

a byt ¢lenem néekteré z téchto skupin. Jedna se o potieby spolecenského styku uplatnéni.
Poti'eby uznani

Vyjadiuje se usilim ¢lovéka byt obdivovan, uznavan, mit aspéch nebo urcité postaveni,

jak v pracovnim tak ve spolecenském zivoté.
Potieba seberealizace

Cilem je dosahnout urc¢itého osobniho uspokojeni, moZnosti samostatn¢ rozhodovat.
Uspokojeni z prosazeni vlastnich z4jm a zamérid. Uspokojeni za dobie odvedenou

praci.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie je také oznacovana jako teorie motivatori a hygienickych faktort. Na
zaklad¢€ svého vyzkumu Herzberg rozdelil pracovisté na dve odlisné skupiny, které maji

vliv na pracovni spokojenost nebo nespokojenost.
Hygienické faktory

Slouzi ke spokojenosti zaméstnanct. Patii sem pracovni podminky, mzda, plat, firemni

politika, mezilidské vztahy. Radi se sem také uznani, uspéch, vlastni rist.
Motivatory

Ukazuji pracovnika a jeho spokojenost. Miizeme sem zatradit Gispéch, zodpovédnost,
rozvoj. Existence motivatorti vyvolava u pracovnikii spokojenost a ptinasi dlouhodoby

vysledek, zatimco uspokojeni hygienickych faktori ma pouze kratkodobé¢ ptisobeni.

Vroomova expektacni teorie

Tato teorie také ovliviluje motivaci pracovnika. Vychazi z toho, Ze motivaci pracovnika

do budoucna ovliviiyje vnitini ocekavani. Soucasti oekavani jsou tii prvky:

valence — snaha o atraktivnost cile, instrumentality — dosazitelnost cile, expectancy —

realnost cile.

Utelem této teorie je, aby pracovnik véfil v dany cil, tim bude svoji praci vykonavat

dikladnéji a jeho usili povede k odméné (finan¢ni ohodnoceni, kariérovy postup).

McGregorova teorie X a'Y

Tato teorie se vyrazné odliSuje od ostatnich teorii. Smyslem je charakterizovat dva

druhy pracovnikii. Zaméstnance typu X a zaméstnance typu Y.

Zamgéstnanec X nevykonava svoji praci kvalitné a snazi se praci vyhybat. Vypracovat
ukol navic je pro né&j nemyslitelné. Tento typ zaméstnance je K praci pobizen a neustale

sledovan, byva ke své praci ¢asto motivovan.
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Zaméstnance Y vykondva svoji praci rad, prace mu piinasi pozitek a je schopen vzit
na sebe urcitou zodpoveédnost. Zaméstnanec Y je Casto povzbuzovan, oceilovan, vytvari

si okolnosti k vlastnimu seberozvoji.

McGregor byl zastancem teorie typy Y. Poukazuje se vsak, ze pro konkrétni pracovniky
a za danych okolnosti je pfistup X vhodnéjsi. Jsou zaméstnanci, ktefi pracuji s vysokym
pracovnim nasazenim, a ktefi museji byt do prace pobizeni. Zavisi to také na vztahu

N v , . ., 14
¢lovéka k praci samotné.

3.7 Hodnoceni pracovnikii

Pro kazdou organizaci je dulezité, aby védéla jaké ma pracovniky, jak tito pracovnici
pracuji, jak rozvijeji dobrou povést a organizaci podniku. Zaroven kazdy zaméstnanec
chce védet jako je jeho zaméstnavatel spokojen s vykonem jeho prace, coz se odrazi
Vv pracovnim hodnoceni a odméné za vykonanou praci nebo -li mzdé. Dulezitym cilem

hodnoceni pracovnikt je soulad mezi cili podniky s cili pracovnikt firmy.

Hodnoceni pracovnikii spo¢iva v poznatcich vymezit schopnosti a dovednosti
pracovnikl, zajmy a potieby pracovnikt, vymezit si silné a slabé stranky podniku,
zpusob zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki, lepsi hodnoceni kvalitnich

pracovnikim, hledani moznych nedostatkii u jednotlivych pracovnikf.’l.15

Hodnoceni pracovnikli mlZe byt v rozsahu podniku efektivni, pokud je vymezeno
normami a v souladu s nimi také uskutecovano. Vyznamna je potieba, aby hodnotici
nazory na pracovniky firmy, byly vzdjemné porovnatelné¢ a aby realizace hodnoceni

< , . 1
byla pro viechny pracovniky zavazna.'®

" KVASNICKOVA, I. — BERKA, M.: Pracovni motivace v kostce, Ceské Budgjovice 2010, s. 18.
S BLAHA, J. - MATEICIUC, A. — KANAKOVA, Z.: Personalistika pro malé a stfedni firmy, Brno 2005, s. 134.
' PROVAZNIK, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy, Praha 1997, s. 198.
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Existuji také dvé formy hodnoceni pracovniki a to formélni a neformalni.
Formalni hodnoceni

Jedna se o standardizovany postup, ktery je zaloZen na racionalné urcenych kritériich.
Toto hodnoceni byva periodické a mé jasné pravidelny interval. Pofizené zaznamy jsou

soucasti osobni slozky kazdého pracovnika.
Neformalni hodnoceni

Toto hodnoceni provadi pribézné kazdy nadtfizeny pracovnik béhem vykondvané prace
hodnoticiho pracovnika. Jedna se o bézny rozhovor mezi nadiizenym a podiizenym
pracovnikem, soucasti je 1 pribézna kontrola. O tomto hodnoceni se vétSinou nevede

zadny zédznam.

