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Abstrakt

Diplomova prace ,Personalnfinnosti ve spolénosti® se zansuje na provaéhi
personalnich praci ve spofesti Jii Blaha. Specifikuje jednotlivé personatinnosti
z teoretického hlediska a naslédie porovnava se skuieym stavem, zjighym
analyzou a dotaznikovym $ehim. Obsahuje névrhy Skoleni a &mv oblasti
personalnich¢innosti, které by rly napomoci zlepSit personal@innosti a zvysit

spokojenost pracovnik

Abstract

The diploma thesis ,Human Resources Activities onfpany“ focuses on specification
of personnel work in the idiBlaha company. Specifies individual human resesirc
activities from a theoretical knowledge and compiareith reality, obtained in the

analysis and questionnaire survey. It contains estiggn of trainings and changes that
should help to increase the satisfaction of workerd improve the human resources

activities.

Kli ¢éova slova

Personalni¢innosti, analyza pracovnich mist, ¥yhbpracovniki, piijiméni, adaptace,
hodnoceni prace, systém ogfavani, vzélavani.

Keywords

Human resources activities, analysis of workingceda recruitment, adaptation, job

evaluation, reward systems, training.
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UvoD

Uspsch podniku v sotasné dob zavisi na mnoha faktorech. K zakladnim it
uspsného podniku p&Etmimo jiné také sprawnvykonavana personalni prace, vhodna
organizace prace a odpovidajici prasrédednotlivych proces V malych a sednich
spol&nostech ovSem byvaji personatimnosti WtSinou realizovany iffmo majitelem
nebo osobou, kterd nema v tomto oboru odpovidajialosti a praxi. Stefnna tom
byla i spolénost pana Blahy, ktery do nedavné dalegil veSkerou problematiku
spojenou s lidskym kapitdlem sam. Dosud, i kdyZspel&nosti funguje personalni

usek, ma pan Blaha sanitepn¢ rozhoduijici slovo.

Spole&nost mize vkladat velké peiini ¢astky do strojového a dalSiho vybaveni, nelze
ale zapominat ani narimérené finagni a nefinatini vklady do vlastnich lidskych
zdroji. SebelepSi a moderni stroj nigfe podavat 9y optimalni vykon v rukou
pracovnika, ktery nevi, jak ho obsluhovat a udriofaoto se musi investovat i do
jednotlivych pracovnik, a to nejen do Skoleni a kirzozvijejicich jejich schopnosti

a dovednosti, ale i do jejich mezd a agimmapoma&hajicichistu motivace a loajality
pracovniki. Lze gedpokladat, Ze pak bude podavan vyssi a stgdiimykon.

Pred nastinem moznosti pro zlepSeni personakifohosti je feba zhodnotit saasny
stav. Proto bude provedeno igeli vtéto oblasti, a to pomoci rozholor
a dotaznikového Seini. Na zakla#l vysledki tohoto zji$ovani budou navrzeny mozné
zpiasobyieSeni jednotlivych problematickych situaci. Nabiéreneny by mely pomoci
zvySit motivaci pracovnik a zarové jejich stabilizaci. V diplomové praci jsou
piedloZzeny téZ moznosti pro zlepSeni manazerskyckdimsti vedoucich pracoviik
Pti volb¢ osnovyieSeni jefieba brat ohled na neochottdiny firem investovat své
finanéni prostedky do lidského kapitalu. V rozporu s nejg@imi vyzkumy stale
spousta spotmosti radji investuje pouze do stnbja zd&izeni, aby byly dale nez

konkurence, misto aby sgéasre zlepSovaly kvalitu svych lidskych zdtoj
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Vymezeni problému a cile prace

Cilem diplomové prace je zmapovat problematiku ge@gichéinnosti v dynamicky se
rozvijejicim podniku atim zajistit vySSi konkureschopnost pro&dnictvim
efektivnéjSiho vyuzivani satasnych lidskych zdr@j ale také napomoci fip
odstraiovani faktofi snizujicich jejich motivaci. Dale je cilem defirav stav
jednotlivych personalnickinnosti a formulovat relevantni navrhy na zlepSshiace

v této oblasti, vetné uvedeni jejich prawgpodobnych finodi.

Popisovany podnik je ve fazistu, ktera je velmi citliva naiezné vlivy. Zanedbani
n¢kterych faktoti miaze mit nepijemné disledky pro cely podnik, je proto geba
maximalizovat snahy orfzpasobeni lidskych zdréj vyvoji podniku a zvySujicim se

narokim na jejich schopnosti a dovednosti.

Prvni ¢ast prace je &novana specifikaci teoretickych vychodisek, zejmérak
definovani pojmu personalni prace a popisu jednati persondlniclinnosti, které
jsou jeji sodasti. Jedna sefgdevSim o ziskavani dijpmani pracovnilt, p&i o re,
jejich odnenovani a hodnoceni, dale pak o uwmlani pracovnik z podniku

a personalni inforntai systém.

Druhacast prace jednovana aplikaci poznaikpiedchozi¢asti na konkrétni spaiaost.
Predstavuje analyzu séasného stavu a prov&d jednotlivych personalniclinnosti
v pekdstvi pana diho Blahy. Déale je zpracovano dotaznikovéeigty této spoknosti
a vyhodnoceny jeho vysledky. Kr@éndotaznikového Sini byly informace ziskavany
pomoci rozhovar s vybranymi pracovniky, personalistou a vrcholovyadenim

spole&nosti.

Treti a zarové posledni¢ast obsahuje vlastni navrhtgSeni problematickych oblasti,
které vyplynuly z dotaznikového #emi. Sodasti kapitoly jsou dopoteni pro vedeni
spoleénosti, jak zlepSit komunikaci na pracovisti a diabvat pracovniky. Dale jsou
zde navrZzena profesni Skoleni vedoucich pracdynikodna pro zlepSeni jejich

manazerskych dovednosti a dalSich schopnosti.
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1 Teoretickd vychodiska prace

~ vz L

V souwasné dob management organizaci jiz¢haa chapat hodnotu lidského kapitalu.
Priklada tak stale &Si diraz na provathi personalni prace v organizaci a jeji jednotlivé

ukoly. Je proto tlezité definovat spravné postupy a vhodna vychadisk

1.1 Personalni prace

Personalni prace na naSem Uuzemi zaznamenala eapiasl dvacet let zasadni pokrok.
Za hlavni picinu lze povaZzovat zsmy podmigné nastupem demokracie
a transformace ekonomiky. Z existaeich divodi musi organizace vyuZzivat vyhody,
které jim poskytuji nové formy organizace pracépzané na vysSi motivaci k préci, na
kreativit a moralnich zasadach pracowvhikrostoucich pracovnich kompetencich,
a také na vysoké ochiota schopnosti pracovnikziskavat nové znalosti. Personalni
prace prosla pozoruhodnym vyvojem, jehoz stadiardzeklit do nasledujicich etap:
personalni administrativu, persondlniizeni, fizeni lidskych zdrdj atizeni
intelektualniho kapitalu (DVRAKOVA a kol., 2007).

Dvordkova (2007, s. 12) uvadiPgjem personalni prace neni dosud jednompa
vymezen nebo chapan. Obeésyjaduje filozofii a piistup organizace kizeni a vedeni
lidi.“ Personalni utvar zpravidla odpovida za personadministrativu, ale i za

koncegni a metodické aspekty personalni prace.

Strukturu obsahu personalniho managementu je mdbndulovat nasledovh
(Bedrnova, Novy a kol.):

- personalni politika a jeji realizace klade si za cil pozitivhovlivnit ziskavani
arozmisovani pracovnik, vyuZivani jejich potencialu, seberealizaci
pracovniki na kazdém pracovisti a rozvoj jejich osobnosti,

- socialni politika a jeji realizace- vytvai podminky pro realizaci ugpne
personalni politiky a zarowiepracovni spokojenosti zastnand; nesmi se
zapominat ani na jeji SirSi spédmsky vyznam,

- vedeni lidi- klade si za cil pozitivhovlivnit ochotu lidi pracovat.
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Aktivity v oblasti socialni politiky neni mozné gbat jen jako ztracené naklady, ale
jako podpirny systém personalni prace, ktery zvySuje zaujgios praci a loajalitu
pracovniki, jejich odpo¥dnost vici zamestnavateli a vykonnost jednotlivych pozitiévn
motivovanych pracovnik(BEDRNOVA, NOVY a kol., 2007).

Pochopitel® je nezbytné, aby byl kvalitni systém prace s lidnmpodniku komplexni
a zahrnoval vSe podstatné v oblasti pracovniho¢tamh pracovnik, vyuzival vSech
prostedki k posilovani motivace, algippom nengl charakter manipulace s pracovniky.
Zarover by mél vytvaret pocit jejich vlastni odp@dnosti za Usgch podniku. Dale ma
vytvéret prostor pro seberealizaci, ma byt &mii vnitropodnikovéhdizeni a odrazet
strategii organizace a jeji kulturu (BEDRNOVA, NO\&vkol., 2007).

1.2 Personalnié¢innosti

VSechny ¢innosti tykajici se zadstnaneckych zalezitosti by éhg byt soustediny

v jednom utvaru. Personalni adiehi musi mit v podniku takové postaveni, aby mohlo
plnit své funkce a provétveskeré personalginnosti, za které je zodpedné (Palan,
2002). K uskute&novani organizénich cili v oblasti fizeni a vedeni lidi slouzi
personalnimu Gtvaru spéieosti personalnfinnosti (DVORAKOVA a kol., 2007).

Realizaci jednotlivych personalnicldinnosti ovliiuje fada vnitroorganizanich
i mimoorganizanich faktoi. K vnejSim faktoim, majicim vliv na jednotlivéinnosti,
pati aktualni situace na trhu prace, normy upravujidtah zamistnavatel
a zangstnand, ale i konkurence a ostatni podniky v okoli. Menitini faktory jsou
zahrnovany zakladni sty a principy politiky organizace, dale organima kultura,
ekonomicka situace podniku a jeji perspektiva (BRIQR/A, NOVY a kol., 2007).

Personalniinnosti v podniku Ize rozdit do ne¢kolika kategorii, napklad nasledové
(Kocianova, 2010; Koubek 2007):

- analyza pracovnich mist,
- personalni planovani,

- zisk&vani pracovnik

- vybér pracovnik,

- prijimani a adaptace pracoviijk
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- fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracoinik
- odmenovani pracovnik,

- p&e o pracovniky,

- uvolovani pracovnik z organizace,

- personalni inform&ni systém.

Popis a specifické vlastnosti jednotlivych persofé cinnosti jsou uvedeny

v nasledujicim textu.

1.2.1 Analyza pracovnich mist

Velmi dalezitou ¢innosti v systémitizeni lidskych zdrdj je analyza pracovnich mist.

Slouzi jako podklad pro dalSi procesy, které jsmukdsti personalnickinnosti.

Analyzu pracovniho mista definoval Koubek (200743) takto: ... poskytuje obraz
prace na pracovnim mista tim vytvé i predstavu o pracovnikovi, ktery bylnma
pracovnim mist pracovat. Pi analyze pracovnich mist jde o proces rp&ani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci Ukolech, metodach,
odpowdnosti, vazbach na jind pracovni mista, podminkaamichz se prace vykonava
a o dalSich souvislostech pracovnich rhist

Pred zahdjenim procesufiijfmani novych zamstnand je tieba stanovit, jaké
poZadavky mame na obsazovanou pozici a na zajdgich kritérii budeme kandidaty
vybirat. Neni dlezité, obsazujeme-li jiz existujici nebo zcela ow\pozici. Analyza
pracovniho mista by #a byt zakladem pro dalSi postup. Dle Armstrong@9@) je
analyza pracovniho mista zkladem pro moZnost ¥ghiopopisu pracovniho mista,
podkladi pro ziskavani a vzZthvani pracovnik, ale také pro hodnoceni prace.

Popis pracovniho mistama vyznam nejen pro organizaci, ale i pro &stmance,
protoZe je v 8Bm vymezena jejich pravomoc, ale také odfumost jakou maji a kritéria
jejich prace. Popis pracovniho mistaizea mit napiklad nasledujici strukturu
(Kocianova, 2010):

- nazev pracovniho mista — funkce, nazev atvaru,

- primy nadizeny,

14



- pocet podizenych,

- zastupovani (kym je zastupovan a koho zastupuje),

- provazanost s dalSimi pracovnimi misty v organizacimimo ni (z&azeni
v organiz&ni struktue, nadizenost a paddzenost),

- (cel pracovniho mista,

- seznam Ukdi ac¢innosti na pracovnim mist

- popis povinnosti na pracovnim ngst

- odpowdnosti a pravomoci na pracovnim nijst

- ocekavaneé vysledky,

- predpisy pro praci na daném ngist

- potrebné technické prasidky a z&zeni k praci,

- pracovni podminky affpadna rizika prace.

Oc¢ekavanym finosem popisu pracovnino mista je moznost defiméeoki na
pracovnika na tomto mist Obvykle se jednd o poZadované &ladi, praxi
a zkuSenosti, jazykové igdpoklady, specifické znalosti a dovednosti, osebrio
a fyzické pedpoklady, pipadre i dalSi pozadavky. V s@éasné dob je pri specifikaci
naroki je treba davat si pozor, aby se zde neobjevovaly diskaimi prvky (napiklad

vék, pohlavi, vyznani atd.).

Sbér adaju pro popis pracovniho mista je mozno prastaekolika zpisoby, napiklad
pomoci rozhovat, dotazniki, pozorovani aifjpadré i s pomoci samotného pracovnika,

ktery osob# zpracuje popis své pozice.

Rozhovoro pracovnim mistje obvykle prova&h nejen se stavajicim z&stnancem,
ale je ginosné provést ho i se zastnancem odchazejicim, stejrtak jako

I s nadizenym pracovnikem. Je mozno uplatiizékladni typy vedeni rozhovoru, a to
strukturovany (predem pipravené otazky v daném faali), nestrukturovany(jsou
stanoveny pouze rdmcove cilejfadi otazek ai@sné zani je na rozhodnuti tazatele)
askupinovy rozhovor (mize byt strukturovany inestrukturovany se skupinou
zanestnand). P¥i vedeni rozhovoru je dle Armstronga (1999)lekité dodrzovat

nékolik zasad:

- dodrzovat logickou navaznost otazek,
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- zabezpéit ziskdni relevantnich (daj(nedovolit sklouznout k nadnesenym
popisim prace),

- odclit irelevantni informace odth podstatnych,

- vyhnout se zavagicim otazkam,

- poskytnout prostor k hovoru navozenim atmosfémgd.

Informace, ziskanéiprozhovoru s drzitelem pracovniho mista, je vhodu#it u vice
zamestnand, vykondavajicich stejnou pozici, a dimého naéizeného. JelikoZz mohou
byt na pracic¢i pracovni misto rozdilné nazory, jéelba uvést je na pravou miru

a v soulad. Nevyhodou rozhowore jejich ¢asova narénost, jsou ale podstatn

v s

Dotaznikyjsou vhodné, analyzujeme-Ilgtéi paet pracovnich mist. Jejich nevyhodou je
zavislost na ochéta schopnostech pracoviilpisemg se vyjadovat ke své praci.
Dotaznik by ndla vytvorit osoba, ktera maifslusnou kvalifikaci a je seznamena s praci
na analyzovaném méstDoporwiuje se pilotni odfeni dotazniku na mensSim vzorku
dotazovanych, aby se zjistila jeho vypovidaci sdosp Koubek (2000) uvadi

nasledujici doporteni k tvorkE dotazniki:

- seznamit se s jiz pouzivanymi dotazniky a zvaZtjaké miry se jimi mizeme
nechat inspirovat,

- zvazit, které otazky lze do dotazniku zahrnout,

- vytvorit co nejkratSi dotaznik, aby svou délkou neodrakod vyplreni,

- otazky formulovat srozumitednjednoznané a nekomplikova#,

- zaradit mizné typy otazek,

- formulovat otazky tak, aby bylo mozné odpdv tridit, porovnavat
a vyhodnocovat,

- dotaznik o¥#it u skupiny pracovnik a dle vysledk ho giipadré upravit,

- poskytnout pracovnikm ¢as k jeho vyplani.

Pozorovanipti analyze pracovniho mista znamena sledovani prékaw pib&hu
prace a zaznamenavani jelionosti, tedy co &4, jak to @la a kolik¢casu na dany ukol
potrebuje. Tento zjsob ziskavani informaci neni vhodny u pozic, kteahrnuji

objektivre nezhodnotitelné duSevéinnosti.
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1.2.2 Personalni planovani
Obecr lze fici, Ze planovani lidskych zdiojpropojuje pateby podniku po pracovni
sile s jejich zdroji, a to vSe v perspektidelSi nez jeden rok, a zardiveeustale hleda
zpisoby, jak zlepSovat vyuziti zastnand v sowasnosti, ale i v budoucnosti
(ARMSTRONG, 1999).

Planovani ma sve cile, a to zabeapaby organizace (Armstrong, 1999):

- co nejefektiviji a nejlépe vyuzivala lidské zdroje,

- stale m¢la a udrzela si péebny pdet lidi s poZzadovanymi schopnostmi
a dovednostmi,

- byla schopna ifedvidat a fedejit problémim vzniklym pebytkem nebo
nedostatkem pracovnich sil,

- byla schopna rozvijet a vy&i zameéstnance, aby byli flexibikjsi, a tak se
dokazala adaptovat na nejisté &niai se prosedi,

- snizovala zavislost na ziskavani zstnand@ z vrejSich zdroji v piéipadech, kdy
je nabidka pracovnich sil s pebnou kvalifikaci nedostatea.

Personalni planovani se provadi &alika krocich. Jeho prvnim a nejobt#im
krokem je stanoveni budouci pety pracovnil, které musime mit ke spimi
planovanych uUkdl. K odhadu poZzadovaného mnozZstvi praconie vyuzivaji
intuitivni a kvantitativni metody. (KOCIANOVA, 2030

Nasled® mizeme stanovit, jakymi zdroji disponujeme a jak@ejeh nabidka (vnini

a vrgjSi zdroje). V okamziku, kdy mame vymezen stav huodd sodasny, nizeme
piikrocit ke srovnani &hto skuténosti a naplanovani budouciho vyvoje v oblasti
lidskych zdrofi, tedy moZznosti sladit nabidku s poptavkou. Nesmaieezapominat, Ze
je poteba neustale monitorovat realizaci glaPokud nedochazi ke shgde nutno

okamzit zjistit, kde a pro vznikl rozpor.

Pri persondlnim planovani je kr@rsledovani pdeby pracovnik a pokryti &chto
poZadavk nezbytné respektovat i fakt, Ze kazdy jednotlivgcsvé vlastni plany a cile,
a Zefada z nich je spojena sjeho zmtmavatelem. Pracovnik by tedyélmmit

piedstavu o své budoucnosti ve spaolesti, aby mohl Iépe realizovat své Zivotni
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a kariérni plany. Proto by s&ésti personalniho planovanicim byt i planovani
personalniho rozvoje pracoviikKOUBEK, 2007).

1.2.3 Ziskavani pracovnikii

e

Jednou z nejilezit¢jSich c¢innosti  personalniho odéni je ziskavani novych
pracovnich kapacit s naslednymcipeym vybérem pracovnil, protoZze tatocinnost
zésadn ovliviiuje kvalitu a mnoZzstvi lidi, vstupujicich do orgeage. V podstétize
fici, Zze Jkolem ziskdvani pracoviilke zajistit, aby volné pracovni misto ve firm
prilakalo dostaténé mnozstvi vhodnych uchézea to s pimerenymi naklady adas.
Neméwd dizlezitym Ukolem je ziskaniimerenych informaci o jednotlivych uchdieh,
aby bylo moZzné pozi na jejich zaklad relativne spolehlié vybrat toho
nejvhodjSiho z nicH. (KOUBEK, 2007, s. 69)

Koubek (2007) popisuje postupipziskavani zagstnand v jednotlivych krocich,
posloupnost je nasleduijici:

1. Identifikace pateby obsadit pracovni misto.

2. Popis a specifikace obsazované pozice.

3. Zvazeni alternativ.

4. Analyza obsazované pracovni pozice @rybharakteristik popisu a specifikace
pracovniho mista).

Identifikace potencialnich zdiibuchazeéu (vnitini a vrgjSi zdroje).

Volba metod ziskavani pracoviik

Stanoveni dokumeuia informaci poZzadovanych od uchéze

Formulace nabidky za¥stnani.

© 0 N o O

Uverejneéni nabidky.

10.Shromad’ovani dokumerit a informaci o uchazéh.

11.Predvyker uchazeén na zaklad prijatych dokument a informaci.
12.Sestaveni seznamu uch&ketei budou pozvani k vigrovym proceduram.

Potifebu obsadit pracovni mistoje nutno rozpoznat s dost&gm pedstihem,
abychom misto obsadili j&Stpred jeho uvoldnim (moznost zaieni odchazejicim
pracovnikem), fipadré minimalizovali ¢as, po ktery je pozice neobsazena (vznik

dodateénych néklad pii nutnosti zastupu dané pracovni pozice).
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Abychom zjistili, koho na dané pracovni misto hle@a je podminkou spragn
specifikovat, jaké misto bude obsazovan@popis a specifikace pracovniho mista).

Nasled® musime posoudit moznost alternativ, které nastavaj

- obsazeni pracovniho mista na plny avazek,

- pokryti prace formogast&éného tvazku nebo dasnym pracovnim pogrem,
- rozckleni prace mezi stavajici zéstnance,

- zruSeni pracovni pozice,

- vykryti pracovniho mista subdodavatelsky.