3.7.1 Metody hodnoceni pracovniki

Metody hodnoceni jsou rtzné, nékteré se pouzivaji pfi hodnoceni administrativnich

pracovnikt a ostatni pfi hodnoceni délnickych profesi.

Existuje mnoho kritérii, podle kterych muZzeme hodnotit pracovniky napi. podle
predmétu hodnoceni (zamétené na vysledek prace, schopnosti zaméstnancti, pracovni
chovani zaméstnancti), dale podle Casovosti (zaméfené na minulost, piitomnost,
budoucnost) nebo na zakladé srovnavacich metod (podle stanoveného pofadi, rizné
bodovani) a nebo na zakladé nesrovnavacich metod (podle stanovenych cild, pomoci

Skaly vyznamnosti, podle vykonu).

Vybrané metody hodnoceni

Jedna se pfedevs§im o metody, které se vice zaméfuji na malé a stfedni firmy.
Hodnoceni dle vymezenych cili MbO — Management by Objectives
Tato metoda hodnoceni se vyuZziva u hodnoceni administrativnich pracovniki.

Na zéklad¢ stanoveného postupu si musime nejprve jasné definovat cil, poté vytvorit
navrh postupu a zformovat podminky pro realizaci planu, ddle musime posoudit métfeni

cilt, podat navrh na zlepseni a jasné si stanovit nové cile.
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Cile musi byt dosazitelné, méfitelné a pro jejich dosazeni musi byt vytvareny potiebné

podminky.
Hodnoceni na zékladé plnéni norem
Tento postup hodnoceni ma velké uplatnéni u délnickych profesi.

Existuje nasledujici postup, na zakladé kterého si vymezime normy nebo ocekavané
urovné vykonu, pak pfiblizime normy pracovnikiim a nakonec porovnidme vykon

jednotlivych pracovnik s normami.

Normy musi byt splnitelné a objektivné stanovené. K jejich dobrému plnéni pfispivaji

dobré podminky v podniku.’
Hodnoceni na zakladé stupnice

Jedna se o posuzovani pracovniki na zaklad¢€ urcité stupnice, kterd mize byt bud’ slovni

nebo Ciselna.
Hodnoceni na zakladé metod pozorovani — Mystery Schopping

Tato metoda se pievazné pouziva ve sluzbach a v obchod¢é piimo u pracovnikd,

ktefi maji pfimy styk se zdkaznikem a jednd se o tzv. faleSného zadkaznika.
Assement Cenrte a Development Centre

Hodnoceni této metody se zaklddd na pozorovani jednotlivych pracovnikl
ve vymodelovanych pracovnich podminkadch. Tuto metodu provadéji nezaujati
pozorovatelé, ktefi na zakladé¢ pozorovani jednotlivych pracovnikli hodnoti jejich

osobni potenciél, schopnost tymové prace a pracovni vztahy.

Tato metoda je velmi naro€nd na pfipravu a pouZiva se predevsim pii vybéru novych
pracovnikl a také narocnych oboril. Je povaZzovana za jednu z nejvalidnéjSich metod

hodnoceni.

v KOUBEK, J.: Persondlni prdace v malych a stfednich firmdch, Praha 2007, s. 133-4.
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3.8 Oznameni vysledki hodnoceni jednotlivym
pracovnikiim

Tomuto oznameni ptfedchazi hodnotici rozhovor, kterého je soucasti jak hodnoceny

pracovnik, tak zpravidla nadfizeny spolupracovnik a vedouci pracovnik jednotlivého

tiseku. Ukolem tohoto pohovoru je posoudit pracovni vykon pracovnika, jeho motivaci,

akceptovat jeho nazor a jednotlivé vysledky rozhovoru.
Hodnotici rozhovor je urcita formalni zalezitost, kterd by méla byt pec¢iveé naplanovana.

Zavérem by mél byt vypracovan zdznam o hodnoticim rozhovoru, ktery se ulozi

do osobni slozky pracovnika. Muze se také vyuzit pfipraveny formular.
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4 PRAKTICKA CAST

V této casti se vénuji firmé¢ DDL. Nejprve predstavim firmu DDL, poté se zaméfim na

komparaci pracovniki a nakonec provedu vyhodnoceni dotaznikového Setieni.

4.1 Drfevozpracujici druzstvo Lukavec

DDL je ¢eska firma, ktera se zabyva vyrobou feziva a deskovych materidlii. Tato firma
pusobi na trhu vice nez 50 let, se stalymi vlastniky, ktefi se aktivné podileji na vedeni
a spravé firmy. DDL se zaméfuje na vyrobu nabytkovych dilct, z laminovanych,
drevottiskovych a MDF desek. DDL je druzstvo a zkratka znamend Dievozpracujici

druzstvo Lukavec. Je to firma se stalymi a stabilnimi vlastniky.

DDL spolupracuje i s deefinou spole¢nosti DH Dekor, s. 1. 0., spolu vytvaieji nabytkové
dilce predev§sim pro firmy lkea, Handk. DDL a DH Dekor pouzivaji Spickové
technologie, které odpovidaji sou¢asnych modernim trendim. Zabyvaji se také vyrobou
a dodéavkou drevotiiskovych a MDF desek, které jsou zaroven upravené piirodni dyhou
nebo laminovanim. Také poskytuji svym zdkaznikim ftezivo, které muize byt surové

nebo hoblované.

Zaroven DDL exportuje zhruba 60% vyroby do zahranic¢i. Obrat za posledni rok byl

2,2mld korun. DDL zaméstnava zhruba kolem Sesti set zaméstnancu.

Mezi dalii deefiné spole¢nosti patii: DH Dekor Humpolec, KILLI Slapanice, Lukaform
Lukavec.

DH Dekor uzce spolupracuje s DDL, Lukaform je obchodni spole¢nost a KILLI jsou
prodejny pro truhlafe a vyrobce nabytku.

DDL ma i fadu podnikovych prodejen napt. v Lukavci, Plzni, v Bystfici pod Hostynem,

Bystfici nad Pernstejnem a v Humpolci.
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Obrazek ¢. 2: Vykonny management druZstva

Vedouci Vedouci | Vedouci | Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci
ekonomického | tseku useku useku | oddéleni Fizeni | technického | personalniho
useku prodeje | nakupu | vyroby jakosti useku oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Predstavenstvo druzstva se skladd z deviti Clend, pficemz ma svého predsedu
a mistoptredsedu.
Komise péce o ¢leny mé sedm ¢lent a svého piedsedu a druzstevniho inspektora.

Kontrolni komise ma ¢leny tfi a mezi nimi je jeden piedseda.

Poslani obchodni jednotky

Dutlezitou roli hraji zdkaznici, ekologie a nové technologické trendy. Stald inovace

stoju.

Smyslem podnikani DDL je uspokojeni potfeb zakaznikd, usnadnéni jejich prace
a vzédjemna komunikace se zdkazniky. Dulezitd je také spoluprace s exkluzivnimi
dodavateli a partnery po celé Evropské unii. Za vyznamné prvky povazuje firma

vysokou flexibilitu, pfizpiisobeni, spolehlivost a urgitou davku kreativity.'®

¥ DDL- Drevozpracuijici druzstvo Lukavec: Udaje o firmé. DDL - Dfevozpracujici druZstvo Lukavec [online].
[cit. 2012-03-15]. Dostupné z: http://www.ddl.cz/o-firme/profil-ddl.html
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4.2 Komparace vybéru administrativnich pracovnikii

a

ostatnich zaméstnanci firmy

V kazdém podniku pracuji zaméstnanci, ktefi zastavaji urCitou funkci. Miize se jednat

o manualné¢ zrucné pracovniky nebo technickohospodaiské zaméstnance. Obé tyto

skupiny jsou velice dulezité pro pfiznivy rozvoj a chod podniku.

4.2.1 Zameéstnanci

Celkovy pocet zaméstnanct, které podnik zaméstnava je 584 pracovnikli. Zaméstnanci

se dale rozdéluji na technickohospodaiské pracovniky nebo -li ty, ktefi se vénuji

riznym administrativnim ¢innostem a ty ktefi vykonévaji pracovni pomér. Téch je cela

fada a patii mezi n€ napft. pracovnici ve dievovyrobé, elektrikafi, sefizovaci, pracovnici

udrzby atd.

Graf ¢. 1: Celkovy pocet zaméstnanci dievozpracujiciho druzstva
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pracovnici

M Ostatni pracovnici

Celkovy pocet

Zdroj: Personalni odd€leni DDL
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4.2.2 Pozadavky pri vybéru pracovnik

Pti vybéru nebo ziskdvani nového pracovnika do firmy, se postupuje dle ptedem dané¢ho
pribéhu, ktery musi byt jasné stanoven. Tyto metody vybéru jsou obsazeny v teoretické

Casti prace.

4.2.3 Komparace pracovniki

Pti komparaci vybéru administrativnich a ostatnich zaméstnanct firmy je princip stejny.
Vybér zaméstnancii probiha podle pfedem jasné¢ stanoveného postupu. Ale jsou zde

1 rozdily, které spocivaji v narocich na dané pracovni misto.