Vybér charakteristik a specifikace pracovniho mista na kterych bude zaloZzeno
ziskavani a nasledny w§tbpracovniki, musi byt pro $tSi srozumitelnost pro uchaze
a snadyjSi manipulaci s informacemi (v plném rozsahu jg&tpopis pracovniho mista
piilis rozséhly a naghledny) proveden velmi plévé. Zakladnimi adaji, které by &y
byt vybrany, jsou nazev pracovniho mista, zakladacovni Ukoly, misto vykonu prace
a pracovni podminky. Je takéleizité stanovit zakladni pozadavky na pracovnikezim

nejdilezitéjSi pati vzdilani a kvalifikace, dovednosti, pracovni zkuSenastisobnostni
charakteristiky (KOUBEK, 2007).

P obsazovéani pracovniho mista felia identifikovapotencialni zdroje uchazéia. Je
tedy nutno zvazit, je-li mozné obsadit pracovnitmisvnitnich zdrofi nebo ze zdrdj

vngjSich. Pokud se rozhodneme pro pracovnika z ngahaace, pinasi toradu vyhod:

- uchaze je jiz seznamen s politikou a chodem spodesti,

- zamestnavatel uZz uchaze zna (do ufité miry mize gedvidat jeho chovani),
- posileni jistoty zagstnani a upevmi vztahu ke spotaosti,

- upevni se moralka zatstnand, jelikoZ vidi moznost kariérnihdastu,

- nizkeé naklady P obsazeni pracovniho mista.

Existuji i nevyhody, spojené s obsazenim mista gua&em jiz zamistnanym ve

spole&nosti. Jsou toigdevsim:

- nutnost obsadit pracovni misto, ktergeyadny pracovnik p zméné mista
opusti,
- vybér je do jisté miry omezen,

- moznost vzniku dodataych naklad na vzélani pracovnika,
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- ztrdta moznosti nového a kreativniho pohledu uctezevrgjSich zdroj
(dlouholety pracovnik je mnohdy neschopereaitizalEhnuté stereotypy),
- vznik rivality mezi spolupracovniky (n&p v mezilidskych vztazich — p¥oon

ane ja).

Pokud nemame dostéteé vniini zdroje nebo nejsou ve figngadni vhodni uchaze
prichazi okamzik hledani ve ¥ich zdrojich, mezi které gatvolné pracovni sily na
trhu, absolventi Skol, za¥atnanci jinych organizaci,ripadré dalSi zdroje, jako jsou
duchodci, studenti¢i pracovni sily ze zahratii Vyhody @i ziskavani pracovnik

Z vrejSich zdroji:

- SirSi nabidka pracovnik

- moZnost pinosu novych myslenek a postiip

- snazSi akceptovatelnost od stavajicich kolewpz gipadného povyseného
kolegy.

Pii ziskadvani pracovntk z vrejSich zdrofi existuje i spousta negativnich aspekt
nagiklad (Kocianova, 2010):

- vySSi naklady p ziskavani pracovnika,

- novy pracovnik se neorientuje v organizaci a jajtini politice,
- vysSiriziko, Ze se pracovnik neadaptuje na noamicp

- zvySeni fluktuace za#stnan@,

- blokace moznosti kariérnihdstu vlastnich zagstnand.

Volba metody ziskavani pracovnik je zavisla na mnoha faktorechijg@mz spousta
z nich se stanovuje ¥g@dchozich krocich (pracovnici z vmiich x vrgjSich zdroj,
poZzadované vzadani, praxe atd.). DalSim kritériem volby metodysgkuace na trhu
prace, prosedky, které mizeme uvolnit na ziskani pracovijla doba, jakou mame na
nalezeni nového pracovnika. Metod, kter&eme pi hledani zamstnand pouzit, je
fada, picemz kazda ma své vyhody i nevyhody. Obvykle 8stypuje ke kombinaci

vice metod. NejastjSi z nich jsou (Koubek, 2007; Kocianova, 2010):

- inzerovani v médiick inzerovat lze v tisku, televizi i rozhlase, inaeat mize
spol&nost sama nebo s pomoci profesionalni agenturyerénz by ndl

obsahovat zakladni informace (nadpis inzeratu, \naaeganizace, nazev
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a charakteristiky pracovniho mista, poZadavky recqrnika, zpsob a termin
pro moznost reakce zajetho pracovni misto),

inzerovani na internety v sodasné dob velmi oblibend metoda; inzerovani
pracovnich nabidek na vlastnich strankach, u zZedisbvatel prace apod.; je
mozno vyuzit pro kvalifikované i nekvalifikované zce, vyhodou je rychlé
ziskani dokumeiit(Zivotopisy, dotazniky...); relativnlevna metoda,

Ustni dotaz nebo nabidka oslovujeme vytipované jedince nebo znamé; velmi
rychla alevna metoda; existuje zde vSak riziko,seei vybéru nechame
ovlivnit svym vztahem k vytipované osgb

doporweni sodasného pracovnika- sowasny pracovnik informuje fmo

o vhodném kandidatovi nebo svému znaméekne o volném mist vétSinou
byva doporden vhodny kandidat, jelikoZz si pracovnik nechcezitkdobré
jméno ve firng,

vywsky ve firrd a mimo ni— zvéejiuji se na mist kde si jich je mozné
vSimnout; riziko omezeného @i uchazen; kladem je redukce nevhodnych
uchazeu, jelikoz wdi, doceho jdou; vhodné pro méikvalifikované profese,
letaky v poStovnich schrankaeh zangteni se na witou oblast; vhodné pro
mére kvalifikovanou préci; letak musi zaujmout na prpohled,

spoluprace se vzthvacimi institucemi~ spoluprace s univerzitami, Skolami,
ucilisti, nabidka stazi, praxi,fijpadré sowinnost [ zpracovani diplomovych
praci; moznost ziskani pracovaig& potebnym profesnim zagenim,

spoluprace s fady prace- jasr formulované pozadavky na pracovnik#aady
prace by mly vybirat vhodné kandidaty; limitovany et uchazéd; opst
vhodné pro pracovni pozice nevyzZadujici vysokoulifikaci; v nékterych
piipadech moznost ziskaniigpivku od Gadu prace,

zprostedkovatelské agenturyagentury samy zadavaji inzeraty a vyhledavaji ve
svych databazich,fipadré oslovuji vytipované pracovniky (executive search);
nutno gesrt formulovat pozadavky na pracovnika a spolupracosat
zprostedkovatelem; draha metoda; nelze se¢ @poléhat na vy (kvalita

a seriéznost zprastdkovatel velmi kolisa), vhodné ip hledani vysoce
kvalifikovanych odbornik.

21



Pokud stanovujeme, jaldokumenty a informace budeme od uchaz#é poZadovat

je nutno vzit v Gvahu charakteristiku pracovnihostai Jde-li o nekvalifikované

pracovni misto, neni p@bné pozadovat takové mnoZstvi informaci jako utamis
kvalifikovaného. Obvykle se vyZzaduje Zivotopis, alotik, doklad o vz#ani, reference

a na ¥tSinu pozic i pivodni dopis.

Zivotopisma rekolik podob, jsou to volny Zivotopis, polostruktvemy a strukturovany
Zivotopis. Zalezi jen na uvaZzeni, jakou z nich dgat. Obec# je nejgehledrjsi,
atudiz inegjastji vyzadovanou formou strukturovany Zzivotopis, ktevSak neni
potteba, pokud organizace vyuZziva vlastnich dotazndhceme-li posoudit osobnost
uchazée a jeho schopnost se vyjadat, je vhodny Zivotopis volny. Zivotopis bysm

obvykle obsahovat tyto informace:

zékladni informace (jméno &ipneni, bydlis¥),

- dosazené vzdani (vSechny formy studia &ipravy na povolani i nedokoené),
- dosavadni pracovni zkuSenosti,

- schopnosti a dovednosti,

- zajmy a kondky.

Dotazniky uchaze o zamstnanise u nads v mensich &esinich podnicich nepouZzivaji
v prili§ hojné mie. Slouzi jako zakladni dokument evidence z&jenac praci
a v rekterych organizacich nahrazuji strukturovany Zipgazasilany uchaze Ve své
podsta obsahuji stejné informace jako strukturovany Zpit. V tomto pipad ma
personalista moznost upravit mnozstvi a formu povadych informaci (Koubek,
2007). Ri sestavovani dotazniku je nutno vyvarovat se zadasformace, které nesmi
byt v dotazniku pozadovany (rodiéslo, politicka organizovanostislo ol¥anského

prikazu, rodinny stav, get dti, narodnost).

Prizvodni dopisje vhodny pro posouzeni uchaaey osobnosti a jeho vyjaovacich
schopnosti vi{ipadech, kdy si nechavame zaslat strukturovanyt@pime. Uchaze
v ném zdivodiuje, pr@& se o misto zajima a prgrijmout pra¥ jeho. Nelze se vSak
spoléhat pouze na jeho vypovidaci schopnost, jelitkdy neni jisté, Ze prodni dopis

napsal opravdu uchaza ne teti osoba.
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Referencese po roce 1989iiiS nepouzivaly, jelikoz velmi fipominaly kadrové
posudky. V posledni détse pomalu zdnaji ot rozSiovat, zatim jen ve velmi malém
meiitku. Castji se vyzaduje spojeni na refete osobu, kterou personalista sam

zkontaktuje (i kdyz tato praxe, mé&beceno, odporuje pravnim upravam).

Pti formulaci nabidky zaméstnani se nesmi zapomenout uvést vSechny relevantni
informace o nabizeném misAbsence nazvu a adresy sgolasti mize v potencialnim
uchazéi vzbudit pochybnosti a on na takovou nabidku needKroms poZzadavik na
uchazeée by nela nabidka obsahovat i konkrétni Gdaje ¢ply mel uchazé chtit
pracovat pra¥ v nasi firng). Je teba se vyhnout nesplnitelnyntigiibim a zcela

nepravdivym informacim.

Formulovanou nabidku zamstnani je mozné naslefiiverejnit. Formy uvéejreéni,

které mizeme pouzit, jsou uvedeny vyse yolbé metody ziskavani pracovriikV této

fazi jiz nasledujeshromazd’ovani dokumenti a informaci od uchazéa. Obvyklé je
suchaz& komunikovat usts. Na zaklad dokument arozhovoit dochazi
k predvybéru uchazeti. Jeho vysledkem je gazeni uchaz do #i skupin, a tovelmi

vhodni (pozvani k dalSim proceduram h), vhodni (jsou osloveni v fipac

nedostatéeného pdtu z gredchozi skupiny, eventu€lninformovani o jiné volné
pracovni pozici, pokud by & zajem) anevhodni(poslan zdviily odmitavy dopis
s podtkovanim za zjem o praci ve fisn(KOUBEK, 2007).

Na zaklad predvykéru je sestaven seznam ucha&é, kteri by meli byt pozvani
k vybérovym proceduram. Ret uchazé&i na obsazované misto se liSiighlgdnutim

ke zvyklostem ve fir, obsazované pozici a mnozstvi vhodnych kandidat

1.2.4 Vybér pracovniki

Byl-li sestaven seznam vhodnych uchd@izemize se fistoupit k vykEru nového
pracovnika, i némz by nendli mit rozhodujici slovo jen personalisté, ale
hlavré vedouci pracovnici. &iem vylgru by mely byt ziskany informace, které
pomohou pedvidat, jak se bude uch&zehovat na dané pozici, a také urdjeho
pracovniho vykonu, dale jaka je jeho motivace préacpve spolénosti. Je téZ nutno

oVétit, zda nabizena pozice odpovidégstavam, které o ni uch&ama.
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Kocianova (2010gleni vybsr pracovnik do rékolika kroki:

1. PredvykEr — na zékladl dokumend, piipadré rozhovoru s uchazem (rekteri
autdi fadi gredvyker do faze ziskavani pracoviijk

2. Prvni rozhovor uchaze s organizaci.

w

Shroma#ovani a analyza dalSich informaci o uckiéde (testovani
zpasobilosti, assesment centre,...).

Prijimaci (vykerovy) rozhovor.

Zhodnoceni referenci.

Predvedeni pracovidta pgestaveni uchaze potencialnim spolupracovriik.

Rozhodnuti o fijeti pracovnika.

© N o g B

Informovani uchaze o rozhodnuti aifpadné nabidka zasstnani.

Tato posloupnost fite byt odliSna vzhledem k charakteru obsazovanéic@oz
finanénim prostedkiim utenym na vybBr pracovnika, zvyklostech organizace atd.

Metody vybéru pracovnika se pouzivaji k posouzeni jednotlivych uchizeiicemz

se klade draz na pozadavky obsazovaného mista. Nejez$$imi metodami vybru
pracovniki jsou pohovor (vytrovy rozhovor), assessment centre a testy pracovni
zpisobilosti  (skladaji se z psychologické diagnostikesti a zkouSek znalosti

a dovednosti).

Pohovor je nefastji vyuzivanou metodou vyiu pracovnik, jehoZz ukolem je
posoudit pedpoklady jednotlivych uchaz& Pohovory dlime na strukturované
(predem pipraveny s pesré stanovenymi otazkami) mestrukturovangimprovizovany
bez gipravy témat). Podle Armstronga (2002) je moznépdigu (Castniki (na stras
tazatel i Gcastnili) rozliSit ti zakladni typy pohovdi, a to:

Individualni pohovory- jedné se o diskuzi jednoho tazatele a jedna@lastdika, ktera
poskytuje nejlepSi moZznost k navazani Uzkého kdnmtakxistuje vSak nebez{ie
chybného rozhodnuti jediného tazatele, coiesesérii individualnich pohowir
Pohovorové panely- dw a vice osob na strantazatele (obvykle personalista
a nadizeny obsazované pozice); tazatelé mohou naSlgmimovnavat své dojmy
a pocity z uchaze, nevyhodou je vSak m&nvolréna atmosféra.
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Vykerova komise- je roz&ieny pohovorovy panel; nevyhodou je tendenégeterych
¢lend komise podavat neplanované otazky radgudky dominantnihélena mohou

pievazit nazor ostatnialieni komise.

Cilem pohovoru je zjistit, jaké jsou skute pgedpoklady uchaze pro danou pozici,
jestli by praci zvladl, zda je schopertigpisobit se socialnimu prdsdi a dalSi
skute&nosti rozhodujici pro vy nového zarstnance. Tazatel by se¢hma pohovor
Fadre pripravit a to tak, Ze si musi naplano¥as na pohovor, zajistit vhodné presti,
analyzovat dokumenty uchaze prostudovat popis pracovniho mistépravit plan
rozhovoru a fipravit se na otazky ucha® V pribéhu pohovoru je nutno dat si pozor
nafadu chyb, jichZz se tazatelttre dopustit. Jsou to zejména nedostadeftiprava,
monolog, kladeni vice otazek najednou, negedstost, absence poznamek, ovian
osobnimi dojmy nebo vyt¥eni grectasnych zasra (KOCIANOVA, 2010).

Assessment centrge metodou vyuZivanou pro Wt zangstnand z wtSiho pdtu
uchazéu. Jedné se o jednodenni akci, které se obvyddstai ¥tSi paiet hodnotitel

a sklada se Ziznych psychodiagnostickych metod a technik¢gmz je mozné Iépe
porovnat uchaze, jelikoz jsou pitomni vSichni sotiasré. Krom¢ vybéru novych
zamestnand je mozno vyuzit Assessment centieigentifikaci pracovniho potencialu
stavajicich zawstnand, ale i jako vycvikové metody manaZerskych schofinos
(MLYNA ROVA, 2005).

Na zaklad vybérovych metod dochazi k rozhodnuti @jgti ¢i negijeti uchazeée na
danou pracovni pozici. Mérvhodnym kandid&im je slusg sctleno, Zze nebyli vybrani
aje jim podkovano za dast v uzSim vy&rovém fizeni. Vybranym kandidam je

ucinéna nabidka a vifpac zajmu se pkroci k jejich pijeti do spolénosti.

1.2.5 Prijimani a adaptace pracovniki

Prijimani pracovniki je ve své podstatadministrativni a pravni ogeni pracovniho
vztahu zamsstnavatele a za¥stnance, ktery je upraven zakonikem prace. Pracovni

pomer se dle 833 z4koniku prace (2006) zaklada:

1. Pracovni smlouvou mezi z&stnancem a za¥stnavatelem.
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2. Sjednéani pracovni smlouvytbe gedchézet volbaifslusSnym organem, pokud
to vyZaduje zvI&stni pravnigdpis nebo stanovy.
3. Jmenovanim se pracovni p&nraklada u v zakanstanovenych organizaich

slozek statu.

Pracovni smlouva je nejbr¢jSim zpisobem vzniku pracovniho p@énmu a musi

obsahovat nasledujici nalezitosti (834 odst. 1. pékce):

- druh prace, ktery mé zasstnanec pro zaéstnavatele vykonavat,
- misto nebo mista vykonu préace,

- den nastupu do préace.

Dale by v pracovni smlogvmél byt uveden nazev prace, na kterou je pracovnik
prijiman, komu je odpasdny, jeho prava a povinnosti a téz identifikace gstmavatele

a zamstnance. Pracovni smlouvaibfe obsahovat i dalSi nalezitosti jako je irldpd
zkuSebni doba, pracovni podminky (aghy, pracovni doba, pracovni rezim). deba
zajistit, aby nélezitosti sjednané v pracovni sméoneodporovaly zakam platnym

v Ceské republice (zkuSebni doba nesteisphnout doburitmésial, vyse mzdy nesmi

byt stanovena pod hranici minimalni mzdy apod.).

Po podpisu pracovni smlouvy nasleduje vyg&ro personalni evidence pracovnika, coz
znamena pidzeni osobni karty s nezbytnymi Udaji émm pdizeni mzdoveého listu,
vystaveni pitkazu zamstnance, kontrola vstupni prohlidky od I&kapod. Personélni
Gtvar v souladu s platnymi zakony nahlasi pracawnikspravy socialniho zabezpai

k socidlnimu pojigni apoda phlasku u pislusné zdravotni pojdvny
(KOCIANOVA, 2010).

Adaptace pracovniki na ugité pracovni misto zavisi na mnoha faktoreditgmz lidé
maji odlisné pedpoklady zvladnout zény. Krom& osobnostnich charakteristik zavisi
adaptace na nové pracovni misto fildad na profesni drovni pracovnika, jeho
pracovnich zkuSenostech, ale i na podminkach ackaptastrany organizace. Nesmime
zapominat, Ze pracovnik se neadaptuje jen na Vlpsanovnic¢innost, ale i na kulturu
organizace a socialni podminky (KOCIANOVA, 2010)dabtace na nové pracovni
misto je dle Armstronga (2002jldZita z nasledujicichistodu:

- urychlovani pokroku v ¢eni,
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- zvySovani oddanosti pracoviiikuci organizaci,
- snizovani naklail a probléni spojenych s odchody nedavnorijatych

pracovniki.

Pro snad§si adaptaci novych pracovriikslouzi informace o historii, séasnosti
a budoucnosti firmy v udalostectislech (gipadré produktech), prohlidky kibvych
pracovi¥, ale i sezndmeni se 8leZitymi pracovniky firmy a majitelendi feditelem,
sezndmeni se s moznostmi kariérnilistu a hodnotami a pravidly firemni kultury
(Heinz, 2003). Objem a struktura informacfegéavanych zasstnanci, je zavisla na

pracovnim misi, které je obsazovano.

1.2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnik

Rizeni pracovniho vykonuje komplexnim fistupem k dosahovani lepsich vysiedk
jak organizace jako celku, tak i jednotlivych tyma jednotlivéi pomoci pochopeni
jednotlivych ukoti a systematickéhiizeni vykonu v rdmci naplanovanychiagihorem

a pozadovanych schopnosti. L#iei, Ze se jedna o proces spwmiého (mana#e
skupiny a jednotlivci) chapani planovanychicié pistupu kiizeni a rozvoji lidi
zpisobem zvySujicim pra¥podobnost jejich dosazeni v kratkém i dlouhém obdob
(ARMSTRONG, 1999).

Pro fungujici rozvoj spotmosti je dilezité stanoveni adekvatnichtcilednim z nich je
zvySeni vykonnosti firmy. Vyznamnym nastrojem, jadhoto naiistu dosahnout, je
i fizeni vykonu zawmstnand@. Dgje se tak ovliiovanim vykonu jednotlivic
i pracovnich skupin (kolekt). Hlavnim prvkem takovéhdizeni je propojeni ail
a pracovnich vysledk zangstnané s jejich hodnocenim, odfiovanim a dalSim
rozvojem. Systéntizeni vykonu zawrstnané@ zahrnujecdtyii zakladni komponenty,
kterymi jsou stanoveni @il prosazovani ail hodnoceni vykonu zafstnané
a odngnovani zanstnandé (URBAN, 2003).

1. Stanoveni cil — cil je réco, ¢eho ma byt v uitém ¢casovém obdobi dosaZzeno
pracovnikem, fipadré jejich skupinou. Pro lepSi stanovovaniacBy nglo
dochéazet k dialogu mezi manazery a jednotlivymicpvaiky. Cile by nily
sphiovat znaky zahrnuté ve vyrazu SMART (Specifické, érikédlne,
Akceptovatelné, Relevantni, Terminované) (KOUBEBQZ).
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2. Prosazovani cil — nejprve je nutno cile 8lit a vyswtlit zaméstnan@m a jejich
skupinam, dale zajistit, aby se cile staly s&meprioritami a sledovat, zda se
skute&né postupuje k jejich sptimi (URBAN, 2003).