Pti vybéru podnikovych pracovnikt firmy, se dba na to, aby tento pracovnik spliioval
kritéria, ktera se tykaji pfevazné jeho manualni zru¢nosti, jestli splituje podminky, které
se tykaji odborné praxe, jestli ma urcité zkuSenosti s danym pracovnim mistem, jestli

vlastni napt. zdravotni prukaz, svarecsky prikaz atd.

Pii vybéru a ziskavani administrativnich pracovnikll je pro podnik vyznamné urcité
dosazené vzdélani, dobra znalost PC, schopnost komunikace, dobré organizacni
a komunikacni schopnosti, casova flexibilita, urcitd znalost né&jakého ciziho jazyka

a urcita forma zodpovednosti.
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Graf ¢. 2: Vzdélanost ve firmé DDL
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Zdroj: Personalni oddéleni DDL

Na zékladé zjisténych vysledkll je mozné pozorovat, ze firma DDL potiebuje pro sviij
podnik pfevazné manudlné zruéné a schopné pracovniky, ktefi zajistuji fungovani
dfevovyroby. Bez téchto pracovnikii by podnik neprosperoval. Samoziejmé jsou zde
daleziti také pracovnici s vyssim vzdélanim, ktefi se zase podileji na vedeni a spravé

firmy. Bez dobrého vykonného managementu by jisté podnik na trhu neuspél.

Tito pracovnici musi byt ve vzijemném souladu. Podnik musi mit dobré vedeni,
které tidi ostatni pracovniky a naopak pracovnici firmy musi vykonavat praci, ktera je

jim pfidé€lena.
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4.3 Dotaznik pro pracovniky firmy DDL

Pti zadavani dotazniku jsem vychézela z hierarchizace potieb Abrahama Maslowa.
Na zakladé téchto potfeb jsem poté sestavila otdzky, které se tykaly vztahil
s personalistou a nadfizenym pracovnikem nebo vztahti na pracovisti.

Smyslem dotazniku bylo zjistit, jak jsou pracovnici spokojeni se svym vedoucim,
jak je dany faktor motivuje do pracovni ¢innosti nebo jak jsou spokojeni se svymi
spolupracovniky.

Tento dotaznik jsem poté zadala riznym pracovnikt firmy DDL na riznych pracovnich

pozicich.

4.3.1 Popis respondentt
Dotaznik byl zadan 135 pracovnikiim firmy DDL. Vypracovanych dotazniki se vratilo
102.

Graf ¢. 3: Navratnost dotazniku

m Celkovy pocet  mPocet vracenych

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle ziskanych udaju v dotaznicich muZeme pokladat nasledné Setfeni za Zadouci,

nebot’ ndvratnost dotazniki byla vice nez polovicni.
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4.3.2 Vék a vzdélani respondentt

Dotaznik jsem S nezbytnym vysvétlenim rozdala riznym pracovnikiim firmy DDL, ktefti
vykonéavaji odlisné pracovni pozice. Jednalo se jak o technickohospodarské

zaméstnance, tak o pracovniky ve dfevovyrobé.

Graf ¢. 4: VEk respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafického znazornéni vypliva, Ze nejvice dotazovanych bylo mezi 26-34 lety. Za
nimi nasleduji respondenti ve v€ku 35-44 let a hned poté respondenti do 25 let. Necha

se usuzovat, ze zjisténé vysledky mohou byt ptijatelné pro dané konkrétni situace.
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Graf ¢. 5: Vzdélani respondenti
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Zdor: Vlastni zpracovani

Dotaznikového Setfeni se zucastnili respondenti nejvice se stfednim odbornym
vzdélanim, nasledovani stfednim s mauritou. Jedna se tedy o primérné vzdélané
pracovniky, ktefi pfevazné vykonavaji manudlni price a nebo pracuji na riznych

kancelafskych mistech napt. v pozici asistentky.

4.4 Vlastni Setfeni

Podstatou dotaznikového Setfeni bylo zjistit vlastni spokojenost zaméstnanct firmy
DDL. Dotaznik jsem rozdala jednotlivym pracovnikiim firmy DDL, ktefi méli nésledné
prostfednictvim c¢iselné Skaly zhodnotit, jak je dany prvek ovliviiuje do jejich pracovni
¢innosti. Na zakladé toho jsem sestavila otazky, které vychazely z pyramidy potieb
Abrahama Maslowa. Tyto jednotlivé polozky dotazniku budou nasledné rozebirany.

Zjisténé vysledky byly vypocitany vaZzenym aritmetickym primérem.
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4.5 Rozbor vysledkii
Nésledujici zjisténé hodnoty dotaznikového Setteni, které zahrnuji jednotlivé otazky
vyplivajici z dotazniku, jsou nejprve graficky znazornény a poté nasleduje vlastni

zhodnoceni grafu.