3. Hodnoceni pracovniho vykond je nastrojem podpory pracovniho vykonu,
dalSiho rozvoje a korekce neodpovidajiciho chowzmtestnané. Hlavnimi
piinosy hodnoceni jsou:fitezitost ke shrnuti vykonu za uplynulé obdobi,
moznost vzajemné komunikace, atfrovani, zaklad pro planovani kariéry
a dokumentace vykonnosti zastnand. Pred hodnocenim samotnym jieba
stanovit normy a standardy, podle kterych bude qwaic vykon hodnocen
(URBAN, 2003).

4. Odnerovani zardstnana: — efektivni nastroj jejich motivace. Jeho &asti jsou
financni a nefinatni odneény, zangstnanecké vyhody a proceskizeni

pracovniho vykonu.

Hodnoceni pracovniki slouzi k tomu, aby zagstnavatel ¥dél, jaké méa pracovniky
a jak tito lidé vykondavaji jim fidélené ukoly, a zaroveje to informace pro pracovniky,
aby wde¢li, jak se na & zantstnavatel diva a jak je spokojen s jejich praciciKnova
(2003) uvadi d¥ podoby hodnoceni pracoviiik a to formalizované a neformalni

hodnoceni.

Neformalni hodnocenije pribézné hodnoceni pracovnika rembnym, které ma
piileZitostnou povahu a nebyva zpravidla zaznamemavaWa zn&ny vyznam pro
usmernovani a ocgovani jeho prace aime slouzit k motivaci a odliSeni dobré prace

od mént kvalitni.

Formalizované hodnocemnha pravidelny charakter, je standardizované azpjp se
z rgj zaznamy, které se fmruji do osobnich matenial pracovnik. Personalni
rozhodnuti by rla byt zaloZzena na formalnim hodnoceni, které @geujednotny
piistup k pracovnikm. Hodnoceni marpdevsim za ukol (Koubek, 2007):

- rozpoznat sotasnou Urovie pracovniho vykonu,

- rozpoznat silné a slabé stranky jednotlivych pradky
- vytvorit zakladnu pro odiovani pracovnik,

- motivovat pracovniky,

- rozpoznat rezervy a hranice pracovniho vykonu,
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- rozpoznat pdtby pracovnil v oblasti vzdlavani a jejich rozvoje,
- vytvorit podklady pro planovani néslednictvi ve funkcipzmig'ovani
pracovniki,

- vytvorit podklady pro stanovovani budoucich pracovniabliikirmy.

Pro hodnoceni pracovnika a jeho pracovniho vykonsirayt pouzita vhodna kritéria,
ktera by ngla byt gimérena dané pradii povaze prace na daném pracovnim é&nist
Nejcastji pouzivana nifitka jsou vysledky pracémnozstvi a kvalita prace, mnoZzstvi
obslouzenych zakaznikzmetkovitost apod.pracovni chovan(ochota pijimat ukoly

a usili @i jejich plnéni, dodrzovani instrukci, hospodarndsiina dochazka, zachazeni
se zd@izenim, nepozivani alkoholti drog a dodrZzovani nekéeni na pracovisti),
socialni chovan(jednéni s lidmi, vztahy k zakaziiik a spolupracovnikn, styl vedeni
podiizenych), dovednosti, znalosti a schopnosiiznalost prace, samostatnost,
spolehlivost, znalost jazyk loajalita, cileédomost) a dalSi (KOUBEK, 2007).

Metodami hodnoceni prace jsou ri&tad hodnoceni podle stanovenychic{podle
vysledki), hodnoceni na zaklaglnéni norem a hodnoceni pomoci bodovaci stupnice.
O vysledcich hodnoceni, a to jaki gpatném, tak ip dobrém vykonu, je vhodné
pracovnika informovat. Vzdy by seéhp dodrZzovat wité zasady, ndjklad hodnotit
vSechny pracovniky podle stejnych zasatib{mné a patele nevyjimaje), pracovniky
informovat o kritériich a postupech hodnoceni, stalose do rozporu se zakony
a lidskymi pravy, nezvejnovat hodnoceni jednotlivych pracoviik dalsi (KOUBEK,
2007).

1.2.7 Odménovani pracovniki

Jednou zvelmi vyznamnych slozek personalni oblastirganizaci je zfsob
odmenovani. Byva na & soustedina pozornost pracovniki zanmgstnavatel, jelikoz
efektivni systém akceptovatelny &@ba stranami usnadje dosazeni Zadouci
produktivity a je jednim z faktérvyvareni harmonickych vztahve firmé¢ (Koubek,
2007). Odmngnovani je jednim z nefinnéjSich nastraj motivace pracovnik
Pracovnici jsou odsmovani formou mzdy, platw&i jiné perézni nebo nepeini

odmeny.
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Kromé funkce néastroje kompenzace pracownik za jimi odvedené vykony, pini
systém odraovani iradu dalSich funkci (Kocianova, 2010):

- prildkat dostat&né mnoZstvi uchazé o zangstnani s pgebnou kvalifikaci,

- stabilizovat pro firmu pdebné pracovniky,

- odmenovat pracovniky za vykonanou praci (podle jejihangmu a narmosti),

- prfiméene ohodnotit pracovniky za sili, loajalitu, dosazewngsledky,
zkuSenosti a schopnosti,

- pomahat fi dosazeni konkurenceschopného postaveni na tédue pr

- hrat motiv&ni roli pro pracovniky, aby co nejlépe plnili svéoly,

- musi byt v souladu s pravnimi normami @ejeymi zajmy,

- zajistit, aby naklady prace byly inosné pro firmah$edem na jejiimy.

Pro zabezp®ni efektivity systéemu odéovani je teba dodrZzovat dkolik zasad.
Stejnou préaci stefnodmenovat, nebrat ohled na to, kdo danou praci zast@véan se
vyhnout protekcionismu. Pracovnici byélinbyt informovani o zpsobu odninovani

a meli by védét, jaké faktory ovliviuji vySi jejich mezd. Systém odiiiovani musi byt
piehledny, stabilni a spravedlivyredel je teba brat nejen na hodnotu pracovniho mista
pro podnik, ale i nahodnotu pracovnika, kterym geacovni misto obsazeno
(KOUBEK, 2007).

Dle Armstronga (2002) zahrnuje oditovani nasledujici slozky:

- zakladni pe#&ni odnéna, dodaténé perzni odnény (mzda/plat, odi#na podle
zasluh, pe#&Zni bonusy, podily na zisku, akcie),

- zamestnanecké vyhody {fspivek na penzijni fpojisteni, piispivek na
soukromé Zivotni pojighi, prodlouzena dovolend, zdravotni dny volna hréze
zamestnavatelem, zdravotni §&),

- neperzni odnény (uznani, ocemi, pochvala, odpadnost, osobni rozvoj),

- procesyizeni pracovniho vykonu.

Kocianova (2010fadi do mzdovych foremasovou mzdu a plat, ukolovou mzdu a plat,
podilovou mzdu, mzdu zatekavané vysledky prace, za znalosti a dovednogtilym

a platy za finos a dodatkové mzdové formy.
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Casova mzda a plge zpravidla stanovena v podohodinové, tydenni nebo asicni
¢astky. Je to velmi jednoducha a administratimenaréna forma odréiovani, ktera je
snadno srozumitelnd pro pracovniky. Nevyhodou vfak Ze ma jen omezeny
pobidkovy @inek, umozuje skryt nedostatky jednotliiza praci kole, takze jeiteba
vykon pracovnili dasledrgji kontrolovat (KOUBEK, 2007).

Ukolova mzdge vhodna pro od#hovani @lnické prace, kdy v napini prace je velky
podil ¢innosti vykondvanych tmé. Zavedeni a pouZivani ukolové mzdy je mozné
pouze v pipack, Ze jsou pedem stanoveny vykonové normy, pracovni a techikég
postupy, jsou zaji8hy technické a organizai poZadavky, zabezpena kontrola prace

a nedochéazi k ohrozeni bezpesti a zdravi P praci. Ukolovd mzda méa velmi
pobidkovy charakter, protoZze je zaloZena mtam@m a jednoduchém vztahu meazi
pracovnim vykonem a v§tkem (DVORAKOVA a kol., 2007).

Podilova mzda a plgke uplatiovana v obchodniclinnostech a vé&kterych sluzbéach,
kdy je odngna pracovnika zavisla na prodaném mnozstvi nebkypagych sluzbach.
Vyhodou podilové mzdy je fpma zavislost odgémy na vykonu, ma tedy velky
motivaini inek (KOUBEK, 2007).

Mzda za oekdvané vysledky prage forma odminovani, kdy je pracovnik hodnocen za
dohodnuty soubor praci a vykin které odvadi v gibéhu ucgitého obdobi,

v odpovidajici kvali a mnozstvi. Mzdu zacekavané vysledky prace je mozno rédid
do ti podob, a to na smluvni mzdu, mzdu &emym dennim vykonem a programovou
mzdu (KOUBEK, 2007).

Mezi dodatkové mzdové formya#i odmena za uUsporuwasu, prémie (opakujici se
prémie, bonusy, minfadné prémie), osobni ohodnoceni (byvd dano protente
zakladniho platu), odétovani zlepSovacich nawrhpodily na vysledcich organizace
(podil na zisku, vynosu, vykonu), zastnanecké akcie, Scanfon systém (prémie
zaloZzené na prokazatelné Uspmaklad), piiplatky (povinné piplatky, napiklad za
praci [fesas, praci ve svatek, v ndi v noci a nepovinneé fiiplatky, napiklad na
ubytovani, na o&l/ atd.) a ostatni vyplaty {fspsvek k Zivotnimu jubileu, pracovnimu
vyrodi, odstupné) (KOCIANOVA, 2010).
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1.2.8 Pé&e o pracovniky
Pti zkoumani dvoda Spatného vykonu pracoviiilkei jejich skupin je pdeba zvazit,
zda gicina neni ve Spatnych pracovnich podminkach neboostet®né péi
o pracovniky. Podle zakoniku prace (2006) zahrpaje o pracovniky nejen pracovni
podminky, ale také jejich odborny rozvoj, stravavanzvlastni pracovni podminky

n¢kterych z nich.

Mezi pracovni podminky lidi v organizaci lze z SirSiho pohledu zahrnoethinické
a technologické, ekonomické podminky, sociélni pivdiy atd., nebo je Ize v uzSim
pojeti rozalit na organizaci pracovni doby, pracovni predf, bezpénost a ochranu
zdravi i praci, socials-psychologické podminky prace a povinnodipggpracovniky.
Pricemz napiklad pi stanoveni pracovni doby, bezpesti prace a ochrany zdravi

musime postupovat tak, aby nebyl poruden zékon (RRIOVA, 2010).

Organizace pracovni doljg upravena zakonikem prace, ktery definuje déllacovni
doby, jeji rozvrzeni (rovno#mné a nerovnogrné, pruzné rozvrzeni pracovni doby),
dale gestavky v praci a bezpeostni gestavky (nejdéle po Sesti hodinach prace
piestavka v trvani 30 minut), dobu odptku (negetrzity odp@inek mezi déma
smenami a v tydnu, dny pracovniho klidu), pra¢egias (néizena, maximak 8 hodin
tydng, 150 hodin za rok), rimi praci a pracovni pohotovost (KOCIANOVA, 2010).

Pracovni prostedi pisobi na pracovni vykon a pohodu pracovnika, protpie
dlouhodobém vystaveni ngpnivym pracovnim podminkamirie dojit ke zdravotnim
¢i psychickym probléim pracovnika. Koubek (2007) dopouje zabyvat se
prostorovymieSenim pracovist fyzikalnimi podminkami prace (teplota, vihkoshik

oswtleni) a social&-psychologickymi podminkami na pracovisti.

Bezpénost a ochrana zdravi/ppraci je presré vymezena zakonikem prace, ktery
stanovi zarstnavateli povinnost zaji®vat pracovnibm bezpénost a zdravi b praci.
Ohrozenim zdravi a bezpreosti @i praci se rozumi takové vlivy pracovniho prest,
jejichz pisobenim mze dojit k poSkozeni zdravifippraci. Bezpénost prace je
kontrolovana a sledovana statnimi organy k tomtenymi Cesky Gad bezpénosti

prace a hygienicka sluzba). Za beapest prace je zodpeéeny nejvySe postaveny
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pracovnik v hierarchii a dle rozsahu svych funkeize postaveni vedouci pracovnici
(KOCIANOVA, 2010).

Socialre-psychologické podminky prageopisuje Kocianova (2010, s. 180) jako:
»podminky souvisejici stim, zddovek pracuje v neustalém kontaktu s dalSimi
pracovniky, nebo pracuje izolowanUrcité c¢innosti jsou realizovany v permanentni
sowinnosti s druhymi lidmi, jiné v @lasné spolupraci. Mnohé pracovdiinnosti se
odehravaji ve sdileném prostoru, avSak vyZaduji$eré prosedi, coz nize negativa
ovlivnit vykon jedin&. Pracovni cinnosti realizované v izolaci mohou mit régn
negativni dopady na psychiku a vykonnost. Mez#éidsitahy na pracovisti, zejména
pracovni vztahy, jejichz kvalita vytia spoleenskou atmosféru, /znivw nebo
nepizniv ovliviiuji ndladu pracovnika, jeho pracovni chovani a wk&poletenské
vztahy na pracovisti jsou ovli¥ny nejen sloZzenim skupiny (get ¢leni, vék, profese,

vzklani), ale také charakteretimnosti skupiny a pozici skupiny v podniku.

V souvislosti se sociadpsychologickymi podminkami prace je nutno zmiwiktf Ze
pokud se ni@Si konflikty na pracovisti, dochazi ke sniZzeni ayRosti jedince
i skupiny. Na pracovisti fize dochazet kiznym formam oh#Zzovani, mezi jehoz velmi
zavazné formy pé#t mobbing, coz je druh Sikany. Jedna se o systek@sychické
ublizovani. Mobbing se projevuje pomluvami, ponidoim, zahanbovanim,
zastraSovanim, ustrky atd. (Kocabek, 2008)iz&1 k mu dochazet ze strany

nadizeného (bossing), ale i pdgeného (staffing).

Odborny rozvoj pracovnikia dle zakoniku prace (2006) zahrnuje zejména zaSkole
a zadeni na dané pozici, poskytnuti odborné praxe absiiiin Skol, prohlubovani
kvalifikace pracovnik a také zvySovani jejich kvalifikace. Zastnavatel se vsSak
nemusitidit jen zakonem, ale nad jeho ramec je mozno pl@Ein@sobni rozvoj

pracovniki atizeni jejich kariéry.

Stravovani zangstnanai je mozno vyesit zavodnim stravovanim. \fipadech, kde
neni mozné zavodni stravovani zajistit, ma& &tmavatel povinnost umoZznit
zamestnan@m stravovani, a to ve vSech &mch. Zavodni stravovani ma vSak své
vyhody, podnik niZze zahrnovatifspivek na zavodni stravovani do nakiaéKLEIBL,
DVORAKOVA, SUBRT, 2001).
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Zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanai se podle zakoniku prace (2006)
zametuji prevaz® na osoby se zdravotnim postizenim, Zeny (jsou wigloy
z rekterych praci), Zeny jako matky (maji zvlastni ayily) a mladistvé osoby, které téz

nemohou Bkterécinnosti vykonavat tbec a jiné s omezenimi.

1.2.9 Uvoliiovani pracovniki z organizace

Uvoliovani pracovnik z organizace je ipozenou sotasti personalnihofizeni
v podniku, ale z witého pohledu je i nedilnou s&asti kariéry kazdého pracovnika.
Uvolnovani pracovnika lze obvykle chapat jako ulemi nebo omezeni pracovniho
poneru. Bedrnova, Novy a kol. (2007) v knize ,Psychaéo@g sociologiefizeni®

uvadiji jako zavaznéifciny uvoliovani:

inovace tznéhoiadu — zminy tohoto typu maji vzdy za nasledek zavedeni
inovaci co do rozmishi a p@&tu pracovnik, ale mnohdy i vy3Si kvalifikani
naroky na pozice,
- zmeény nebo omezeni vyrobniho programu — reorganizRtma je ¥étSinou
spojena s redukci ptu pracovnik,
- koliséni pateby pracovnilt — vykyvy jsou nejvice patrné u sezonnich praci,
- mimoorganizani vlivy — nagfiklad vlivy souvisejici s uplabvanim norem
a zakord,
- chybné personalni planovani,

- dasledek subjektivniho rozhodnuti pracovnika.

Zakonik prace (2006)ipsré stanovuje, jakym Zjsobem je mozno ukdit pracovni
poner. Davody pro ukokeni pracovniho po#nu jsou rezignace pracovnika, prognst
pracovnika, penzionovari jeho umrti. Musi se pamatovat i nacdené odchody
pracovniki, kterymi jsou nafiklad odchod na maitsekou, do véejnych funkci, na

dlouhodobé staze a svétmsu do této kategorie pige i povinna vojenska sluzba.

K uvolnovani pracovnik ze spolénosti mize dochézet kil ze strany zagstnavatele,
nebo zamsstnance. Pracovni pa@m miZe byt rozvazan jen v zakédnuvedenymi

zpasoby (zakonik prace, 2006):

- dohodou -pracovni porér korci dnem, na kterém se &btrany dohodly,
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- vypowdi — pracovni porr konci po uplynuti vypo¥dni doby (zaréstnanec
nemusi uvag divod vypowdi, zangéstnavatel mze dat vypowd’ jen z divoda
uvedenych v 852 zakoniku prace),

- okamzitym zruSenim jpracovni porr je mozno uko&it okamzi€ pouze
Z davodi uvedenych v 855 a 856 zakoniku prace,

- zruSenim ve zkuSebni dobve zkuSebni dabmtzou pracovni pogr zrusit ol
strany bez udanitwodu, doporduje se druhou stranu upozornit tny pred

zruSenim pracovniho pamu.

Pracovni porér na dobu ufitou korti uplynutim doby, na kterou byl sjednatigadré
muze byt ukoden vySe uvedenymi #Agoby. Pracovni po#n zanika i smrti
zanestnance a dale podle platné pravni Gpravy pracoeener zanika i zamsstnaném

samostaté podnikajici fyzické osoby vifpack jeji smrti.

Propu&ni z pracovniho mista je pro pracovnika po psyéhiskance velmi natoy
okamzik, ktery pro &§ muze mit nejen socialni, ale i psychologické a zdiaivo
nasledky. Pro personalistu je proto velmieité vést rozhovor profesionéla citlive.

Kocianova (2010) ve své knize uvadi nasledujiciodafeni:

na rozhovor se wéve pripravit a ke kazdému pracovnikovitigtupovat

individualrg,

- zpravu o propushi oznamit pimo a profesionak

- striené zdavodnit, pr@ je pracovnik propuéh,

- zvladnout reakci pracovnika a vyslechnout si hqposddét pracovnikovi na
otazky,

- ukazat pracovnikovi pochopeni, zdjem a starost,

- vyswtlit nasledujici kroky, stanovit datum ukiami pracovniho po#nu,

- zdaraznit grednosti pracovnika,

- na z&¥r pracovnikovi pofat usgch v dalSi pracovni katié a Zivok.

Propousni by nElo byt fadre promysleno, aby nedochazelo k odchodaddjch nebo

kvalitn¢jSich pracovnik, coz by mohlo mit nezadoucigledky i pro podnik.
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1.2.10 Personalni informaéni systém

Personalni informani systém v podniku je celek zahrnujici ggigani, uchovavani,
zpracovavani a analyzu informaci o pracovniciclichepraci, mzdach a socialnich
zalezitostech. Personalni inforéma systém slouzi k poskytovani informacifipbinych

k ¢cinnostem v podniku ale i mimo¢j tedy informaci pro pracovniky, ale i organy
statni spravy, iady prace, statistickyrad apod. Déale zahrnuje vedeni, uchovavani
a aktualizaci osobnich matedalzaméstnand, které jsou pdebné pro personalni
odctleni k planovani personélniho rozvoje jednotlivyehcovniki, ale napiklad i pro
planovani lidskych zdr@j tvorbu firemnich statistik apod. (KOUBEK, 2007).

S nastupem modernich infortmach technologii ziskava i personalni infotmiasystém
na dilezitosti, jelikoZ je mozno z&p vytézit velké mnozstvi informaci, které mohou

vyraznym zgisobem ovlivnit chod podniku.

1.3 Shrnuti

Pojem personalni prace je slozitéeg® vymezit, nebé zatim nebyl jednozrtaé
definovan. Obech vyjadiuje gistup ktizeni a vedeni lidi. Bedrnova, Novy a kol.
(2007) formuluji strukturu personalniho managemgaito persondlni politiku, socialni
politiku a vedeni lidi.

Personalni¢innosti jsoucinnosti tykajici se zagstnaneckych zalezitosti. 8§ by byt
soustedny v jednom utvaru. Realizace jednotlivych persoiwdl ¢innosti je ovliviena
vnitroorganiz&nimi a mimoorganizaimi faktory (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
Personalnginnosti Ize rozdlit do nekolika bodi, a to napiklad na analyzu pracovnich
mist, personalni planovani, ziskavani pracoynikybér pracovniki, prijimani
pracovniki, ftizeni pracovniho vykonu a hodnoceni praco@nikodménovani
pracovniki, p&e o pracovniky, uvdbvani pracovnik z organizace a personalni

informasni systém.

Analyza pracovnich mistslouzi jako podklad pro dalSi procesy, které jsowasti
personalnicktinnosti. Zakladem analyzy je popis pracovniho miktary vymezuje
pravomoci, odpo¥dnosti a stanovuje kritéria prace. Informace prpipgracovniho
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mista je mozno ziskat pomoci rozhayodotaznik, pozorovanim, fipadré popis

provede pracovnik, ktery pozici zastava.