Graf ¢. 6: Role personalisty

Velmi
Velmispokojen nespokojen
15% 16%

Nespokojen
16%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze zjisténych udaji vyplyva, ze tento faktor pisobi na kazdého pracovnika jinak. Dalo
by se fici, ze kazdy bod spokojenosti je zhruba na stejné procentudlni tirovni. Osoba
personalisty a jeho role, kterou zaujimd v pracovnim prostiedi, je zalozena
na spokojenosti a vzdjemné sympati¢nosti jednotlivych pracovnikli k osobé

personalisty.
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Meer r__r

Graf ¢. 7: Pristup personalisty p¥i pFijimani do pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky tohoto faktoru ukazuji, Ze pracovnici maji spiSe zapornou zkuSenost. MiiZe
to byt dano také tim, Ze pfi pfijimani do pracovniho poméru, byvaji uchazeci ovlivnéni
svym vlastnim stresem, ktery souvisi se strachem, jestli ziska dané pracovni misto nebo
nikoli. Také zalezi na prvnim dojmu, ktery uchaze¢ ziskava v piimém kontaktu

s personalistou.

Graf ¢. 8: Ochota personalisty pomoci

m Velminespokojen m Nespokojen m Spise nespokojen
MW Spise spokojen M Spokojen m Velmispokojen
4% 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podle tohoto faktoru se necha usuzovat, ze personalista hraje dulezitou roli pro vétSinu
pracovnikl. Tento fakt vzdy patiil k dilezitym podminkdm a ani v dneSni dobé
se na tom nic neméni. DlleZitost je spatfovadna jiz pii pfichodu nového pracovnika,

ktery se s pomoci personalisty 1épe zatadi do jiz fungujiciho pracovniho kolektivu.

Graf ¢. 9: Pracovni vztahy

| Velminespokojen m Nespokojen m Spise nespokojen
B Spise spokojen M Spokojen m Velmispokojen
3% 6%

9%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je vidét, ze pracovnici jsou velmi spokojeni se vztahy, které vladnou na pracovisti.
To je velice dilezité pro samostatny rozvoj kazdého pracovnika, vede to k uréitému

klidu na pracovisti. Tento fakt, také vede k vlastni motivaci pracovnikli a vysSim

pracovnim vykontim jednotlivych pracovnik.
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Graf ¢. 10: Jaky je pristup Vaseho vedouciho (nad¥izeného) pracovnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Stejné tak ptistup vedouciho patfi mezi dilezité predpoklady, které vedou k pracovnim
vykoniim jednotlivych zaméstnanct. Jestlize je pracovnik spokojeny s chovanim svého
nadfizeného vede to ke vzajemné spokojenosti. Naopak nespokojenost povede ke stresu,

ktery mize vyvolat neptiznivé pracoovni podminky.

Graf ¢. 11: Zajem vedouciho o své podiizené

| Velminespokojen m Nespokojen m Spise nespokojen

B Spise spokojen M Spokojen m Velmispokojen

2%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zajem vedouciho ma mnoho spole¢ného s prfistupem vedouciho. Opét ma tento bod
uzkou souvislost sdobrym pracovnim vykonem jednotlivych  pracovnikl

nebo se zapracovnanim nové piichoziho pracovnika.

Graf ¢. 12: Snaha spolupracovniki pomoci

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen
M Spise spokojen M Spokojen W Velmispokojen
2%~ 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento faktor je hodné zavisly na tom jaky maji pracovnici kolektiv. Ochota pomoci
hraje dileZitou roli opét pii zlepSovani pracovniho vykonu. Také tento faktor vede

k vlastnimu uspokojeni jedntolivych pracovnikd.
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Graf ¢. 13: Hodnoceni vykonané prace

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve firm¢ DDL probihé pravidelné hodnoceni pracovnikt. Tomuto hodnoceni podléhaji
vSichni zamé&stnanci firmy. Zaméstnanci jsou pravidelné hodnoceni ve formé mési¢nich

prémii nebo riznych benefiti a zaméstaneckych vyhod.

Graf ¢. 14: Vztahy se spolupracovniky
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vztahy se spolupracovniky hraly pokazdé vyznamnou roli pfi plnéni pracovniho tkolu.
Dobré vztahy se spolupracovniky vedou také k lepSimu pracovnimu vykonu, jsou
dialezitou soucdsti pro rozvoj a seberealizaci kazdého ¢loveéka, kterd vede k osobnimu
uspokojeni ¢loveéka. Jestlize panuji na pracovisti dobré vtahy se spolupracovniky, vede
to opét ke kvalitnimu pracovnimu vykonu, ktery se poté odrazi ve vsech slozkéach

pracovniho prostredi.

Graf ¢. 15: Vztahy se zakazniky firmy

W Velminespokojen M Nespokojen M Spise nespokojen
W Spise spokojen W Spokojen W Velmispokojen
2% _1%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zjistény vysledek zavisi na tom, jestli zaméstnanci ptichazi do kontaktu se zdkazniky
firmy nebo nikoliv. Pro firmu je dilezity kontakt se zdkazniky, nebot na ném zavisi
chod firmy. Firma spolupracuje s mnoha zahrani¢nimi partnery. Proto zaméstnanci

prochazi vzdélavanim v obslati vztahl se zdkazniky.