Personalni planovanipropojuje pozadavky podniku po pracovni sile smyo# zdroji,
a to v obdobi delSim nez jeden rok. Provadi sékolika krocich. Prvnim krokem je
odhad budoucich pi@b pracovnix pomoci kvantitativnich a intuitivnich metod. Ve
druhém kroku porovnavame zdroje, které mame, sdkahi z vnitnich zdroji
spol&nosti a na trhu prace. Posledni krok je vyhrazémglani personalniho rozvoje

jednotlivych pracovnik.

Ziskavani pracovniki je sowasrt sjejich vykkrem velmi dileZitou cinnosti
personalniho oddeni, protoze do zkaé miry utuje kvalitu a mnozstvi lidi
vstupujicich do organizace. V posloupnosti Krpki ziskavani pracovnikje na prvnim
mis€ identifikace pateby obsadit pracovni misto, nasleduje popis spacié
obsazované pozice, poté se zvazi alternativy, an@yse obsazovana pozice,
identifikuji se potencialni zdroje uchd@#e zvoli se metody ziskavani pracouinik
stanovi se informace a dokumenty poZadované odzatihadojde k formulaci nabidky
zamestnani a jejimu uvejréni a na zakr se shromafuji dokumenty a informace
0 uchazeich. Po &chto krocich niZze nasledovatipdvylEr uchazeu a sestaveni jejich

seznamu pro dalSi vylove procedury.

Vybér pracovnikia je Uzce spjat se ziskavanim pracounikKseznam uchazé
vytvoieny po pedvylEru slouzi jako podklad pro prvni rozhovor. Nasleduj
shroma#’ovani dokumerit od uchaz&i a analyza dalSich informaci o uchéza
pomoci fiznych metod. Déle sefiptupuje k pijimacimu rozhovoru, zhodnoceni
referenci, a pokud uchazesphuje podminky, je mu iedvedeno pracoviSta je
seznamen s potencialnimi  spolupracovniky. Nasleduzhodnuti o fjeti

a informovani uchazé o rozhodnuti. Posloupnost kiokse miize liSit vzhledem
k charakteru obsazované pozice, ficrdm prostedkim uenym na vyBr pracovnika,
zvyklostech organizace atd.

Prijimani pracovnika nasleduje po vysu nejvhod®jSiho uchazée, jde v podstat
o administrativni a pravni o$ehi pracovniho vztahu mezi z&stnancem

a zamtstnavatelem Adaptace zavisi na mnoha faktorech a jéle¥ita zejména pro
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urychlovani pokrok v uéeni, zvySovani oddanosti a snizovani naklad probléni
spojenych s odchody nedavnijgtych pracovnik.

Rizeni pracovniho vykonu je komplexni pistup k dosahovani lepSich vyslédk
organizace jako celku a jednotlivych tigna jednotlivét pomoci pochopeni zadanych
ukolu a fizeni vykonu v rdmci naplanovanychucé norem.Hodnoceni pracovniki

slouzi natizenym, aby byli informovani o zamstnancich a jejich vykonech,
pracovniKim poskytuje informace o pohledu zé&stnavatele na jejich vykon.

Hodnoceni mize byt neformalni a formalizované.

Odméiovani pracovniki je velmi efektivni nastroj jejich motivace. Dle rAstronga
(2002) zahrnuje odafovani zakladni peizni odnénu a dodat&né pewrzni odnény,
zantstnanecké vyhody, nep&mi odneny a také procesyizeni pracovniho vykonu.
Do mzdovych forem pét casova mzda a plat, kolovd mzda a plat, podilovdamz
mzdy za ¢ekavané vysledky prace, mzdy a platy za znalodtivednosti, mzdy a platy

za @inos a dodatkové mzdy.

P&e o pracovniky zahrnuje dle zakoniku prace (2006) pracovni po#yindborny
rozvoj pracovnill, stravovani zagstnan@ a zvlastni pracovni podminkyekierych

zanestnand.

Uvoliiovani pracovnikii z organizace je obvykle chapano jako uleri nebo omezeni
pracovniho porru. Pracovni powr maze byt rozvazan jen v zakéruvedenymi
zpisoby, a to dohodou, vyp&di, okamzitym zruSenim nebo zruSenim ve zkuSebni
doke, piipadré mize zaniknout uplynutim doby, na kterou byl pracqymiér sjednan.

Propoustni by vzdy n&lo probihat na profesionalni urovni.

Personalni informatni systém je systém zahrnujici zjiévani, uchovavani,
zpracovavani aanalyzu informaci o pracovnicichacipr mzdach a socialnich
zalezitostech. Slouzi k poskytovani informaciiebhych k¢innostem v podniku, ale

i mimo rgj.
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2 Analyza problému a sodasné situace

Pan Blaha v saiasné dob podniké jako Zivnostnik a navic vlastni sgolest s rdenim
omezenym. Prodely této diplomové prace bylo zpracovano pouze jebonikani na
z&kladt Zivnostenského oprawni.

K analyze problému a sdaisné situace personalniémnosti bylo vyuzito zejména
pohovoii, pozorovani a dotaznikového i&eti. Za delem dopl@ni informaci
poslouzily vnitropodnikové dokumenty a pracoviégpisy, nafiklad Systém rozliSeni

arovné pracovniho vykonu, mzdovy vyina dalsi.

Cilem analyzy je popsat personalitinosti ve vyrob# petiva pana Jiho Blahy. Udaje
o personalnich¢innostech jsem ziskala pomocéknlika rozhovoi@ s personalistou

spole&nosti a vedoucimi pracovniky.

Dotaznikové Séeni nelo za cil posouzeni celkové aravmersonalnicheinnosti

z pohledu pracovnik spol&nosti. Dotazniky byly rozdany vSem zé&tmaném za
asistence personalisty. Jednalo se o komplexidkpm. Ri predani dotaznik byl
pracovnikim vyswtlen el i zpisob vyplréni dotaznik a uvedeno misto, kam maiji
dotazniky odevzdavat. Zag€lem moznosti diskrétniho &l dotaznik byla vyrobena
zape€etna schranka. Dotazniky byly zpracovavany pouze wenbou, aby nemohly
byt zneuzityéi pozmenény a bylo zaji&no soukromi pracovnik Seteni se neztastnil
pouze majitel, navratnost dotazhilbyla 56 %. Dotaznik a kompletni vysledky
dotaznikového S&ni jsou uvedeny vifloze.

2.1 Popis spolénosti

Jiti Blaha z#&al podnikat jako fyzick4 osoba vit&oku 1990, pekl &kolik druhi
z&kuski. Jeho cilem bylo vyré |épe, neZz jak se vyrélo vSude kolem. Diky
nadstandardnim sluzbam (kvalitni zbodgystvé zbozi o vikendu) ziskaval stale vice
zakaznik, coZz mu umoznilo koupit prvni vliastni pégkou vyrobnu. Pekaka vyrobna
byla otew¥ena roku 1998 a byla vybavena nejmodgintechnologii. Trzba diky tomu
vzrostla o 50 %, z 22 milignK¢ v roce 1997 na 33 milidnK¢ v roce 1998. V roce

2001 byla otekena prvni podnikova prodejna, ve které jsaikteré druhy pé&va
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peeny @gimo pred zakazniky. Postuperdasu doSlo k rozEni nabidky o prodej
zmrzliny, viastni znéky kavy, chlebtki a teplych snidani, ébu a veeri. V sowtasné
doke je prodej zajiSovan spolénosti Pekestvi a cukréstvi Jii Blaha s.r.o., ktera

vlastni osm podnikovych prodejen, z toho sedm \etdba jednu v Novém Boru.

Prib¢h rastu podniku je mozno sledovat na nasledujicim griery zobrazuje vyvoj
poctu zangstnand od paéatku podnikani v roce 1990. V grafu je moznogvidekolik
zlomovych okamzi. V roce 1994 byla otéena zrekonstruovana pekarenské vyrobna
(dnesni hlavni vyrobni prostor) a nasledovalo iersi sortimentu vroce 1996.

K poklesu pracovnik v grafu v roce 2008 nedoSlo zZivibdu propou&i, ale ¢ast
zanestnand pieSla do no¥ vzniklé spolénosti Peksstvi a cukréstvi Jii Blaha s.r.o.,
zaji¥ujici prodej tSiny zboZi (pouze pro informaci: nova spwlest v roce 2010

zanestnavala 80 pracovnikneni vSak rozebirana v této diplomové prace).

Vyvoj poétu zaméstnanai

100 89
80 - 73 78
63 62
] 60 - 60
Pcet
zanéstnand 40 - 35

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010
Rok

Graf 1 Vyvoj poétu zaméstnanai fyzické osoby J¥i Blaha (zdroj: vlastni zpracovani)

Podle slov podnikatele jeilem jeho spolénosti pro rok 2011 dosazeni uplné
samostatnosti a odliSeni v kvalia v sortimentu a zejména vysSi kvalitou prodeje

ziskani podstatného naskokieg ostatnimi konkurenty.

V roce 2010 se pan Blaha&stnil soutze Zivnostnik kroku. Nejdve se mu podio

vyhrét okresni kolo soéke a v prosinci vyhrél celorepublikovou sgit
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Zakladni informace

Jméno a fijmeni: Jiti Bldha

IC: 127 97 138

Pravni forma: Zivnostenské opraeni

Vznik Zivnostenského opradf.  22. 12. 2004 (aktualizace udhpj
Predmet podnikani: Pekastvi, cukrdstvi

Organizaéni struktura

Pro organizaci prace ve spahesti je typické zejména to, Ze majitel sgolesti Jii
Blaha je hlavnimiidicim ¢lenem, ktery ma v rukou veSkeré pravomoci (vzhledem
k ruéeni za zavazky z podnikani celym majetkem je tohppitelné). DalSi velmi
duleZitou osobou je vedouci provozu Petr Kolomazkikry mé na starosti vSechny
¢innosti tykajici se vyroby, jeho jedinym rié&@enym je pan Blaha. Jednotlivé cile

stanovuje majitel a vyhodnocovani probiha na perigth pracovnich poradach.

Majitel
Jiti Blaha
Mzdy, Géetnictvi Personalista
llona Blahové Jana Matjickova
N\ J
Technolog
AleS Rejnart
\ J
Vedouci provozu
Petr Kolomazni
Vedouci Doprava Uklid Vedouci
pekarské vyroby cukraiské vyroby
Jaroslav Houda David Blaha
Odbyt, Udrzba a sklady Vedouci
objednavky administrativy

Miroslav Vydra

Zdroj: vlastni zpracovani
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2.2 Analyza personalnich¢innosti

Spole&nost pana Blahy zavedla personalni usek az po adiMatech svého jsobeni
na trhu, tedy fed d¥ma lety. Do té doby Ukoly personalniho ékahi provadl maijitel
spole&nosti spolu se svou manzelkou, ktera véssnosti zastava pozictétni (Cetn
mzdového Getnictvi). Personalni Usek je tedy prozatim velmiady a rkteré
personalnicinnosti nejsou jestrozvinuty tak, jak by si kooperace dvou sgolesti

majicich v sottu téenei 150 zanistnand zaslouzila. Pro pétby této diplomové prace

je posuzovana pouze vyrohfdist (Zivnostnik) s gdem 65 zaréstnand.

V néasledujicich bodech je shrnut gasny stav personalni¢imnosti ve spolénosti.

2.2.1 Analyza pracovnich mist

Kazda wtSi spolénost by n&la mit zpracovanou analyzu pracovnich mist. Popis
pracovniho mista pom&h& pracovnikovi ujasnit sigéva a povinnosti, naplprace,
odpowdnost za vykonavanou praci a ziskat dalSi informgegchz znalost je

podminkou pro vykon préace.

V souwasné dob existuje ve fird pana Blahy popis pracovnich mist pouze pro feka
na pozici vedouciho siny afidi¢ce. Dokument, popisujici pracovni népéchto pozic,
obsahuje krom Udaji, jako specifikace za#stnavatele a za¥stnance, prohlaseni
zamestnance, potvrzeni o seznameni s pracovni napké,rdzev pracovnihoizaeni,
pozadavky nutné pro vykon prace, platnost pracodplre a seznantinnosti, které

zanestnanec vykonava.

Ostatni pozice neni mozné jednoduSe definovat,espadt je stale relativn mala

a neustale se vyviji, ste&jmak se neustale i pracovni napl jednotlivych pracovnii

2.2.2 Personalni planovani

Personalni planovani, tedy planovani lidskych Zdr@ dobu delSi nez jeden rok, ve

spole&nosti pana Blahy neexistuje ve fafrfyzického planovani v systému giym
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vystupem. Planovani probiha pouze v kratkodobééowinelze ho proto za personalni
planovani jako takové povaZovat. Kratkodoba rovi@adana nevoli ifjimat dalSi

pracovniky a v této d@trelativré dostaténym patem zandstnand.

2.2.3 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnik probiha ve spotmosti pana Blahy podle velmi podobného
scénée, ktery je uveden v teoretick&sti 1.2.3 Ziskavani pracoviiikJelikoZ jsou
vétSinou obsazovany pozice nevyzaduji¢ili® vysokou kvalifikaci, nebyvai¢ba

vSechny kroky formakaiesit.

Nejdiive je identifikovan pozadavek na obsazeni pradwvmhista. Pdeba nového
pracovnika mize nastat zd&kolika divodi, nagiklad v roce 2010 se otevirala nova
velka prodejna a bylo v ni nutno obsadit vSechaagmi mista. DalSimifpadem byva
propuséni stavajiciho pracovnika, ktery nevyhovuje poz&davna vykonavané misto
a neni mozné hoipvést na jinou praci, zinit jeho kvalifikaci nebo z jinych w/oda.

V nekterych gipadech se pracovnik sam rozhodne pro odchod felapsti.

Po identifikaci patby obsadit pracovni misto personalni &edi specifikuje
pozadavky na obsazovanou pozici. ddsEji jsou obsazovany pozice pekecukrd

a prodava, které tvai vétSinu pracovnil podniku. PoZzadavky na dané posty proto neni
nutno specifikovat ve vSecltipadech, ale pouze nebo zejmémiazméné naroki nebo

pii obsazovani jinych pozic nez je obvyklé. VZzdy gak teba pgitat s neustale se

menici situaci na trhu prace a naroky na nove praggyvn

Je-li poteba obsadit pracovni pozici, personalista vzdy apgazda neni mozné provest
nahradu z vlastnich zdfojTo se dje hlavre v pripadech obsazovani vysSich pozic,
kdy je Zadouci, aby pracovnik znal pracovni postufiyemni kulturu a situaci
v podniku. Pokud neni mozné nebo Zadouci obsatlit moisto z vnitnich zdroj,
piechazi se k hledani uché&ievné podniku. Hledani pracovnikmimo organizaci je
provadno rekolika zpisoby. Nejdive personalista nahlasi volnou pozici fiadiprace
(povinnost ze zéakona). Dale peduje uchazé&e dopordené stavajicimi pracovniky
spol&nosti. Nabidky prace jsou néaslédavaejrény na podnikovych internetovych

strankach, vygSeny na nashce ve vyrobé a v prodejnach. Pokud je stale nedostatek

43



uchazéu, je inzerat zviejreén v tisku, obvykle je zadan v TIP Servisu @it inzertni
a reklamni tydenik).

Pomoci &chto metod se vzdy potiaziskat dostatsy paiet uchaz&i o zangstnani,
ktefi kontaktuji personalni odteéni a zasilaji Zivotopis. Ziatych Zadosti uchaze
personalista vybira kandidaty, ktdudou pozvani do prvniho koldijimacihotizeni.
Uchazeum, ktai nejsou pozvani déle, je déena zamitava odp&¥ s podkovanim
za divéru a ochotu ve spateosti pracovat. Vybrani uchaggsou telefonicky pozvani

k osobnimu jednani.

2.2.4 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikk probihd na zaklad predvykéru provedeného personalistou
v predchozim kroku. Prvni kolo vglového tizeni zavisi na piu prijimanych
pracovniki. V pifipadt obsazovani malého o pozic nebo jednotlivych mist jsou
uchazei zvani k osobnimu pohovoru s personalistou. Pohopoobiha formou
polostrukturovaného rozhovoru personalisty s ucterne jako so&ast pohovoru vyplini
uchaze strueny dotaznik, ktery obsahuje zakladni informaceim.nNa zaklad tohoto
setkani je rozhodnuto, zda bude uckapezvan do dalSiho kola. Pokud se jedna
o pozici prodavée/prodavaky, dostane uchaZeseznam vyrobk s kody, které jsou

bezpodminénou sowasti znalosti fd prodeji a kazdy pracovnik prodeje je musiétim

Pokud se fijima wetSi mnozstvi pracovnik jsou uchaz& pozvani k hromadnému
sezeni, na kterém jim jsou vydleny zakladni poZzadavky na obsazované pracovni
misto a vhodného uchaze (astnici mohou pokladat své otazky. Na&ésezeni se

s uchazé&, které nabidka pracovniho mista stale zajim4, ldeimtermin osobniho
setkani s personalistou. St&jjako u obsazovani jednotlivych pozic, jsou uckiame

rozdany kody vyrobik.

Druhého kola pracovniho pohovoru se ji&stni také natzeny uchaz&e, ktery ma
moznost poznat potencialniho gixéného, a uchazena [ilezitost zjistit podrobgsi
informace o nabizeném mistKrom¢ rozhovoru s nadzenym uchaze prokazuje
schopnost naiit se kédy vyrobk a je z nich kratcerpzkouSen. V fipact zdjmu obou

stran je uchazepozvan na zkousku, kdy si na kratéags osob# prowti, zda se mu
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bude prace libit. Na zakladéto ,zkousky ohém* je rozhodnuto o fijeti nebo nefijeti
uchazeée. Kjeho pipadnému nastupu se vyjagd i budouci spolupracovnici

a nadizeny.

V piipact hromadného ijimani je obsahem druhého kola dalSi rozhovor
s personalistou a na jeho zalldayva uchazé pozvan k seznameni se s fiadnym,
proces je tedy o jedno kolo delSi. Zbytek procembiha stejs jako v gedchozim
piipads.

Prikladem dobré prace personalistii pybéru pracovnik mize byt oteveni nové
prodejny a vyrobny rychlého ¢erstveni a teplych jidel, pro kterou byftelia gijmout
30 novych pracovnik Do prvniho kola vyéru se pihlasilo 624 uchazsi, ze kterych
v pribéhu tizeni bylo vybrano 30 vhodnych pracowvinikV pribéhu dvou ngsiai
zkuSebni doby pracovni p@mukortili pouze ti lidé, ktai ovSem byli okamZzét
nahrazeni uchaze ktefi splnili poZzadavky, ale nebylifiati z divodu omezenych

kapacitnich moznosti.

2.2.5 P¥ijimani a adaptace pracovnika
Uchaze, ktery usgsre proSel vSemi koly vydrovéhotizeni, je pijat do spolénosti.
Proces fijeti sestava z vyplmi Vstupniho dotazniku pracovnika, ktery slouzigkani
informaci o pracovnikovi (jeho podoba jeiilpze této prace).

Pracovnik se néslednmusi seznamit s mnoZstvim dokumignjejichz struktura
a mnoZstvi je zavisla na pracovni pozici, kterodebmastavat. Jedna se o nasledujici

dokumenty:

- Zakladni zasady bezgosti prace v potravirgtvi,

- Skoleni o pozarni ochram Pozarnfad,

- Hygienické zasady pro préci v potravisgi,

- Organiz&ni smérnice ¢.1/2010 k zaji&ni BOZP ve spolkmosti, Bezpé&nost
prace se strojnim vybavenim potravsigch provos, Organizé&ni snernice
5/2007 - Obsluha elektrickychizazeni,

- Vybrana ustanoveni zakoniku prace (povinnosti &anavatele, prava
a povinnosti  zagstnance), Antidiskriminani zakon (pipustné formy
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rozdilného zachazeni, zasady rovného zachazennhpfe a Zeny v systémech
socialniho zabezgeni pracovnik, pravni prosedky ochrany fed
diskriminaci), Informace pro Zeny v produktivnintku (Zeny se dozvi o své
povinnosti informovat zagstnavatele o zemé¢ svého zdravotniho stavu
z divodu vyloweni praci ohrozujicich matvi, zejména se jedna o prace
piesas, prace v noci),

- Karty hodnoceni nezadoucich udalostiefpedny seznaniiniteli, ohrozujicich
zdravi zamistnand a nejdilezit¢jSich ¢initeld, které by mohly zfisobit pracovni
Uraz, tykajici se nd&p podlah, provozu, administrativy, provozu osobniho
vozidla, uklidové prace, dmi manipulace s materidlem, prace &im
(elektrickym) n#adim, vnitropodnikovych komunikaci atd.),

- Systém rozliSeni pracovniho vykonu.

Nasleduje podpis pracovni smlouvy a mzdového drygminformace o pracovnim
poneru podle 837 zakoniku prace. Pracovni smlouvagedstrdni dokument obsahujici
podstatné nalezitosti dané zdkonem a dalSi ustandykajici se odméovani, prav

a povinnosti zagstnance a vykonu prace pro zmtmavatele. Je to dokument, s jehoz
znénim musi zamstnavatel i pracovnik souhlasit. Ve mzdovém ¥sumje stanovena
vySe zakladni hodinové nebasitni mzdy, pohybliv&ast mzdy (stanovena procentem
ze zakladni mzdy v rozmezi zpravidla 0 - 100 %sismi vérnostni prémie (saudst
mzdy po splani uritych podminek) a vySe jednotlivychriplatka za praci v noci, o
vikendu, ve svatek a zagxas. Pracovnik svym podpisem potvrzuje pous/zeti
mzdového vymdru, zangstnavatel v souladu se zakonemcuje vySi mzdy

jednostrana.

Postup nésledujici po této administratiwésti je zavisly na igdchozim vztahu
pracovnika ke spodeosti. Pokud pracovnikipchazi do pracovniho pém nagiklad

z brigaddy, proces igimani a adaptace zde kin V pripact nastupu zcela nového
pracovnika je mufiedancip, slouzici k evidenci dochazky a oteviraniidyvdale je mu

piidélena skinka v Satg a jidelr®, a je uveden na pracowstZde je pedstaven

vedoucimu (pokud se vedouci n&astnil vylErovéhoiizeni) a kolegm.

Adaptace pracovnik je z WtSi ¢asti zavisla pouze na Ustni komunikaci s novym

pracovnikem. Neexistuje Zzadndirpcka ¢i dokument napomahajici snazSi adaptaci
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pracovnika. Persondlni afldni vyvinulo snahu tvorby adagt@ho planu, bohuzel ale
prozatim nardZi na neochotu spolupracovat ze stregigucich pracovnik

2.2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnik

Hodnoceni pracovniho vykonu se fiodo po dlouhou dobu #esnymi pravidly.

V piipadech, kdy vedouci po skmmi kalendé&niho nesice zpracovaval mzdy
jednotlivych dlnikia, s nimiz nebyl v dennim kontaktu na &mch, mohlocasto
dochazet k neobjektivnimu hodnoceni pracoirnovy systém hodnoceni pracovniho
vykonu byl testovan od pololeti roku 2008 aaiem roku 2009 byl zaveden pro
hodnoceni pracovnik naéni pekdské vyroby. Je upraven v dokumentu Systém

rozliSeni Urov pracovniho vykonu.

Ukazatele hodnoceni pracovniho vykonu jsou kvahitace (pihlizi se zejména ke
zmetkovitosti pimo ovliviené pracovnikem), pémi pracovnich Ukdl (je hodnocen
hlavre zpisob plni zadanych Ukdl véasnost nastupu na 8mu a odchodu z ni,
prohreSky proti zdsadam chovani na pracovisti, zasadikdyvwy v dodrzovani
pracovniho tempa) a pidek na pracovisti (Uroxigporadku v piibéhu snény a hlavig

po ni). Z&kladni principy jsou nésleduijici:

- denni hodnoceni pracovniho vykonu po slem snény u kazdého pracovnika,

- v praibéhu mesice hodnoti oba vedouci &ny spol€ng,

- hodnocenym obdobim je kalerdénxsic,

- pro vypaet kon€né vySe pohyblivé slozky mzdy (zavislé na kwalinnozstvi
a arovni odevzdané prace - dale jen ,prémie") jeliingh pracovnik slouzi
pramér, vypaiteny z jejich misicniho bodového hodnoceni,

- jména pracovnik s nadpimérnymi vysledky mohou byt po doh&ds nimi

zveejiovana na nasnce.

Pro hodnoceni Uro¥npracovniho vykonu je stanoverfdbbdova stupnice v hodnotach

1 = vynikajici plgni, 2 = pamérné plreni, 3 = Spatné pbmi daného ukazatele.

Nejhorsi hodnoceni ve vSech bodech ziska pracownikpad neomluvené absence.
Z denniho hodnoceni jednotlivych ukazat¢gdou podle p&tu odpracovanych sn
a bodového sattu hodnocenych dn vypoiteny pro jednotlivé pracovniky &sicni
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praméry. Rozmezi piméra (podle vySe uvedeného vyfia) pro Upravu konmé vyse
prémie a jeji procentni hodnoty jsou nasledujici:

- 1,00 — 1,150 wvyborna urove pracovniho vykonu pracovnikovi je prémie
vyplacena v pIné vysi,

- 1,151 - 1,300 dobra arové pracovniho vykonu pracovnikovi mze byt
prémie vyplacena ve vySi, upravené na 95#tky, ktera by mohla byfignana
za vybornou urouvepracovniho vykonu (dale jen ,plna prémie"),

- 1,301 — 1,700 prumerna arove: pracovniho vykonw pracovnikovi mize byt
prémie vyplacena ve vysi, upravené na 90% piné ig;ém

- 1,701 — 2,000 podprimernd arove: pracovniho vykond pracovnikovi mze
byt prémie vyplacena ve vysi, upravené na 85% piaéie,

- 2,001 a vySe nedostaténa urove: pracovniho vykond pracovnikovi mze byt
prémie vyplacena ve vySi, upravené na 80 amnplné prémie, Urove

minimalni mzdy vSak musi byt dodrZzena i v tomipackt.

Pokud zamstnanec v uplynulém obdobi dosahoval vynikajicicicpvnich vysledk

muze mu vedouci navrhnout navySeni prémie.

Dosazenymi vystupy tohoto systému je moZznost okigndi odliSeni kvality prace
jednotlivych zanistnand, zlepSeni komunikace s pracovniky (pravidelné badni,
zavedeni systému pochval, pohovory se &dnanci) a zlepSeni vztama pracovisti
v krdtkodobém, ale i dlouhodobém horizontuii Bohovorech s jednotlivymi
pracovniky se iize vedouci vratit i ¢kolik mésial zpét a porovnavat zegmu Urovré
jejich pracovniho vykonu na zakkadbjektivnich pisemnych podkladLépe se tak

hledaji giciny ptipadného zhorSeni pracovniho vykonu.

2.2.7 Odméiovani pracovniki

V pekdstvi se rozliSuji dva zakladni typy odhovani - ukolova mzda g&asova mzda
(dale jen ,zakladni mzda“). Kro#nzakladni mzdy maji pracovnici narok nédppatky
podle zakoniku prace (prace v noci + 10 %, pracikendu + 10 %, praceggas + 25
%, prace ve svatek + 100 %, vzdy vyfamo z pimérného hodinového vyiku)

a pohyblivou sloZku mzdy. Mimo to jsou pracouinik poskytovany stravenkygasti
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hrazené zagstnavatelem (zadstnavatel hradi maximalni zakoneripustnou vysi).
Nad ramec dany zakonem poskytuje Zstmavatel motivéni priplatek 1000,-- K
(pfiznan v gipact odpracovani vSech rozepsanychésma neporuSeni povinnosti
souvisejicich s vykonavanou praci v hodnocenémkateim mesici) a dalSi odiny,

napiklad za praci o vikendu.

Ukolova mzda je pouzivana wch pracovnich pozic, které to uningi. Jedna se
predevSim o cuki@ a expedienty cukigké vyroby. Pracovnikovi je ve mzdovém
vyméru stanovena vySe zakladni mzdy a gizpohyblivé ¢asti mzdy. Den& jim je
pied z&atkem sminy predavan ukolovy listek, na kterém maji rozepsanywikderé
musi splnit, a jim odpovidajici finani ohodnoceni. Rychlost zpracovani dkgée
zavisla na pracovnikovi. Podle Uravpinéni pracovnich Ukdl (zejména sithlédnutim
ke kvali® prace, objemu odvedeného dila, dodrzovani hydigaoit predpisi véetns
celodenniho pi@dku na pracovisti a zakladniho uklidu pracavgd skoeni pracovni
smeny) je pracovnikovi pznana pohybliva slozka mzdy, kteraize ¢init az 100 %
zakladni mzdy. Zaporna odchylka ve vySi pohyblivésti mzdy u pracovnik
odmeénovanych Ukolovou mzdou iwe nastat viipad, Ze plni zadané Ukoly
nedostatén¢ nebo kvalita odvedené prace neodpovida pozZaaavkV pripacs

vynikajicich pracovnich vysledknavrhuje vedouci navySeni pohyblitésti mzdy.

Hodinova mzda je pouzivana yipadech, kdy neni mozné objem odvedené prace
hodnotit Ukolovou mzdou. Pracovnikovi je ve mzdovéyméru stanovena vySe
z&kladni mzdy, pohybliva slozka mzdy, kt€mi az 100 % zakladni mzdy (j¢ipnana
zejména za iedpokladu spkni podminek, jako jsou né&plad kvalita prace, pkmi
pracovnich ukal, parddek na pracovisti), a moti&ai priplatek. V gipad odnmeénovani
fidica jsou kritéria pro fiznani pohyblivé slozky mzdy odliSna. Zahrnuji zéma
splréni planu rozvozu vyroby, négkraieni stanovené speby pohonnych hmot,
véasnost odevzdavani vykaa jejich spravnost, navratnosepravnich obal, kontrola
stavu pidéleného vozidla a pravidelné prowdd Uklidu vozidla. U pracovnik
odmenovanych hodinovou mzdou jéistanoveni kongé vySe pohyblivé slozky mzdy
piihlédnuto k vysi vytveenych zdraj pro tvorbu mzdovych prastdki (objem vyroby

pro stanoveni mzdovych préstlki, uenych pro vyplatu pohyblivé slozky mzdy
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v pIné vysi, je stanoven zastnavatelem; vifjpadc odchylek od planované vyroby
dochazi k apravpohyblivé slozky mzdy v obou smech).

DalSi zamistnanecké vyhody jakofigpivek na penzijni fipojisténi, prodlouzena
dovolena nebo dny volna hrazené Zatnavatelem prozatim nejsou poskytovany. Je
zde tedy velky prostor pro dalSi zlepSeni v oblaatriestnaneckych vyhod. Stejriak
neperzni odnény, hlavré uznani, oceni, pochvala, delegovani odpanosti

a moznost osobniho rozvoje, nemaji dosud své stisdo v systému od&iovani.
Personalista se tedy alesipsnazi absenci nep&mich odnén kompenzovat osobnim

pranim k Zivotnim vyréim pracovnik a i této pilezitosti jim gedava i drobny darek.

2.2.8 P&&e o pracovniky

P&e o pracovniky sefidi zejména zakonikem prace, ale ve spuaisti jsou

poskytovany i dalsi bonusy, kterézmavany byt nemusi.

Stravovani je ve spaiaostifeSeno maximalnimifpustnym pispivkem na stravenky.
Ve vyrobni pobéce maji zamsstnanci moznost vyuZivat kualku, vybavenou mimo
jiné mikrovinou troubou, varnou konvici a lednidedle kuchyiky je mistnost pro
moznost odp&inku a olgerstveni, vybavena stoly, Zidlemi a dalSim febhym

zaizenim.

Pracovnici maji moznost dodrzovani pitného rezimjiS#nu vydejnim automatem
pitné vody (zdarma), ale i automatem na teplé rafichva, hork&okolada apod.) za
ceny dotované za¥stnavatelem. Dale majiigtup k dostatsmému mnoZstvi teplé vody
pro moznost osobnicsty. Pro zajisini bezproblémového provozu i v obdobtipkk

je pracovnikm poskytnuta moznost nechat s&avat proti chiipce (naklady nese

zamestnavatel), ficemz zavodni Iékgprovede skovani gimo v prostorach firmy.

Pracovnikm je vyplacen motiveni priplatek, pokud spini podminky stanovené ve
mzdovém vyndru. Fijemnou vyhodou pro pracovniky je i moznost nakuptobka za
nizsi cenu, které kiimohou platit denfiv hotovosti anebo je jim po dohbdelkova
castka za nakupy srazena ze mzdy na kowrsiee. V gipadt, Ze se pracovnik dostane

do kratkodobé finami tisré, mize mu byt poskytnuta zaloha na vyplatu.
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2.2.9 Uvolhovani pracovniki z organizace

Rozhodovani o uvébvani pracovnik z organizace byva nejen v rukou vedoucich
pracovniki, ale vzdy je konzultovano s vedenim podniku a greakstou. Nejédve se
ieSi, zda nelzewody k uvolréni pracovnika odstranit, a teprve pokud to nenimépz
dochéazi k uvolani pracovnika z organizace. Proces #wghni pracovnika ma na

starosti personalista a strikteetidi ustanovenimi zakoniku prace.

Nejcastji je pracovni pordr ukorntovan dohodou mezi pracovnikem a zatnavatelem
a zruSenim ve zkuSebni dobDivodem okamZzitého zruSeni pracovniho pomze

strany zamstnavatele otas byva absence pracovnika, ktery bézdphozi omluvy
piestane dochazet na &my. Proces propousti pracovnik jiz probiha na profesionalni

Urovni.

2.2.10 Personalni informaéni systém

Rozvoj inform&nich technologii poznamenal svym vlivem i podnikngaBlahy.

K evidenci tdaj o zangstnancich slouzi mzdovy systém, nedostatkem jeomépanost
systému na vice péacich. Pro podrob¥Si informace o zagstnancich jeieba vést
papiroveé slozky. Dokumentace, analyzy a statiggky zpracovany za vyuziti nastioj
sady Microsoft Office (fevazre Word, Excel, Outlook).

2.3 Dotaznikové Seteni

Zjistovani podrobnych informaci o personalniémnostech by se neobeSlo bez
vyjadieni nazoi pracovnik podniku. Jelikoz je v podniku zastnano pes 60 lidi,
nebylo mozno osokinhovait se vS8emi pracovniky, pro zj&ti jejich ndzoi na
konkrétni aspekty jejich prace bylo proto vyuZimmtarnikového S&eni. Dotaznik byl
piedan 64 pracovnikn a vyplrénych se vratilo 36.

Prehled komentovanych otazekiasténych odpo¥di je uveden v nasledujicim textu,

kompletni dotaznik aiphled vSech odp@di jsou v filoze této prace.
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Otazkac.:1 Bavi Vas VaSe prace?

VétSina respondeit(58 %) odpowdéla, Ze je jejich prace bavi a takovou préaciisilip
Necelych ticet procent dotazanych uvedlo, Ze je prace sicéakZzmoc nebavi, ale
pracuji hlave kvuli vyplaté a jisto€ trvalého zaréstnani. Zbyvajici pracovnici &idi,
Ze je prace bavi, ale ma sva negativa rikbgal Spatny fistup ostatnich pracovnik
prace je @liS Gnavna a Ze je to hatkia. Jeden z pracovnikdokonce odpadél, Ze
prace je mu kokdkem.

Bavi Vas Vase prace?

B Ano, takovou praci jsem si pfal/a

S

B Ujde to, prace jako prace

O Ne, prace mé nebavi

OJina odpovéd

Graf 2 Bavi Vas VaSe prace?

Vysledek Seaeni je velmi pozitivni, pracovnici vykonavajici prakterou si pali,
podavaji ¥tSinou vyrovna®jSi pracovni vykon. Za zvazeni stoji fakt, ze 28 %
pracovniki vykonava praci jen zivodu nutnosti. V skterych gipadech by mozna

pomohlo gevedeni na jinou praci, ktera by jim vice vyhovaval

Otazkacé. 2: Mate dostatek informaci k Vasi praci?

Otazka byla zagtena na zji&i, zda jsou pracovnici dostamg informovani o své
praci. W&tSina, tedy 71 % vSech zé&stnand, je spokojena s mnoZstvim informaci,
které maji ke své praci. Relatvymeuspokojivé vSak tze byt, Ze tékr 30 %
pracovniki nema dostateé mnoZzstvi informaci, nebo nejsou spokojeni Sesapem
jejich predavani. V odpaddich se nafiklad vyskytly nazory, Ze je ve filftnSpatna
komunikace, informace nejsoigalavany dal, ale i absence profesnich Skoleni.
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Dostatek informaci k préaci

B Ano
H Ne

Graf 3 Dostatek informaci k praci

Informace se v podniku fedavaji v uspokojivém mnozstvi a vhodnymuggbem,
piesto se nagtem k zamySleni d¥e stat, zda mezi jednotlivymi pracovniky

a oddlenimi kron® prenosu informaci dochézi ke&pé vazls.

Otazkaé. 3: Rozumite systému odfovani?

Otazka, zda za#stnanci rozumi systému oditovani, néla za @&el zjistit, zda jsou
sezndmeni s formou odifovani. Vysledek je velmiigkvapuijici, jelikoZz pouze 45 %
(16 odpo¥di) pracovnik, ktefi odevzdali dotaznik, rozumi systému agovani bez

problémi. Zbytek, tedy 55 %, ma se systémem étiovani \&tSi i mensi problémy.

Je tedy ieba uvazit, zda by nebylo vhodné sestavit dokunwgstgtlujici systém
odmenovani pro jednotlivé pracovni pozice v podnikuipdré pro skupinu pozic,
majicich stejny zjgsob odndiovani). Ripadre by bylo mozno zjednoduSit systém
odmenovani, aby byl pro pracovniky srozumitgi.

Otazkac. 4: Jste spokojen/a s vySi mzdy?

Otazka slouzi k ateni, zda jsou pracovnici spokojeni s vySi své mad§tSina

pracovniki (76 %) je s vySi mzdy relati¢gnspokojena, ale pé&dilo by ji jeji malé

navyseni. Pouhych 11 % (4 pracovnici) responidedpowdélo, Ze vySe jejich mzdy
odpovida jimi vykonavané praci. Oproti zcela spekgm pracovnikm je zde 14 %

odpovidajicich, kteé jsou nespokojeni a uvitali by navyseni, vurpéru o 3000 K.
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Jste spokojen/a s vy$i mzdy?

O ano, za praci kterou délam, je mzda
dostatecna

6% 11%

B ujde to, ale malé zlepseni by potésilo

B jsem nespokojen/a, rad/a bych bral/ao .......
K¢ vice

O jsem zasadné nespokojen/a, kvali mzdé
uvazuji o zméné zaméstnavatele

Ojind odpovéd

Graf 4 Jste spokojen/a s vysi mzdy?

Vzhledem k faktu, Zze mzdy se ve finjiz po dobu gkolika let nenavySovaly a na
pracovniky jsou kladeny relati¥rvysoké naroky, dopotovala bych zvazeni moznosti
Gpravy mezd v zavislosti na vykonech jednotlivyctaqovniki a zahajit vyuzivani
i drobnych odmin v mimagadnych pipadech. Pokud je i men3i navySeni vhodn
podano, mlo by pozitivre ovlivnit motivaci pracovnil a tim i jejich pracovni vykon

a loajalitu wici zamestnavateli.

Otazka¢. 5: Myslite si, Ze svou vykonnostiitete ovlivnit vySi své mzdy?

VySe mzdy je zavisla na pracovnim vykonu (pohybkidzka mzdy, prace v ukolu).
Otazka proto ma za u0kol zjistit, zda si pracovnici tuto skiriest u¥domuiji.
Vysledkem Sétni je, Ze 55 % pracovnikvi o zavislosti mzdy na jejich vykonu,

31 % si to pry newdomilo a zbyvajicich 14 % o této souvislosti Udajibec nevi.

Je dilezité, aby pracovnici&déli, jak mohou ovlivnit vysi své mzdy. Vifpad, kdy
netusi, Ze je mozné svym vykonem ovlivnit mzdu, audvaji maximalni vykon,
nedosahuji tak vySSi mzdy, citi se pak nedéaiea oproti ostatnim pracovniikn hire
hodnoceni. Je protordba pracovniky na tuto skdteost pravideldd upozotiovat

a vys\wtlovat jim, jak mohou zlepSit siy vykon a tim i mzdu.
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Otazkaé. 6: Pokud budete mit moznost vlas#innosti zvySit svou mzdu (néplepSi
kvalitou prace, dodrZzovanim denych pravidel nebo lepSim pracovnim vykonem),
vyuzijete toho?

Dotaz navazuje na i@dchozi, zarkreny na moZznost ovlivnit vySi mzdy svym
pracovnim vykonem. Otazkou v tomt&iglmd bylo, zda by pracovnici vyuZzili moznosti
vlastnicinnosti zvySit svou mzdu. Celych 63 % bifl@zitosti ugité vyuzilo a dalSich
34 % pracovnik by se alespopokusilo o navySeni své mzdy. Zbyli pracovnicilidvo
jinou odpo¥d’, ve které se vyjatdi, Ze kdyby &déli jak, prilezitosti by utite vyuzili.

Stejre jako u fedchozi otazky je i zdeutkzité, aby byla nastavena jasna pravidla
odnmenovani a tato pravidla byla strikthdodrzovana a pracovnici byli (zne

informovani o zgsobech ovliviini vySe mzdy svym pracovnim vykonem.

s

Otazka¢. 7: Prohlizite si pravideld vyplatni pasku?

Vyplatni paska obsahujeul@zité informace o mzda jejich jednotlivych slozkach,
véetre srdzek ze mzdy a povinnych odvodech statu. Otdekaroto zamsiena na
zZjisténi, zda si pracovnici pravideéinprohlizi vyplatni pasku a zda majiepled

o jednotlivych udajich. Pouze minimalni mnozstwii lipAsce nerozumi nebo jim
prohlizeni vyplatni paskyfiipde zbyt&né. \&tSina, 61 %, si vyplatni pasku prohlizi
pravidelrt a s informacemi na ni uvedenymi nema problém. tEjeszde vSak jest
skupina pracovnik kteri si vyplatni pasku pravidednprohliZzeji, ale uvitali by na ni

vice informaci.

Prohlizite si pravidelné vyplatni pasku?

3%

8%

B ano prohlizim a adajim tam uvedenym
rozumim

B ano prohlizim, uvital/a bych viak podrobné;si
rozpis jednotlivych poloZek

O ano prohlizim, ale viibec ji nerozumim

O ne, pfijde mi to zbyteéné

O jina odpovéd

Graf 5 Prohlizite si pravidelné vyplatni pasku?
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Z vysledku je mozZno usuzovat, Ze pracovnici seow $uzdu zajimaji adiSinou i \&di,
jaké informace jsou na pasce uvedenyktii by sice uvitali vice informaci, e se
vSak jednat o skupinu pracoviijkkteri nerozumi zfisobu odminovani a pipadnému
kraceni (navySeni) pohyblivé slozky mzdy. V§enim zpgisobu odninovani by se
mozna odstranil iproblém s nedostatkem informaai vyplatni pasce. MoZnost
neporozumni udajpm na vyplatni pasce ime byt dana ozranim vSech pohyblivych

sloZzek slovem od#ma, Fejmenovani by tak problém kssilo.