45



Graf ¢. 16: Zajimavost prace

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen
M Spise spokojen M Spokojen W Velmispokojen
4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimavost prace je prevazné spatinovdna v misté pisobeni pracovisté jednotlivych
pracovniki. Z téchto vysledk vyplivd, Ze pro pfevaznou cast pracovnikil je jejich
pracovni pozice zajimava. Udaje mohou opét byt zkresleny, nebot’ se jedna o velké

mnozstvi pracovnich pozic.

Graf ¢&. 17: MozZnost vyuzivani vlastnich schopnosti a dovednosti

mVelminespokojen M Nespokojen W Spise nespokojen

W Spise spokojen m Spokojen m Velmispokojen

1%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tento faktor ma izkou souvislost s personalnim oddélenim, nebot’ je velmi dulezité
vybrat si na danou pracovni pozici takového uchazece, ktery splituje predpoklady nejen

Vv oblasti vzdélani, ale také aby jeho schopnosti odpovidaly danému pracovnimu mistu.

Graf ¢. 18: Moznost ziskat nové zkuSenosti
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2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Firma DDL umozZiuje svym zaméstnancim moznost ziskat nové zkuSenosti. Zajisté
to ma souvislost s Castymi Skolenimi, které vedou k efektivnéjSimu plnéni pracovniho
ukolu. Nékteré kurzy jsou povinné a tykajici se bezprotiedné pracovniho vykonu.
Firma DDL také poskytuje svym zaméstnancim ruzné vzdélavaci kurzy v oblasti

pocitacové techniky nebo rizné jazykové kurzy.
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Graf ¢. 19: Uzite¢nost prace

mVelminespokojen M Nespokojen m Spise nespokojen

M Spise spokojen W Spokojen W Velmispokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina pracovniki spatiuje ve svém pracovnim vykonu uzitek. To opét vede k lepSimu
praocvnimu vykonu, ktery se poté odrdzi v celé organizaci a firma ma tak moznost
prosperovat. Je jasné, ze né&ktefi pracovnici nepocituji z vykonané prace uzitek,

coz muze byt zpusobeno stalym zptsobem vykonavani pracovni ¢innosti.

Graf ¢. 20: Dostatek informaci (tykajici se pracovniho ukolu)

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen
M Spise spokojen M Spokojen W Velmispokojen
3%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pracovnici jsou do svého vykonu, ktery se tyka jejich pracovni Cinnosti uspokojiveé
informovani. Podstata vypliva z pravidelného $koleni zaméstnancii a moZznosti Gcastnit

se riznych vzdélavacich kurzl a programii.

Graf ¢. 21: Vybaveni pracovisté

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen

M Spise spokojen M Spokojen W Velmispokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento faktor podléha tomu, jakou cCinnost jednotlivi pracovnici zastavaji. Pracovnik,
ktery pracuje ve dievovyrobé, potiebuje ke své Cinnosti odlisné pracovni nastroje nez
administrativni pracovnik. Technickohospodaisti pracovnici maji k dispozici své
kancelafe, k nimz nalezi osobni pocitac, telefon, moznost pfistupu na internet, také

mohou pouzivat tiskdrnu, fax, scanner.
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Graf ¢. 22 Hluénost pracovisté

mVelminespokojen m Nespokojen m Spise nespokojen

W Spise spokojen W Spokojen m Velmispokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze zjisténého vysledku se opét nechd usuzovat na tom, ze zalezi na jaké pracovni pozici
pracovnik pracuje jestli se jedna o dievovyrobu nebo kancelarské prostory. Pti¢inou

nespokojenosti je dojista hlucnost nékterych stroju.

Graf ¢. 23: Hygienické podminky pracovisté

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen
M Spise spokojen M Spokojen W Velmispokojen
4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

50



V tomto sméru podnik v minulosti provedl cetné zmény, ucelem, kterych bylo
zptijemnit zaméstnancim jejich pracovni pozici. Na zdklad¢ Setfeni je jasné,
ze pracovnici jsou spokojeni s hygienickymi podminkami svého pracoviste.
Nespokojenost muze byt zplsobena hor§i pracovni pozici, kterd se nachazi

napf. na misté pilnice.