Otazkad. 8: Vite, Zze Vam za#stnavatel poskytuje &i a nahrady, které ze zakona
nemusi? Zkuste vypsat, které si myslite, Ze to jsou

V rozhovoru s vedenim spgleosti zazelo postesknuti, Ze si pracovnici nevaZtiv
a nahrad, které od za&stnavatele dostavaji. Pro z{ist této skuteénosti byla polozena
otazka, zda pracovnicidi, Ze jim zamistnavatel poskytujeéei a nahrady nad ramec

zé&kona, a aby vypsali ty, o kterych si mysli, Zgstu.

VétSina pracovnik (72 %) si je sice &doma, Ze jim zagstnavatel vydava stravenky,
ale cela polovina z nich je povazuje za jedinolkptzvanou vyhodu. Osm pracoviiik

z 36 neuvedlo Zadnou vyhodu, poskytovanou&anavatelem nad ramec zakona. Vice
nez jedenkrat byl uveden motird priplatek, @kovani proti ckipce a zvyhodéna
cena vyrobk. DalSi vyhody byly uvedeny kdupouze jednou, nebo nebyly zrady

vubec.

Véci a nahrady neukladané zakonem

Nic

Pohybliva slozka mzdy
Teplé napoje

Zvyhodnéna cena vyrobka

Ockovani proti chiipce

Motivacni pfiplatek

Stravenky

0 5 10 15 20 25 30

Pocet odpovédi

Graf 6 Véci a ndhrady neukladané zakonem
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Vysledek potvrdil pocit vedeni, Ze pracovnitilid newdi o vSech benefitech, které jim
jsou poskytovany. Znepokojujici jsou stiznosti pradkii, Ze si stravenky z velki&sti
hradi sami a nevnimaji fakt, Ze jim z&tnavatel hradi maximalni vySi povolenou
zadkonem. Nejvice odpeui uvadli pracovnici zamistnani ve spoflaosti kratSi dobu,
meéla by byt proto provedena inforrd kampa o vyhodach. Kampaby méla byt
provadna opakova#i u pracovnik, ktef jsou ve spokénosti dlouhou dobu.

Otazkac. 9: Uval’te, co byste zé#mil/a na systému od@iovani?

Systém odrovani je pro pracovniky velmiateZity, a protoZe v &m jsou zapojeni,
mohou mit pinosné navrhy aipominky. Z tohoto @ivodu jim byla dana moznost
projevit swij nazor. \&tSina pracovnik (64 %) se ke z#mé systému odrmovani
nevyjadila vibec, nejspiS proto, Ze jim systém vyhovuje, nebwédie co by ho
pomohlo zlepsit. Bkteré nazory povazuji systém za velice slozity aieldedny,

piipadreé Ze viabec neexistuje.

Je tedy fteba stanovit fgsna pravidla a strikénje dodrzovat. V odpadich bylo také
uvedeno, Ze by pracovnici uvitalétsi srozumitelnost Udajuvedenych na vyplatni
pasce, zavedeni odmy dle zasluh,itnacty plat a vyplaceni odiny za odpracovanou
dobu ve spoknosti (odnéna za odpracovany rok). Jsou to velice zajimavéhyav

a vedeni spotmosti by je ndlo zvazit.

Otazkac. 10: Jste spokojen/a se systéemendgré zandstnance?

Mezi personalni¢innosti pati p&e o zamistnance. Otazka je tedy &mvana na
pracovniky a jejich spokojenost se systémem nasfaves podniku. 56 % pracovnik
je se systémem pé o r¢ spokojeno. DalSich 26 % je sice se systémem spo&pple

uvitali by menSi zrnu, grevazié se jedna o oblast P& o €lo, konkrét masaze, které
by uvolnily organismus po vykonané praci. Mezi mutimi na zlepSeni pé jsou

uvadny i volnatasoveé aktivity atrzné benefity.
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Vyhovuje Vam systém péce o zaméstnance
9%

B ano, jsem spokojen/a

B ujde to, aviak zlep3eni by potésilo

O nejsem, on néjaky existuje?

Ojind odpovéd

Graf 7 Vyhovuje Vam systém pée o zanéstnance?

Vedeni spolénosti by nglo zvazit moznost zavedeni menSichémnmv oblasti pée
o pracovniky a na zakladpredem ukenych podminek ifspivat na p& o télo nebo

zavest je#ti jiné formy p&e o zamistnance.

Otazkacé. 11: Rozvrzeni pracovni doby ...

Pro pek&skou vyrobu je standardni dvousmny provoz (konec nimi sneny ve 4:00
rano, zaatek rannich sim zpravidla od @i hodin rano). Je otazkou, zda jsou
pracovnici spokojeni s rozvrzenim pracovni dob§tswe pracovnik (54 %) rozvrzeni
pracovni doby vyhovuje, dalSich 31 % pracoungle pracovni dabjiz piizpusobilo.
Malému procentu pracovnikrozvrzeni pracovni doby nevyhovuje, uvitali byraépa
pozcjSi nastup do prace, vSechny vikendy volné a uguraich pozic, kde je to mozné,
kratky a dlouhy tyden.

BohuZel poZzadavky naerstvé péivo a podminky nastavené v podniku nedovoluji
s pracovni doboufifpis manipulovat. Alespid kancelé#ské pozice by vSak mohly mit
nastavenou pruznou pracovni dobu, kdy by pracovniseli byt v ukité zakladni dobé

na svém pracovisti, ale zbytek pracovni doby by Imeykonavat ,klouza¥“, pied
nebo po zakladni deéliak, aby na sebe tyto dol¥ste navazovaly.

Otazkad. 12: Systém rozflovani stravenek...

V nedavné dob spole&nost FesSla na novy systém raddvani stravenek, bylo tedy
tkeba zjistit, zda jsou pracovnici s novym systémeokgjeni. Velmi gijemné zjiséni

pro podnik je, Ze pracovnikn novy systém lépe vyhovuje. Tuto skirtest potvrzuje
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vice nez 84 % pracovnik Nékolik pracovniki nemize posoudit systém roddvani
stravenek, protoZe zatim nesplnili podminky praciepobirani. Zbyli pracovnici (8 %)
nejsou se systémem spokojeni, jelikoZz narok navetley ztraci v pipac
negitomnosti v praci. Vadi jim Ze,fpodpracovani 12 hodinové gny maji narok

pouze na jednu stravenku, ale uvitali by stravehky(na kazdou festavku jednu).

Systém roz&lovani stravenek byl ifjat bez problém, neni tedyiteba na &m néco
menit. Pouze bych dopotila zabyvat se moznosti naroku pracovnika stravenky
v pifipact neodpracovani vSech pracovnich éam(individualni zhodnoceni udoda

negitomnosti).

Otazka¢. 13: Jste neformdld (slovni pochvala fipadré drobné vytka) hodnocen/a
svym nadizenym?

Hodnoceni naidzenym je pro pracovnikaubbzitym ukazatelem jeho pracovniho
vykonu. Otazka je tedy zafftena na neformalni hodnoceni pracovnika jeho
nadizenym. Pravidekh je neformalg hodnoceno 31 % pracoviiik66 % je sice jen
nepravidelg, ale geci jen je hodnoceno.

Tento stav je relativh uspokojivy, n&élo by se vSak zapracovat na pravidelnosti
neformalniho hodnoceni, kter&ige napomoci odstranit chybygldné pracovnikemip
vykonu prace. Jeféba upozornit i na skuieost, Ze pochvala pracovnika motivuje
k lepSimu vykonu. Pracovnici by tedy ngnbyt v ramci hodnoceni pouze kritizovani,

ale i chvaleni, abyadéli, Ze svou praci vykonavaji déd,

Otazka¢. 14: Jste pravideld hodnocen/a pi planované rozmluy s nadtizenym (tzv.
formalizované hodnoceni, tj. hodnoceni na zakéagiredem vytifenych konkrétnich
kriterii)?

Formalizované hodnoceni je obvykle pro#do pravideld@ na zaklad predem
vytyéenych konkrétnich kritérii s pisemnym vystupem détdym do pracovniho spisu.
Tento zmsob hodnoceni dava pracovnikovegstavu o jeho pracovnim vykonu, ale
slouzi i pohledu zadstnavatele na& Ténet polovina (47 %) pracovnikuvedla, Ze
jsou hodnoceni nepravide€in32 % pracovnik se domniva, Ze se s timto hodnocenim

prozatim nesetkalo a 13 % jich tvrdi, Ze jsou hagnodokonce &kolikrat rocne.
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Formalizované hodnoceni neni v podnikilig rozSteno, a pokud ano, tak je jen velmi
nepravidelné. Pro pracovniky, ale i vedeni, by lpfioosné pravidekh formalizovar
hodnotit pracovni vykon. Pracovnik si mnohdy netdom, Ze dla néco, s¢im nejsou
spokojeni natizeni ani vedeni, a byva demotivovan, jelikoz newa,co je ,trestan®

(snizeni pohyblivé slozky mzdy apod.).

Otazkad. 15: Vyhovuje Vam hodnoceni Vasi osoby na poradadd VaSimi kolegy?
Hodnoceni pracovnikatipporadach, fipadré pii jiné prilezitosti, je velmi oZzehavé.
Hodnotitelé mnohdy zapominaji na moznost, Ze hoeim®osob muze byt nefijemné
probirani jejich nedostaikpred ostatnimi pracovniky. Otazka je tedy Z&na na
pocity pracovnik z hodnoceni f@d kolegy. Polovina (53 %) pracoviikprijima
pochvalu i kritiku ped ostatnimi bez problémdruh&a polovina s tim méa vSakciné
problémy. Téendt tretina pracovnik by uvitala veSkeré hodnoceni v soukromi, protoze

vt

pochvalu ped kolegy bez probléim kritiku by si vSak ragji vyslechli v soukromi.

Ackoli polovina pracovnik uvedla, Zze s hodnoceninted kolegy nemaji problém, je
tieba sdidit ndzorem druhé poloviny, které tento problénimd Hodnoceni musi mit
podobu akceptovatelnou vSemi pracovniky ademby dochazet k rozdilnému
piistupu. Dopor&ovala bych proto podrolji zkoumani formy hodnoceni jednotlivc
a standardizaci tohoto systému jako vychodiska pracovniky, kt& hodnoceni

provadji.

Otazka¢. 16: Jakd atmosféra panuje na VaSem pracovisti?

Atmosféra na pracovisti velmi ovitlwje nejen vykon pracovnik ale i jejich pistup

k praci. U této otazky pracovnici hodnotili na &ad jedné do deseti atmosféru
panujici na pracovisti (1 — velmi Spatna, 10 - Wgjici). Velmi neuspokojivou
atmosféru na pracovisti pagcie naprosté minimum pracoviiikv priméru poct’uji
naladu jako relativé pfijemnou (na Skale 6,22). Necela polovina pracovrdknaila
situaci na pracovisti jako spiSeapwrnou (hodnota 5 na Skale), ostatni pak hodnotili

atmosféru lepsi neZ {mérnou.
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Je patrné, Ze vztahy na pracovisti nemaji demativyjliv, presto stoji za UGvahu
moznost zlepSeni celkové atmosféry, kterou obvyldeiSuje jen &kolik vliva. Jejich
odstragnim by se situace mohla zlepSit p&Simu pracovnia. Konkrétré Ize uveést, Zze
konflikty s kolegy nebo nevhodrevolena forma hodnoceni mohou atmosféru ovlivnit

velmi negativs.

Otazkaé¢. 17: Pokud jste kritizovan/a za Vas pracovni vykga kritika podle Vas
opravréna a pfiméirena?

Kritika je velmi nar@na pro ok strany, kritizujiciho i kritizovaného. &&a by byt
dodrZzena jeji pmérenost a oprawmost. Pro zji&ni pociti pracovnik z kritiky

poslouzila otdzka, zda se citi byt kritizovani opefin¢ a je-li kritika gimérena. \EtSina
odpowdi (64 %) smifovala k nazoru, Ze kritika byva opréwd a pimérena bd’

vétSinou, nebo alespo nekdy. Ctvrtina vSech pracovnik se citi kritizovana
neopraveng, piipadré negiméierg, v rekterych gipadech (11 %) je &t obou &chto

fakton.

Vzhledem k tomu, Ze pouze 30 % pracovinvkima kritiku jako zpravidla opra¥nou
a gimérenou, je pdeba, aby se vedeni touto problematikou podipbrabyvalo.
Kritika je sowasti EZného pracovniho dne vSude, neni tedy mozné selp zyhnout,

ale je nutno kritizovat jen v opravdu nezbytny¢fppdech a fiméiers.

Otazka¢. 18: Se svymi kolegy si rozumim...

Konflikty na pracovisti negativhovliviuji atmosféru. Pro kazdou spotest je dlezité
omezit rozpory na minimalni mnozstvi, zcela seyihnout je nerealné. Bylo zji§to,
Ze 66 % pracovniksi se svymi kolegy rozumi didy ale obas dojde k neshéd25 %

pracovniki uvedlo, Ze nedochazi k Zadnym konfiikt.
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Se svymi kolegy si rozumim...

6% 3% B nedochazi k Zddnym konfliktim

M obéas dojde k neshodé

Bk neshodam dochazi relativné
Casto

O neshody jsou na dennim pofadku

Graf 8 Se svymi kolegy si rozumim...

Tento stav vypovida o vSeobeéaobrych vztazich na pracovisti a netebia se hlou}i
zabyvat jejich razan#sim zlepSovanim. #i@sto by vedouci pracovniciéh neustale
zjisStovat, jestli se atmosféra nezhorSujéippdre jestli nejsou vztahy mezichterymi
pracovniky velmi Spatné. Pokud ancilanby byt zjiSéna (Ficina a problém by & byt

feSen, neiehlizen.

Otazkaé¢. 19: Vadi Vam, kdyz kolegové nebo maeni @i jednani s Vami pouzivaji
vulgarni vyrazy?

Vulgarni vyrazy jsou mnoha lidmi pouzivany dnes end a rekdy si nejsou ani
védomi, Ze je uzivaji, nebo Ze je ostatni nemusi ahisteji jako oni. Téndi ¢tvrtina
pracovniki mini, Ze vulgarni vyrazy praspati k Zivotu. Tretina pracovnik uvedla, Zze
si na to jiz bohuzel zvykla. 27 % pracov@inima pouzivani vulgarnich vyrazak
kolegy, tak natizenymi, negativé a zastava nazor, ze takovyagpb vyjadovani na
pracovist nepati. Zbyli pracovnici se vyjadi ve smyslu, Ze jim vulgarni vyrazy
nevadi, natili se je jiz také, nebo Ze 6&s je pouZziti takového vyrazu nevyhnutelné.
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Vadi Vam vulgarni vyrazy na pracovisti?

<

@ nevadi, to patf¥i k Zivotu

B vadi, ale zvykl/a jsem si

O hodné mi to vadi, takto by se na pracovisti
vyjadfovat neméli

O jind odpovéd

Graf 9 Vadi Vam vulgarni vyrazy na pracovisti?

Pokud vulgéarni vyrazy pouzivaji pracovnici mezi@ela \¢di, Ze druha osoba chape
vyznam tak, jak ho oni mysli, neni zde problém.aZdém pipad by vSak uzivani
LpeprrejSich vyrazi® mélo byt minimalizovano, jelikoZ &kteti z pracovnik vnimaji
tento zpisob vyjadovani negative Zvlasg by tyto vyrazy nili omezit nadizeni

pracovnici a vedouci, ktemaji byt vzorem chovani na pracovisti.

Otazkaé. 20: UzZ jste se ékdy setkal/a s prvky mobbingu na pracovisti (Sikadai,
provadni zlomyslinosti, pomluvy)?

Mobbing na pracovisti dokaze velmi zdgpmnit préci, nize zapicinit ztratu
sebe¥domi, motivace a e zpisobit i odchod pracovnika ze spatesti. Pokud se
pracovnik setka s prvky mobbinguginbby védét, jak se v takové situaci chovat a jak ji
ieSit. Mért nez polovina pracovnik(44 %) se s mobbingem na pracovisti nesetkala,
vice neZ polovina (56 %) se s nim zaijsgivot (ve firmé i mimo ni) jiz setkala.

70 % pracovnik vi, jak gipadny mobbingresSit, esto existuje skupina pracovijk

ktefi netusi, jak se s nastalou situaci wyulat.
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UZ jste se nékdy setkal/a s prvky mobbingu na pracovisti?

H ne, nesetkal/a a nevim, jak
bych situaci fesil/a

M ne, nesetkal/a ale vim, jak
bych situaci fesil/a

O ano setkal/a a vim, jak situaci
fesit

O ano setkal/a, ale nevim, jak
situaci resit

Graf 10 Uz jste se ®kdy setkal/a s prvky mobbingu na pracovisti?

Kazdy pracovnik by # védét, jak se zachovat a kam se obratittippd mobbingu na
pracovisti, proto by @#a prokEhnout inform&ni kampa zaniena na problematiku

mobbingu.

Otazkacd. 21: Premyslel/a jste v poslednich 12fsicich o zrdné zanmgstnani?

Vysoka fluktuace pracovnik zatZzuje rozpdet spolénosti a ostatni pracovniky.
Vedeni spolénosti by proto mllo mit zajem na stabilizaci stavajicich pracowniRroto
slouzila otazka ke zji&hi, jaké procento pracovrikbéhem 12 ndsiar premyslelo
0 zmeEn¢ zamestnani. UEité mnoZstvi pracovntko zmén¢ zanmestnani uvazuje neustale,

ovSem 42 % pracovnikpremyslejicich o zrng je ¢islo velmi vysoké.

Pfemyslel/a jste v poslednich 12 mésicich o zméné
zaméstnani?

B Ano
H Ne

Graf 11 PremysSlel/a jste v poslednich 12 &sicich o znéné zaméstnani?

Vedeni spolénosti by moznosti stabilizace pracovinikentlo podceéovat, v ipact

odchodu vice pracovnikv kratkém ¢asovém obdobi by mohlo dojit k problém
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s vyrobou. Stejatak mohou nastat komplikace ¥ipact odchodu skterych kl¢ovych
pracovnik.

Otazkacé. 22: Pokud jste uvazoval/a o 2zm¢ zamgstnani, co bylo fi¢inou?

Priciny odchodi ze zamistnani byvaji izné, rkteré se daji odstranit. Bylocéiné
zZjistit, jaké uvahy pracovniky k odchodu ze spotesti vedou, byla jim proto poloZzena
vySe uvedena otazka. Nejvys&tnost jako dvod Uvah o odchodu ziskatigm €sns
nasledovany fistupem natizeného(Ctyiikrat se vyskytlo velké pracovni vytizeni. Dale
se mezi odpaxd'mi objevilo srazeni osobnosti, zavist, pracovni ajobeberealizace

a poteba zngny.

Vedeni spolénosti by n¢lo zvazit moznost zlepSeni a &m jednotlivych faktoit

zpasobujicich tvahy svych pracoviik odchodu ze spalposti.

Otazkadé. 23: Uvel'te, co se Vam na Vasi praci LIBI?

Pro zamdstnavatele je wezité znat nazor pracovrikna jimi vykonavanou préci.
Zjisténi, co se zawstnan@ém na jejich préaci libi, umozni pozitivni faktorygimoubit

a ipadre i zpristupnit ostatnim pracovnikn. Pracovnitm se libi Ukolova mzda, ktera
je denr hotova, maji tak iedstavu, kolik si kazdy denfiplizné vydélaji, a tim
dokédzou odhadnout gvmési¢ni piijem. Dale byly uvedeny vSestrannosizmorodost,
rozmanitost, seberealizace, pestrost, ale tak&kiag pracovni doba a kontakt s lidmi.
V dotaznicich se objevila odp&i: ,prace n¢ prost bavi“ a jako protipol ,na praci se

mi libi pouze staly fijem“. Pouze necel&dtina pracovnik neuvedla Zadnou odp&d.

Otéazkadé. 24: Uvel'te, co se Vam na Vasi praci NELIBI?

Nekteré faktory znefljemnujici zanéstnaném praci je snadné odstranit, jen musite
védét, které to jsou. Zadelem zjistni, jaké faktory zagstnaném pomohou zlepSit
jejich préci, byli dotazani, co se jim na praciibélNegasgji si pracovnici stZovali na
chovani gkterych nadizenych, & uz na jejich pilis ¢astou kritiku, nepmérené reakce,
zpasob vyjadovani nebo neobjektivni hodnoceni. Pracovnici negahodnoti dopady
do pohyblivé slozky mzdy vifpact chyby, ale pokud odvedou praci navic, Ze jiz

Zadnou odrénu zpravidla nedostanou.ékblik stiznosti srfovalo k organizaci prace,
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kdy dochazi Kastym prostajm, zagicinénym nenavazujicim tokem materialu. Zgrin
byl také nedostatekasu na odpiinek, ale i brzké vstavani. Déale se pracouniknelibi
nedostatek pracovnich pdoek (hadry, ko&ata, noZze apod.) Své misto v negativnim

hodnoceni ma i velké mnozstviegiagi.

Otazkaé. 25: Uvel’te, co by pomohlo zlepSit VaSi praci? (@te i malickosti, které
Vam pomohou)

V této otazce @i pracovnici moznost vyjdtt svij ndzor na moznosti zlepSeni jejich
prace. Kromd lepSich podklail pti zpracovani neobvyklych objednavek a novych
pomicek usnatiujicich praci byla $tSina navrii zangrena na lidské zdroje. Pracovnici
nejsou spokojeni s jednanim ienych, kt& se mnohdy chovaji velmi niazer,
komunikace s natzenym by se také &a zlepsit. Vicekrat bylo uvedendgmi castjsi
pochvaly pracovnik od svych natizenych. Nkolikrat pracovnici napsali, Ze praci by
pomohl zlepSit vhod¥§Si pristup nejen natkzenych, ale i pracovnik samotnych.
N¢kteri pracovnici by uvitali profesni Skoleni, kterajimy pomohla zlepSit a zefektivnit

jejich pracovni vykon.