Graf ¢. 24: Hmotné odménovani

mVelminespokojen M Nespokojen M Spise nespokojen

W Spise spokojen W Spokojen m Velmispokojen

4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uroven hmotného odménovani je pro kazdého zaméstnance velice dilezita, je mozné
Ze tato skutec¢nost tzce souvisi se stale se zvySujici zivotni urovni. Také nelze srovnavat
plat administrativniho pracovnika a pracovnika ve dfevovyrob&. Rozdilnost Setfeni

je dana pracovnimi pozicemi, které zaméstnanci vykonavaji.
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Graf ¢. 25: Stalost a jistota prace

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen

M Spise spokojen M Spokojen W Velmispokojen

1%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle zjisténych daji se d4 vyvozovat, Ze pracovnici jsou si pomérné jisti svoji praci
a firma ma pevné postaveni na trhu a i v dobé ekonomické krize je schopna udrzet
si nadadle své zaméstnance. Je jasné, ze tento udaj vyznamné ovlivni zaméstnance
a jejich celkovou spokojenost. Nicméné se da predpokladat, ze do budoucna se muze

tento vysledkek neustale ménit.
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Graf ¢. 26: Bezpecnost pracovisté

mVelminespokojen W Nespokojen M Spise nespokojen

M Spise spokojen M Spokojen W Velmispokojen

0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

S timto bodem se velmi ztotoZnuji ti pracovnici, ktefi bud’ vykonavaji administrativni
¢innosti, nebo pracuji ve difevovyrobé. Je jasné, ze 31% je velmi spokojeno. Na zakladé
toho se nechd usuzovat, ze se jedna o pracovniky, ktefi pracuji vétSinou
V administrativni budové a pfi své praci pouzivaji kancelaiské prostory. Spise
spokojenych je 36%, zde se mize jednat o pracovniky, kteti pracuji ve dievovyrobg,
ale pfi préci jim nehrozi mozné nebezpeci Urazu. Ti, ktefi jsou nespokojeni, tak dle
mého tsudku pracuji v podminkach, kde je mozné ptijit k irazu. Mlze se jednat o praci

s pilou nebo obsluhu riznych montaznich stroju.

Na zavér zjistenych vysledkl lze usuzovat na to, ze firma DDL velice dba
na bezpecnost pracovisté a tim na bezpecnost svych pracovniki. Je jasné, ze takto velka
firma, musi dodrZovat ptedpisy, které¢ se tykaji pracovisté a bezpec¢nosti jednotlivych

zaméstnancu.
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4.6 Zhodnoceni vysledného Setreni
Ze zjisténych vysledkl vyplyva, ze firma DDL pecuje a dba o své zaméstnance. Existuji

vSak i vyjimky, které by se firma méla pokusit odstranit.

Osoba personalisty a s nim souvisejici tkoly jsou jist€ naro¢né pro dobfe vykonanou
praci. V kazdé firmé hraje personalista dilezitou roli a Stim také souvisi zptlisob
a vedeni jeho prace. Personalista by se mé¢l pokusit o lepsi a kvalitnéjsi pfistup
K riiznym pracovnim skupindm, mél by se svymi pracovniky 1épe komunikovat. Reseni
spoCiva napf. v Cast€j$i navstévé jednotlivych ¢asti  podniku, v komunikaci
s jednotlivymi spolupracovniky nebo v ziskavani dostate¢ného mnozstvi informaci

formou anonymnich dotazniku.

Je jasné, ze vedouci pracovnik musi své podiizené vést a zadavat jim piidélené ukoly.
To se mnohym nemusi libit, nebot’ je pro mnohé z nich jisté tézké plnit ukoly, které vam
zadava popiipad¢ mladsi osoba, nez je samotny pracovnik. Vedouci nema vzdy lehkou
pozici mezi ostatnimi pracovniky. Zplsob zlepSeni muze spocivat ve vzajemné

komunikaci, v lepsim pfistupu ke svym podfizenym.

JestliZze panuji na pracovisti dobré pracovni vztahy a spolupracovnici spolu vychazeji,
vede to zajisté k lepSimu pracovnimu vykonu a také vlastni seberealizaci jednotlivych
zameéstnancl. Tyto faktory hraji velice duilezitou roli v kazdém pracovnim kolektivu.
A dobry pracovni kolektiv opét vede k dobfe vykonané praci. To ov§em nemusi panovat
v kazdém kolektivu a proto 1 Vtakovych to kolektivech existuji vyjimky,

které jak se tikd, potvrzuji pravidlo.

Je zajimavé, ze v této firmé jsou si pracovnici pomérné jisti svoji praci, idaje mohou
byt ponékud zkreslené, jestlize se jednad o stdlé zaméstnance, ktefi ve firmé& pracuji
jiz delsi obdobi. Naopak urcita nejistota, ktera mize vzniknout z ptipadného propusténi,
muze opét smeéfovat klepSimu pracovnimu vykonu, ponévadz ti pracovnici,
ktefi si nejsou jisti svym zaméstnanim, se jist€ pokusi si ho udrzet napft. jiz zminénym

dobrym pracovnim vykonem.
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Hmotné odménovani a jeho zpiisoby patfily vzdy k oSemetnym otdzkdm v kazdém
zaméstnani. V dnes$ni dobé bude maloktery pracovnik spokojen se svym platem, kazdy
zdda stale vice a vice. Coz muze byt zpisobeno 1 vysi minimalni mzdy,
ktera je 8 000 K¢. S timto udajem, ale maloktera firma néco ud¢la. Pro mnoho firem
je vyhodné zaméstnavat jednotlivce za pouhou minimalni mzdu, nebot’ jeji pfipadné
zvySeni by mohlo vést k propousténi jednotlivych pracovnikd. A v dne$ni dobé
ekonomické krize si lidé nemohou dovolit zistat bez prace a tim i1 bez prostredkii pro

své Zivobyti.
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5 ZAVER
Bakalafska prace je zaméfena na osobu personalisty, jeho roli a jaké postaveni mé pro

spole¢nost DDL, co vSe piindsi spolecnosti a jeho vlastni dtilezitost pro podnik.

Do oblasti personalniho fizeni se fadi celé mnozstvi Cinnosti, které ovSem nejdou
rozebrat vjedné bakalafské praci. Tato prace byla orientovana na personalniho
vedouciho a vybér a ziskavani pracovnikl. Cilem bylo rozpoznat osobu personalisty
a najit mozné feSeni ve firm¢ DDL. Dilezitym bodem byla komparace jednotlivych

pracovniki, kterd poukazala, co predchazi vybéru novych zaméstnanct.

Dotaznikové Setfeni mélo rozpoznat vlastni spokojenost zaméstnanct firmy DDL.
Jestli jsou dobie motivovani do pracovniho vykonu, nélezit¢ odméinovani a také jestli

jsou spokojeni se svymi vedoucimi pracovniky a osobou personalisty.

Na zaklad¢ vysledkli zhodnoceni je jasné, ze firma se starda o své zameéstnance,
ze jsou pro ni duleziti a snazi se dbat nejen o jejich bezpecnost, ale vlastni uzitek
Z jejich pracovniho vykonu. Ale existuji zde i vyjimky, které nejsou spokojeny s vlastni
praci nebo vedoucim pracovnikem. Zde by se firma méla pokusit odstranit nedostatky,

nebot’ se tento fakt miaze rozsifit 1 na dalsi zaméstnance, coz muze vést k horSimu

pracovnimu vykonu nebo neochoté pracovat.

Tato prace je pouhym navrhem doporuceni pro firmu DDL a jednotlivé pracovniky

firmy a slouzi pouze jako zdroje informaci.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik pro pracovniky firmy DDL

Vazeni,

jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského Praha, oboru Evropska
hospodaiskospravni studia. Vypracovavam bakalaiskou praci na téma Persondlni proces
fizeni — vybér a ziskdvani pracovnikii u firmy DDL. Dovoluji si Vam ptedlozit
nasledujici dotaznik a pozadat o jeho laskavé vyplnéni. Dotaznik bude pouzit pouze pro

mé studijni ucely. Prosim o jeho pravdivé vyplnéni.

Deékuji Lucie Hruba.

Pokyny k vyplnéni dotazniku

V nasledujicich otazkach jsou faktory, které maji vliv na motivaci ¢lovéka v pracovni
¢innosti.

Ke kazdé otazce je piipojena Ciselna Skala, pomoci které zhodnotite, jak Vas dany
faktor ovliviiuje do Vasi pracovni ¢innosti.

W
r

iselna $kala

Velmi nespokojen(a)
Nespokojen(a)

Spise nespokojen(a)
SpiSe spokojen(a)
Spokojen(a)

© a k~ w N oE

Velmi spokojen(a)



Vék: do 25 let 26 — 34 let 35—-441let 45-50 let nad 50 a vice

Vzdélani : Zakladni Stfedni odborné Stfedni s maturitou

Vyssi odborné Vysokoskolské

(prosim zakrouzkujte)

Zde prosim zhodnot’te, jak Vas dany prvek ovliviiuje do pracovni ¢innosti.

Role personalisty. 1 2 3 4 56
Ptistup personalisty pfi pfijimani do pracovniho poméru. 1 2 3 4 56
Ochota personalisty pomoci. 1 2 3 4 56
Pracovni vztahy. 1 2 3 4 56
Jaky je piistup Vaseho vedouciho (nadtizeného) pracovnika. 1 2 3 4 56
Zajem vedouciho o své podiizené. 1 2 3 4 56
Snaha spolupracovnikli pomoci. 1 2 3 4 56
Hodnoceni vykonané prace. 1 2 3 4 56
Jaké jsou vztahy s va§imi spolupracovniky. 1 2 3 4 56
Jaké jsou vztahy se zédkazniky firmy. 1 2 3 4 56
Zajimavost prace. 1 2 3 4 56
Jistota prace. 1 2 3 4 56
MozZnost vyuzivani vlastnich schopnosti a dovednosti. 1 2 3 4 56
Moznost ziskat nové zkuSenosti. 1 2 3 4 56
Uzite¢nost prace (té, kterou vykonavam). 1 2 3 4 56

Dostatek informaci (tykajicich se pracovniho ukolu). 1 2 3 4 56



Vybaveni pracoviste.

Hlu¢nost pracoviste.

Hygienické podminky pracovisté.

Hmotné odménovani.
Stalost a jistota prace.

Bezpecnost pracoviste.

Dé&kuji za vyplnéni dotazniku.
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