VétSina z navrd, které pracovnici uvedli, vyplyva jiz Zgdchozich otazek. Je tedy

treba zaniit se na jednotlivé aspekty podraiira z&it je fesit.

Otazkad. 26: VSimli jste si, Ze pan Blaha vyhral s@itZivnostnik roku 20107

V prosinci roku 2010 vyhral pan Blaha s&uiZivnostnik roku 2010. Posledni otazka
dotazniku proto s#fovala ke zji&ni informovanosti pracovnik podniku o vyte

a jejich pocitu z ni. 78 % pracovtiile o vytre pana Blahy informovano a velice je to
potsilo. Zbyvajicich 22 % sice vi, Ze piita sou¢z a doslo k vyte, ale pry jim to nic

nedava.
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Vsimli jste si, Ze pan Blaha vyhral soutéz Zivnostnik roku?

B ano, velice mé to potésilo
B ano, av3ak nic mi to nedava

O ne, kdyz uZ to vim, potésilo
mé to

O ne, takové véci mé vibec
nezajimaji

Graf 12 Vsimli jste si, Ze pan Blaha vyhral soutz Zivnostnik roku?

VSichni pracovnici, kt#¢ dotaznik odevzdali,édi o vyhe v této sowzi. Pozitivni je
i fakt, Ze vice neZzii ¢tvrtiny vyhru vitaji a patSila je. Radostné reakce se objevily
i v nasledujicim volném textu, kdy jeden pracovaoiledl, Ze se citi pySny, zeude
v této firme pracovat. NaSla se v3ak i zminka, Ze by vyhraomd#ih alespt malou

oslavu.

Na z&¢r meli pracovnici v dotazniku prostor k vyjéhi. Zde mohli uvést cokoli, co
jim v dotazniku chyBlo. VétSina pracovnik tuto moznost nevyuzila, ale riddad

v jednom dotazniku pracovnik uved|, Ze je &&wpracovat pro perspektivni firmu. Jiny
pracovnik by touto cestou rad pédval panu Blahovi a pani Blahové zaiigtost,
pochopeni a trigivost.

2.4 Shrnuti

Jiti Blaha zd&al podnikat v roce 1990 a od té doby ségbqracovnil zvySil ze dvou
puvodnich na tégt 150. Pan Blaha podnikad jako Zzivnostnik (vyrobaciyee
65 zamstnand@) a navic vlastni spataost s rdenim omezenym (prodej {iea,
80 zangstnand). Diplomové& prace je zaffena pouze na vyrobni firmu, jejiz sdsti
je i administrativa. Persondlni Usek byl vyt az v roce 2008,¢hkteré personalni
¢innosti proto prozatim narazeji na skunest, Ze nikdo celou dobu nezatval dotené
pracovniky personalnimi aktivitami. Personaliséka jes mnoho praceip prolomeni

této bariéry.
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Analyza pracovnich mistje prikladem postupného zawid personalnicktinnosti,
jelikoZz popis pracovnich mist je prozatim jen &kterych pozic. Resto je teba
piihlédnout k faktu, Ze se jedna o malou dynamickyogeijejici spolénost. Steji tak

personalni planovani neni pro¢ad.

Ziskavani pracovniki postupuje podle jednotlivych krakvypsanych v pedchozim
textu. Nejdive je identifikovdna podeba obsadit pracovni misto a stanovi se poZadavky
na obsazovanou pozici. Naslédje zvazovan zdroj, ze kterého budou pracovnici
ziskavani, a poté je ukgnéna nabidka. Z jichozich nabidek uchade je proveden

predvykEr a nastava faze vyhu pracovniki.

Vybér pracovniki probiha na zakladpredvylEru provedeného personalistou. Uchéze
jsou pozvani k osobnimu jednani probihajicimu farmolostrukturovaného pohovoru,
na jehoz zakla#ljsou vytipovani uchaze pozvani do dalSiho kola v¢bu. Druhého
o pracovni pozici. Nasleduje zkousSka na pracovipb, jejimz ptibéhu vedouci

rozhodne o fijeti nebo nefijeti uchazeée.

Prijimani pracovniki je proces sestavajici z vyphi Vstupniho dotazniku
pracovnika, seznameni s faiinymi dokumenty a podpisu pracovni smiouvy.
Nasleduje pedanicipu, slouziciho k otevirani dkiea evidenci dochazky,tpléleni
skiinky na obl€eni a na zar je pracovnik uveden na pracov¥iSkde je pedstaven
nadizenému a kolagn. Adaptacni proces je zkracen na minimum, prozatim neni

podporovan vedenim spolesti.

Rizeni pracovniho vykonuahodnoceni pracovnili je upraveno v dokumentu Systém
rozliSeni Urova pracovniho vykonu, ve kterém jsou stanovena jdiidopravidla pro
hodnoceni. U vybranych profesi dochazi k pravidelméhodnoceni kazdy den
a pracovnik je s vysledky seznamovan kazdsgio) nebo pokud dojde ke Zng ve
vykonnosti pracovnikaOdmeénovani je zavislé na pracovni pozici a je ve f@érm
Ukolové nebo hodinové mzd&e o pracovniky sefidi zejména zakonikem prace

a jsou poskytovany i dalSi vyhody, které nejsonstany zakonem.

Uvoliovani pracovniki z organizace se striktniidi zakonikem prace. V stasné

doke probihd uvalovani pracovnik na profesionalni arovni, diky personalistce
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s mnohaletou zkuSenosti v oboRersonalni informani systémje ve spolénosti na
minimalni Urovni, pro zakladni evidenci pracowvhiklouzi mzdovy program, jehoz

soutasti neni personalni podpora.

Dotaznikovym Sefenim bylo zjiS€no, Ze ¥tSinu pracovnik jejich prace bavi, dalsi
tietina pracovnik uvedla, Ze pracuji pouze Wvvyplaté a jistot trvalého zarsstnani.
Dale bylo zjiS¢no, Ze systéemipdavéani informaci neni na Spatné urovni, dsip by
bylo tteba ho zlepsit a zjistit, kde dochazi k nedostganformovanosti pracovnik
Systém odmovani prozatim neni dostatg transparentni a vice nez polovina
pracovniki s nim ma ¥tSi ¢i mensi potiZze. S vySi mzdy je relatévapokojeno 75 %
pracovniki, ale po¥Silo by je malé navySeni.&5Kina pracovnik by uvitala moznost
ovlivnit vy3i mzdy svym vykonem. S vyplatni paskee pravidelt seznamuje 61 %
pracovniki a rozumi vSem informacim na ni, @ntietina pracovnik by vSak uvitala

podrobrjSi rozpis jednotlivych polozek.

Pomoci dotaznikového $enhi bylo dale zji$no, Ze ¥tSina pracovnik nepovazuje
vyhody, které jim zarstnavatel poskytuje, zaéco navic, je tedyiéba pracovniky
informovat, které vyhody to jsou a upozornit je, @a¥ mohou pijit. Systém pée

0 zanmgstnance je pracovniky povazovan zgapelny, jen by uvitali zagstnavatelem
podporovanou g o t¢lo, zvlas¢ masaze. WSin¢ pracovniki rozvrzeni pracovni doby
vyhovuje, dalSi se jizijzpusobili, rektefi spokojeni nejsou a p#tilo by je zejména
posunuti z&atku pracovni doby. V nedavné aoke geslo na novy systém roddvani

stravenek, ktery vyhovuje 84 % pracovhikekteri by vSak pijali s uspokojenim

zmeénu, napiklad giznani stravenek i vifpact nemoci.

Hodnoceni pracovnik & formalizované nebo neformalni, probihda w@tsiny
pracovniki pouze nepravidetn Polovina pracovnik by uvitala zminu v systému
hodnoceni, kdy jim nevyhovuje kritikafgd dalSimi pracovniky,imali by ji lépe
v soukromi. Dale 64 % pracoviiiluvedlo, Ze kritika byvafiméiena a oprawmna ve
vétsSing pripadh nebo alespo nekdy. Je tedyitba systém hodnoceni pracovnikpe

nastavit a provéstekteré zneny.

Atmosféra na pracovisti je hodnocena jako spiSe&adb zde vSak velky prostor pro

jeji zlepseni. Seéenim bylo zjisno, Ze si 66 % pracovrikse svymi kolegy rozumi
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velmi dolie a k neshodam dochazi pouze&as) dalSictvrtina dokonce uvedla, ze ke
konfliktim nedochézi &bec. Velkacast pracovnik negijima pxilis doke pouzivani
vulgarnich vyra# na pracovisti, nebo si na jejich uzivani jiz zakV dosavadnim
Zivot¢ se zamistnanci ve vice nez polovmpiipadi setkali s prvky mobbingu,iigemz
30 % nevi, co v takovémfiipad délat. Je tedy ieba provést inform@mi kampa

zanmgienou na tuto problematiku.

V dotazniku 42 % pracovnikuvedlo, Ze v poslednich 12¢sicich uvazovali o z&mé
zanestnani. Pevazre to pak bylo z dvodu vySe pjmu a g@istupu a chovani

nadizenych, dale se jednalo o vysoké pracovni vytjzaaii srazeni osobnosti a zavist.

V hodnoceni, co se pracoviik libi na jejich praci, bylgasto uvedena ukolova mzda,
vSestrannost,iznorodost, pestrost, ale i pouze statijgm. U faktofi prace, které se
pracovnikKim nelibi, byli sdil&jsi, ¢asto uvadi chovani naéizenych acastou kritiku
z jejich strany. V névrzich na zlepSeni setopojré vyskytovala otazka chovani
nadizenych, dale by pak pracovnici radi dostali nowémijcky a hlavié moznost

profesniho vzé&lavani.

Vedeni spolénosti by nglo zvazit Fipadné zmny v oblasti stabilizace pracoviiik
a moznosti zlepSeni uro¥rmanazerskych schopnosti vedoucich pracdvnidle je
tieba provést informmi kampa v oblasti pracovnich vyhod a ve tgmbechreSeni

situace v pipact mobbingu.
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3 Vlastni navrhy reSeni

Pomoci analyzy s@asného stavu a dotaznikovéhoré&et bylo dosazeno zjisti, ze
spole&nost funguje na dobrych zakladech a loajalita pratid je mirre nadptimérna.
Pomoci zminy nrekterych faktofi je presto mozno dosahnout dalSiho zvySeni
spokojenosti pracovnikve spolénosti. Vedeni spotmosti by nélo zvazit uplatgni

alespa nekterych navrhovanych opgahi v praxi.

Zamestnavatel jiz vySel veic fackd pozadavi pracovnik, a to i v oblastech, které
nejsou stanoveny zakonem. Je logické, Ze rozsadsticvdo lidskych zdrdj podle
navrhi zamestnand@, nebude zpravidla vySSi neZz u jinych srovnatelnyokem.
S ohledem na vynikajici postaveni sgalesti v trznim prosedi v3ak nelze dalSi
piipadné investice zcela vyléil Existuji také prosedky, vioZzené do lidského kapitéalu,
které nevyzaduji tédi Zadné finatini naklady, patbuji hlavé ochotu aas rekterych

pracovnik.

Doporweni, kterym je podrolii vénovana tat@ast, jsou profesni kurzy a Skoleni pro
nekteré pracovniky, stabilizace pracoviniksystém hodnoceni pracovihila formy
podavani kritiky, Grove komunikace na pracovisti a igoby, jak je moznaesit
piipadny mobbing.

3.1 Formulace problematickych faktoria a navrhy reSeni

Analyzou byla zji&tna fada fakto#i, které mohou negati¢novliviiovat pracovniky.
V nasledujicim textu jsou uvedena moZzieseni, kterd jsou nejprvergustavena
striknym popisem a formulaci moznychisedki, které by mohly nastat ipact
absence napravnych opeti.

3.1.1 Stabilizace pracovniki

Pomoci Sétni ve spolénosti bylo zjiséno, Ze ténd polovina pracovnik uvazuje nebo
v poslednich 12 gsicich uvaZzovala o z¢n¢ zanestnani. Vysoka fluktuace pracoviik

zpravidla zjisobuje zhorSeni atmosféry na pracovisti, coz miaanasledek ztratu
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motivace a sniZeni loajality pracovikic¢i zamestnavateli. To obvykle vede k poklesu
vykonnosti jednotlivych pracovnika jejich skupin. S vysokou fluktuaci jsou obvykle

spojeny nezanedbatelné dodate naklady. Jedna se zejména o:

- naklady spojené svgbem nového pracovnika (naklady na ziskani
pracovniki; ¢as a mzda personalisty spojené s jehaergin a @ijimanim,

¢as a mzda vedoucich pracovinBpojené s vidrem nového pracovnika),

- naklady na zateni (nezbytna Skolenéas osoby, ktera pracovnika zaje

na konkrétni pracovni pozici),

- pregasové hodiny pracovnikdotasré vykonavajicich prace za chyjiciho

pracovnika nebo naklady na ndhradni pracovni silu,
- niz8i vykonnost nového pracovnika, vyssi zmetkasvtitonejen to,
- pripadny odliv zakaznik zpisobeny nedokonalym servisem nebo zboZzim.

Nejedna se pouze o vySe uvedené nakladyefmtpditat i s moznou ztratou dobrého
jména spolénosti, ktera si neni schopna udrZet pracovnikyedg poteba pokusit se
odstranit jednotlivé faktory Zigobujici odchod pracovnikz firmy, zvlas¢ pokud ténst
polovina pracovnik priznava, zZze o zené¢ zamgstnani uvazovalaci uvazuje.
Dotaznikovym Séenim bylo zjis&no, Ze hlavnimi ficinami Uvah o odchodu je
zejména jednani n#denych (¢etre obtasnych pipadi srdzeni osobnosti), ale
problémy vyvolava také #igob hodnoceni pracovniho vykonu. Vy$g§mu je jako ve
VetSing spole&nosti i zdec¢astym divodem uUvah o odchodu z firmy. Pro stabilizaci

pracovniki je treba gikrocit k Gpraw hlavrg v téchto oblastech:

rozvoj a vzdlavani pracovnik - profesni Skoleni vedoucich pracovinik
- zlepSeni systému hodnoceni pracovunik
- vySe mzdy a ostatni finani odneny,

- p&e o pracovniky.
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3.1.2 Rozvoj a vzdilavani pracovniki
Rozvoj a vzdlavani pracovnik je jednim z prvi jejich stabilizace ve spalrosti.
Zrozhovoii s vedenim spoémosti vyplynulo, Ze v saiasné dob neni externi
vzaklavani a rozvoj pracovnik planovano ani ve vztahu k firemnim strategiim, ani
k potebam pracovnik Uskuté&nuji se pouze nejnudsi zakonem stanovena Skoleni

(nag. profesni Skoleniidica, Skoleni bezp@osti prace a pozarni ochrany).

Ackoli spole&nost investuje do inovace vyrobnichiizani nemalé finami prostedky,
nejsou pracovnici v této oblasti dostake proSkoleni. Jsou pouze seznamovani se
z&kladni obsluhou novych technologii a nedok&z&udtzcenit jejich pinos pro dalSi
praci. Neungji nasled® vyuzit maximalni potencial novych stiiojNedokonala znalost
obsluhy straj zpisobuje opakované prostoje a k odstrdndrobnych acasto

zbyte&tnych zavad musi byt zvana externi firma.

Do vedoucich pozic byvajiasto povySovaniadovi pracovnici, ki€ maji bezvadnou
znalost pracovnich postaipnemaji ale Zadné zkuSenosti s vedenintipedych a chybi
jim z&kladni manaZerské schopnosti. Svym nekvahfdnym jednanim tak mohou

zcela demotivovat ostatni pracovniky.

Nepijemné nasledky chyficiho profesniho vzdlavani mohou nastat néklad
v oblasti @etnictvi, mzdového detnictvi, personalistiky, potraviigkych gFedpig
a hygienickych zasad. V débneustalych novelizaci platnychieglpisi je nutno
pribéZzr¢ sledovat legislativni zémy a gislusné pracovniky pravideinposilat na
odborna Skoleni, jejichz nabidka je v &asné dob velmi Siroka. Nasledky neznalosti

mohou byt pro spotmost likvidani.
Zjisténé nedostatky v oblasti rozvoje a vlavani:
- absence forem vZthvani pracovnik,
- minimalni investice do lidskych zdrgj
- nedostaujici vybaveni odbornou literaturou,

- nulové podpora sebevddvani pracovnik.
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Doporuceni v oblasti rozvoje a vel&vani pracovnilié:
- zavedeni systému v&dvani pro vybrané pracovniky,
- vytvoreni systému planovaného osobniho rozvoje jednatiracovnik,

- Skoleni pracovnik pomoci individualnich dist&nich semin&i a kurzi

(navrhy Skoleni na zakladvazeni vedeni a peb pracovnik),
- podpora pracovnikpii vzdélavani, i v gipac sebevzdavani,

- nakup odborné literatury &ené pro vz#lavani pracovnik, ale také

piedpisy, zakony apod.,

- moznost zavedeni vnitropodnikovychiednaSek (zaji8hi externiho

Skolitele nebo vySkoleni sdasného pracovnika).

Pii zvazovani jednotlivych variant védvani je teba zohlednit finos jednotlivych
Skoleni a jejich finatni nakladnost. V nasledujicim textu je uveder&olik navrhi
vzcklavacich kura a semin& pro konkrétni pracovni pozice, pro jejichz vykarhge

je neustalé vzgdavani podminkou a nutnosti.

Profesni Skoleni pro vybrané kategorie pracovnii

Mzdova Wetni a personalistamusi znat platné pravniigrpisy a postupy ip
zpracovani agendy, ktera zasahuje d@ohka oblasti (da& socialni a zdravotni
pojistni, zakonik prace ¢etre pravidel pro odmovani, exekdni predpisy,
nemocenské poji&hi, Zakon o zagstnanosti apod.). Pravidelna Skoleni tykajici se
zmen v predpisech a vypitech jsou absoluthnezbytna. V nésledujici tabulce uvedené

externi kurzy jsou jednou z mnoha variant profeswvitttlavani v této oblasti.
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Poradatel Nazev kurzu Obsah kurzu Cena

Tutor Mzdové detnictvi — - zmeny v mzdové ageridod 2999,-- K&
planované zrny pro rok | 1.1.2011 + 20 % DPH
20171 - zmény v nemocenském,
zdravotnim adchodovém
pojistni
- zmény v socialnim zabezpeni
Kursy.cz Mzdové vypéty bez chyb| - komplikované postupyip 2490,-- K
a omyh?® stanoveni nahrady mzdy + 20 % DPH

- pracovni Urazy,

- nemocenské pojiti

- vylou¢ené doby, srazky z mezd
- odvod pojistného, vyitovaci
zaklad

- prace pe<as a prace ve svatek

Tabulka 1 Navrh Skoleni pro mzdovou @etni a personalistu

Personalista ke své praci poéebuje ptibézna Skoleni v jednotlivych personalnich
¢innostech. Je takédaba neustale rozvijet jeho komuniké dovednosti a schopnosti
v jednani s lidmi (empatie, kreativita, asertivitgnova spoluprace, naslouchani atp.).
Nesmi byt zanedbana ani oblast pravni¢bdpisi tykajicich se zagstnavani osob
v organizaci (zékonik pracetetrg pravidel pro odmovani, zakon o za#stnanosti,
socialni a zdravotni poji&ti, exekini predpisy, nemocenské pojigi, darg apod.).

V nésledujici tabulce uvadingkolik variant vzalavacich kura.

Poradatel Nazev kurzu Obsah kurzu Cena
Tutor Hodnoceni zadstnan&® | - specifika hodnoceni 3499,-- K
- hodnotici proces a jeho faze + 20 % DPH

- prinosy efektivniho hodnoceni
- formalni a neformalni hodnocen
- prace se zfinou vazbou

Tutor Motivace zamstnang” - vnitini a vréjSi motivace 3499,-- K

- komplexni motivani systém + 20 % DPH
- tvorba motivénich systém

- osobnostni rozvoj jako motivai

pricina
- vliv inovaci na motivaci
Cadet Go Motivace aneb jak - zasady motivace a demotivace | 3500,-- K&
motivovat bez pefr’ - analyza stavajiciho stylu vedeni| + 20 % DPH

- priprava individualni motivace
- rozpoznani motivni krize

Tabulka 2 Navrh Skoleni pro personalistku

L http://www.tutor.cz/skoleni-seminare/Mzdove-ucetvi-planovane-zmeny-pro-rok-2011/BK00613633
2 http://ww.kursy.cz/mzdove-vypocty-bez-chyb-a-omyghhrnuje-slevy-na-pojistnem-productsmmvo/
® http://mww.tutor.cz/skoleni-seminare/rizeni-hodeaepodrizenych/BK00614124

4 http://lwww.tutor.cz/skoleni-seminare/motivace-zamancu-1/BK00614126

5 http://www.cadetgo.cz/koucing/manazer_kurzy/mote/ag/kon_jak_motivovat/
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Vedouci pracovnici (ve vyr@b kancel&, personalista)zasadnim zjsobem ovlivuji
své podizené, je tedy nutno bezigstani rozvijet jejich manaZerské schopnosti

a dovednosti, zvlaStpokud nemaji dostatek zkuSenosti s vedenim lidi.

Poiradatel Nazev kurzu Obsah kurzu Cena
Cadet GO | Vedeni lidi a tyim+ #idit | - zasady efektivniho vedeni lidi | 3500,-- K&
nebo vést? - analyza stavajiciho stylu vedeni| + 20 % DPH

- zefektivreni vedeni

- delegovani Ukdl, jeho zasady a
podminky

- pozitivni kritika a jak na ni

- nacvik vedeni rozhovér

Gradua Kompetentni manazer - - jak efektivré budovat &idit tym | 52900,-- K
rozvoj manazerskych - jak vyuZivat motivani nastroje | + 20 % DPH
dovednosti - zkvalitreéni komunikace v tymu

- lepS8i prezentace sebe, prace, tymu
- zdokonaleni ve vedeni rozhovior
- ow&ieni dovednosti

Gradua Efektivni manaZer — - zlepSeni schopnosti analyzovat | 51000,-- K
nastroje zvySovani - spravet rozhodovat &idit zmeny | + 20 % DPH
vykonnosti tymd - lepsi zvladani konflikt

- prevence konfliki

- lepSi vyuZiti potencialu prac.
- praktické vyuZiti kotiovani v
praxi

Tabulka 3 Navrh Skoleni pro vedouci pracovniky

Piinosy proskolenych pracovndk

rozvoj kapitalu — maximalizace schopnosti pracofrrpk vyuzZivani hmotného

i nehmotného majetku,
- prevence penalizaci a pokut ze strany kontrolnfakii

- zlepSeni moralky — srostoucimi schopnostmi pram@dvrevysSuji svou

vykonnost,

- zvySeni loajality — pracovnik vnima investice zausy spolénosti do své osoby

a je waci ni vsticnejsi,

® http://mww.cadetgo.cz/koucing/manazer_kurzy/kuedeni_rizeni_lidi/
"http://iwww.gradua.cz/katalog-kurzu/vedeni-tymu-asie-manazerske-kompetence/kompetentni-manazenfozv
manazerskych-dovednosti-cyklus.html

8 http://mww.gradua.cz/katalog-kurzu/vedeni-tymu-lmsiea-manazerske-kompetence/efektivni-manazer-ojastr
zvysovani-vykonnosti-tymu-cyklus.html
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- stabilizace poiizenych pracovnik — kompetentni vedouci doké&ze Iépe

motivovat,fidit kolektiv a vést ho k vyssi vykonnosti,

NN s

situace.

3.1.3 Systém hodnoceni pracovnik

Hodnoceni pracovnikje dalSim =Zinitelt napomahajicich jejich stabilizaci.c¥ina
pracovniki v dotazniku uvedla, Ze nejsou pravideliormalizovag ani neformald
hodnoceni. Pravidelné hodnoceni je ovSem nutné.oMdd pracovnici musi své
podizené pravidelh hodnotit. V sotasné dob je zavadn novy systém hodnoceni
nejsou pravidel hodnoceni. Dopogtila bych zavést formalizované hodnoceni
(pravidelné, pisemné hodnoceni na zaklptedem ugenych kritérii, které s nimi
projedna jejich nadizeny) alespid u vedoucich pracovnik Neformalni hodnoceni neni
provadno zcela pravidely pracovnici ale po¢buji stale vdét, Ze vedouci registruji
arovei jejich pracovniho vykonu a asili k jeho dosaze&oicasti hodnoceni musi byt

nejen kritika, ale také pochvaly, které jsou pratdky velmi cegny. Pochvala je jednou

Mrivrw s

Zjisténé nedostatky vedoucich pracoviiik oblasti hodnoceni:
- nepravidelné hodnoceni a neznalost spravnyabatp jeho provedeni,

- neobjektivni pohled hodnoticich pracovnikprojevy osobnich sympatii

piipadreé antipatii, ovliviéni halé efektem),

- pracovnici jsou &kterymi vedoucimi povazovani pouze za nakladovou

polozku, ne za aktivum spd@leosti,

- nizka drové emani inteligence #kterych vedoucich pracovrik

(podékovani a pochvalu povaZzuji za nemistnou a zcelteabgu),

77



- stabilni pracovni vykon a setrvani pracovnile spolénosti je povazovano

Za samoiejmost,

- lehkovazny pistup ke stabilizaci pracovnikKkdyz se ti tu nelibi, Gzes jit).

Navrhy na zlepSeni v systému hodnoceni:

- nawit vedouci pracovniky vnimat nejen nedostatky, aldrobné diéi

aspechy v praci,

- poskytovat okamzité uznani ze strany vedoucich hiala s ¥tSim

¢asovym odstupem jiz neni takidna),

- naslouchat ndzém pracovnik (také oni mohou mit dobré napady

a pipominky ke zlepseni),
- z&lenit pozitivni hodnoceni do systému kontroly vykon

- zavest pravidelnost do systému hodnoceni (nefoimdlespa jednou

mesicné, formalizované jednou tog),

- profesional& proskolit vedouci ve Zisobu hodnoceni pracoviiik

Pracovnici volaji po moznosti diskrétnich jednanadizenym, bylo by proto vhodné
vyhradit réjaky prostor pro moznost rozhowov soukromi. Sotasné stavebrteSeni to
neumo#uje. Problém neexistence soukromé jednaci mistnda# jednoduse
a s minimalnimi finaénimi naklady vyesit gepazenim velké kancé&yv prvnim pate

budovy.

3.1.4 VySe mzdy a ostatni finakni odmény

Mzda a finakni odn®ny jsou velmi mocnym prvkem stabilizace pracovniale take
faktorem pro ovliviovani jejich motivace. Z dotaznikového igei vyplynulo, Ze
vétSina pracovnik je sice se svou mzdou spokojena, ale&$at by je malé navyseni
perez, které si dom odnéseji. Vedeni spdleosti by mohlo zvazit navySeni objemu

financi, vynakladanych na mzdy a podrgprse zabyvat vysi odém jednotlivych
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pracovniki. Vykonnsjsi z nich by ndli byt placeni Iépe neZ pracovnici m&wykonni.
Pfinosem by mohlo byt i zavedeni instituce miéunych odmin. Pracovnici by tak
védeli, Ze vedeni si vSima a dokaze okamatenit nadstandardni pracovni vykon,
piipadré jejich pomoc p naléhavych provoznich potizich. Mii@daina odmana je
mnohem efektiv§Si a zdaleka ne tak finam¢ nara@na jako trvalé navySeni mzdy
pracovnika. Pro navySeni objemu mezd Kovdakt, Ze mzdy nenarostly po dobu cca

Sesti let, akoli pramérny prijem v dané oblasti vzrostl, stéjtak doSlo kiistu inflace.

Zjisténé nedostatky v oblasti odffiovani:

veskera vykonand prace néadre ohodnocena,

- nerovné podminky iip odmeénovani (chyby patel a rodinnych ipslusnika
mohou mit menSi dopad na vysi atirmeZ uradovych pracovnik),

- nedocenni vynikajicich pracovnich vykdin
- nektefi pracovnici se citi finamé podhodnoceni,

- nesrozumitelnost systému odimovani u gkterych pracovnich pozic.

Doporuceni zm#n v systému odeém:

zavedeni srozumitelného systémuespych pravidel pro vyget mezd,

- vytvoreni fondu vedouciho profipndni mimd@adnych odmdin s moZznosti

okamzité vyplaty,
- navySeni mzdovych prasdki pro klicové pracovniky,
- dusledné pznavani odman za skuténé odvedené vykony,
- zavedeni mimiadnych odrin,

- zvazeni moznosti jubilejnich odim (zejména odima @i pracovnim vyreéi,

nag. za odpracovanych 5 let odna 5.000,-- K apod.),
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- vytvoreni systému nefingnich odmén (nagiklad poukazek na nakup pro

zamestnance résice zvoleného samotnymi pracovniky),

- odstragni pro€Zzovani rkterych pracovnik.

3.1.5 Systém pée o pracovniky

Z dotaznikového S&ni vyplynulo, Ze pracovnici jsou relatévepokojeni se systémem
p&e o r¢, ale projevili velky zajem ofpspevek na péi o jejich zdravi. Systém pe
o pracovniky mZe napomoci jejich stabilizaci ve spétesti a také zvySeni
spokojenosti. Rkolikrat se v dotazniku objevil navrh na zavedesitému pée o €lo,

zejména masaze.

Kromé¢ poskytovani poukazek na masaze by mohly byt dlogdny vstupenky do
bazénu a na dalSi sportovni a va@asové aktivity. Tato forma by mohla byt zavedena

jako jedna z moznosti nepgimiho ohodnoceni mint@dného pracovniho vykonu.

Pro poskytovani iispivka (masaze, bazén, vokesové aktivity, kultura) je nutno
vypracovat vnini piedpis. Bi stanoveni pravidel proffzndvani benefit se spolénost

musi vyvarovat diskriminaich ustanoveni.

3.1.6 Kiritika a jak na ni

Velké procento pracovnikve spolénosti vnima kritiku negativh Zda se jim filis
casta, neppmeienad a neopravna. Vedeni spotamosti by ntlo zvazit, zda pracovniky
na vedoucich pozicich neproskolit v interpretadinagl, ale také posoudit, zda je kritika
opravdu nutnd ve vSechipadech. V pedchozic¢asti - Navrhy Skoleni pro vedouci
pracovniky, je dopokieno Skoleni zagtené mimo jiné na kritiku a jeji formy. Pokud se
pracovnici kura neziastni, bylo by vhodné proskolit je alegpavnitt spole&nosti, jak

spravee kritizovat a hlaves je sezndmit i s moznosti pozitivni Kritiky.

Slovo kritika ve ¥tSir¢ lidi vzbudi nepijemny pocit, protoze ji vnimaji pouze jako
negativni hodnoceni jejich osoby, prace nemi. Fritom kritika ve své podstat
znamena pozitivni nebo negativni posouzeni. Neustdluzivani kritiky pouze

k negativnimu hodnoceni utvrzuje v tom, Ze kritik@ni nic dobrého. &Sina lidi ji
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nerada slysi a vnima ji se strachem, nervozitoapdjemnymi pocity. Vnimani kritiky
nezalezi jen na osebktera kritiku podava, ale i na té osphktera ji [Fijima. Nesprava

pochopena kritika je stejrspatna jako kritika neopragma a nefimérena.

V piipac, Ze je kritika pilis casta a je ji mnoho, fie dojit ke snizeni seb&slomi
pracovnika, ale také jeho pracovnich i osobnichiam¥ souvislosti s kritikou je
potreba zvazit také fakt, Ze pokud je na pracovnikyijeyvy nadmdrny tlak, jejich
pracovni vykon se snizi, nezalezi jim na k¢aditcelkow pracuji hif.

Doporuceni pro efektivni pouzivani kritiky:

- najdite pro kritiku soukromi, vZdy jen meztyfima aima — kritika neni ¥c

verejna,
- pochvala je jeden z n&angjSich nastraj motivace, chvalte protéasto,
- dejte pozor naifimérenost,
- chyby podizenych berte rozungra s nadhledem, vzdy Vy chybujete,

- kritizujte v priméreném case (kritizujte vas, ale s odstupem — s chladnou

hlavou; pozdni kritika neni takiinna — po misici je pozd),
- vzdy kortete pozitivnim z&rem, dejte najevo svaekavani zlepSeni situace,
- zawru z kritiky vyuZzijte pro motivaci pracovnika,
- kritizujte konkrétr a cilert,

- vyuzivejte individualni fistup - kazdy snasSi kritiku jinak,tippisobte swj

projev jednotlivym pracovnikm,
- nezahrnujte minulé preasky do aktualnich témat,

- pri kritice se nepovySujte nad kritizovaného a neftavenu sama sebe za

piiklad,

- nesngtujte kritiku proti osobnostilovéka, ale hodntte jeho pracovni vykon.
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Sprave podana kritika je w@leZitd nejen pro zlepSeni vztahmezi manaZerem
a pracovnikem, ale i pro lepsi vztahy na pracqvisiySeni motivace jednotlivych

pracovniki a jejich skupin a tim i pracovniho vykonu (Rydfkava, 2008).

DalSi informace o moznostech kritiky a jak ji spré&vprovadt je mozné ziskat
nagiklad v publikaci ,Kritikou a pochvalou k vysSi niedci zangstnand” od Yvety

Rychtaikové nebo jinych podobnych knihach a Skoleniclanéoblasti.

3.1.7 Mobbing na pracovisti

Mobbingu na pracovisti jeénovano stale vice pozornosti. Dotyka se nejen jabéti

a osoby, ktera ho provadi, ale i jejich spolupradky. Analyzou sotiasného stavu ve
spole&nosti pana Blahy bylo zji&ho, Zze s mobbingem a jeho prvky se wlgghu svého

Zivota setkala tési tietina pracovnik a rektefi z nich dosud nedi, jak tuto situaci

tesit.Cast prace se proto problematice mobbinguuye.

Mobbing jako celek v sabzahrnuje #izné formy znefijeminovani pracovniho Zivota.
Pod definici mobbingu byva #azovan bossing (Sikany se dopousti vedouci), ale
i sexudlIni ohtZovani na pracovisti. Za mobbing lze povaZovat @nezanoznosti
vyjadiit svij nazor, zanedbavani socialnich vZialitoky na powst, znepijemiovani
kvality pracovniho Zzivota (zbyteé a nesplnitelné pracovni ukoly), znevazovani
osobnosti, ale v neposledrac i Utoky na zdravi, které zahrnuji nejen vyhrozdvan
fyzickym nésilim, ale i sexualni afitovani a pdéleni prace ohroZujici zdravi
(HASKOVCOVA, 2009).

Pro osobu, ktera je mobbingem postiZzenazendojit k nasledkn v oblasti psychické
(deprese, Uzkost, porucha koncentrace apod.), psyatatické (bolesti hlavy a zad,
negijemné pocity p dychani, apod.), ale jeho dopady mohou byt zazmaémy

i v soukromém Zivat
Doporuceni pro piipad vyskytu mobbingu na pracovisti (Svobodova, 200

Prevencee vzdy lepSi nez museéesit jiz vzniklé problémy. Mobbingu se déepejit
pomoci spravé nastaveneé firemni kultury, pravidelného hodnoogigch pracovnik
a vykéru schopnych vedoucich (takovych, #teimi naslouchat, nedovoli pomluvy

a intriky, vnimaji signaly neklidu na pracovistiesi konflikty was).
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viv s e

Obrana ze strany pracovnikeyva naronéjSi a slozigjSi nez prevence. Pad je lepsi se
branit, nez se nechat terorizovat. Njd se pracovnik musi rozhodnout, zda je situaci
potteba feSit. Potom se musi zvazit, jestli zkusi situaciegit sdm, nebo pozada
o pomoc kolegy nebo n&ideného a vedeni spoleosti. V gipad, Ze pracovnik bude

fesit situaci sam, je postup nasledujici:

- zmapovat situaci a poznat tyrana — zjistit, zdavzaiklou situaci nerize
mobbovany sam svym chovanim, figact Ze ano, naprava je snazsi,

v opanem gipad situace vyzaduje dalSi, okamZzigSent,

- vést si podrobné zaznamy — bekala je ©Zké réco prokazat, proto pokud
je to proveditelné, ¥y by byt vedeny zdznamy o konkrétnich Gtocich-k je
to mozné, dolozit ndjklad dokumenty nebo nahravky utokpripadré

vyuzit swdecké vypowdi,

- najit spojence — zjistit od spolupracouinifestli nico podobného zazili nebo
si vzniklé situace vSimli, a pokud je to mozné,omfiovat naéizeného

a zajistit si jeho spolupréci,
- konfrontovat mobbujiciho pracovnika a pokusit &e wyiesit.

V piipac, Ze tento postup nent¢iany nebo se vedouci odmita vzniklou situaci zahyva

je poteba obratit se okaméiha vysSiho naizeného nebo personalistu.

Obrana ze strany vedeni spéiestije nar@éna, protoze pokud o situaci nevi, nema ji
feSit. Vedouci pracovnici musi byt odbornici na svaris€ a musi byt schopni
zaznamenat i ndznaky nevhodného chovanitipage pokratilého mobbingu jefeba
provést okamzitd napravnad ofmti a v krajnim fipact (v souladu se zakonem)

propustit nenapravitelného mobbera, ktery konflikgyolava neustale.

3.1.8 Zpusob vyjadrovani
Atmosféru na pracovisti kroén jinych faktoi ovliviuje i zpisob vyjadovani
pracovniki a jejich nadizenych. Z dotaznikového #emi vyplynulo, Ze na pracovisti

jsou pouzivany vulgarni vyrazy akieri pracovnici je nevnimaji iffis pozitivre.

Zvlastni pozor na vhodny slovnik si musi davat wedopracovnici. V &kterych
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piipadech si tentélovék jiz ani neu¢domuje, Ze vulgarni vyraz pouziva a ze se stal
pravidelnou sotasti jeho vyjateni. V takovém fipadt stai pracovnika nacasté
pouzivani daného vyrazu upozornit a zavéstikkga soutz mezi spolupracovniky,
ktefi ho vyzvou pi kazdém proneseni daného slova k odevzdani sikglacky (tu by
dostal na ufity ¢asovy interval jako potadlo). Zvlast zajimave by mohlo byt
sledovani (pokud je na pracovisti viaéShika, ktefi mohou soutzit mezi sebou), komu

déle vydrzi pid¢lena zasoba.

3.2 P¥inosy a naklady navrzenych dopordeni

Pokud spolénost rozhodne o realizaci vySe uvedenych dafory cekaji ji
samozejm¢ financni naklady, ale v kratkéntasovém horizontu zcela jéstoceni

piinosy, které je ovSem velmi néra vyislit.

3.2.1 P¥inosy navrzenych dopordeni

Mezi hlavni ginosy navrzenych dopateni v oblasti vzélavani, odminovani, pée
o pracovniky a dalSi, patzejména stabilizace pracoviijkzvySeni jejich motivace,
zlepSeni pracovniho vykonu a prevence nedostgit’ovanych dgady statni spravy.

Stabilizace pracovnik— snizZeni fluktuace

Vysoka fluktuace pracovnikje pro spolénost vzdy velmi finatné nara&na. Pomoci
stabilizace pracovnik je mozno &mto dodatén¢ vznikajicim nakladm piedejit.
DalSim ginosem je upewnmi vztahu Kkléovych pracovnik k podniku, zejména

takovych, jejichz pracovni mista s¢ko obsazuiji.

ZvySeni motivace pracoviik

V okamziku, kdy pracovnici pthpochopi systém odétovani a ugdomi si zavislost
mezi jejich pracovnimi vykony, vysledky hospoelai firmy a vysi jejich mezd, da se
piedpokladat zvysSeni jejich motivace k od#ad maximalniho pracovniho vykonu

a ochota pracovat.
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ZvySeni pracovniho vykonu jednotlividkolektivu

Navrhovana dopotieni by ngla pozitivre ovlivnit krom& motivace také atmosféru na
pracovisti, mezilidské vztahy a loajalitu pracowvnikici zamestnavateli. Dojde tak
k posileni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnik kolektivu, a naslednému

zvySeni produktivity prace.

Prevence nedostatkzji&ovanych dady statni spravy

Podnikatelskacinnost se v mnoha ohledech musdit platnym pravem. ¥Yasnym
Skolenim a vzélavanim zamsstnand se lze zpravidla vyhnout zavaznym nedosiiatk
vzniklym neznalosti problematiky nebo aktualnichvprich pedpidi. Jejich dodrZzovani
je predmetem castych kontrol orgdn statni spravy, ifpadna pochybeni byvaji
sankcionovana finami pokutou, nehled na poSkozeni dobrého jménaévinuvnit
firmy. Zpravidla se teprve pak hleda vinik. Je prtepsi takovym situacimi@dchézet

vhodnou investici doddomosti pracovnik

3.2.2 Naklady navrZzenych doporuweni

NavrZzena dopokieni lze realizovat viznych variantdch natoosti, a tomu bude
odpovidat i vySe naklad V nasledujicim textu jsou uvedenyedpokladané naklady

rozéleréné dle jednotlivych oblasti.

Rozvoj a vzdilavani pracovniki
* Naklady na odborné semiféa kurzy:

- mzdové pedpisy — cca 7.000,-- Kdoporuené naklady za kalenira

rok pro mzdovou &etni a personalistu,
- personalistika — cca 10.000,-¢ Ka kalend#ni rok pro personalistu,

- vedouci pracovnici — cca 30.000,-¢ Ka kalend#éni rok pro vybrané

vedouci pracovniky.
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* Odborna literatura— predpokladané investice 5.000,-¢€ Ka rok.

e Fond vzdlavani— 30.000,-- K za rok pro vSechny pracovnikyesna vyse pro

jednoho se bude odvijet dle typu ¥l&Vani a paeby.
* Vnitropodnikové pednasky a Skoleri 30.000,-- K za rok.

Celkova vySe v fipad® kompletnich investic fize dosahnoutastky 112.000,-- K za
rok. Naklady jsou pouze orierdtd, jejich vySe nmize kolisat obma sngry.

Systém hodnoceni

e Vytvoeni prostor pro hodnocenivybudovani samostatné mistnosti pro
hodnoceni pracovnikv soukromi, obchodni jednani apod.) — 35.000¢-W/Se

nékladi je pouze odhadem pro stavebni Upravu velké kaifecela

* Vytvoeni systému hodnoceni a jeho uvedeni do prax@.000,-- K, jedna se

0 jednorazo¥ investovanouastku.

» ProSkoleni vedoucich pracovriik 10.000,-- K za rok, gi¢emz v prvnim roce
zavedeni Skoleni mohou byt investice vyssi, v nlgieich letech vzniknou jiz
pouze udrZovaci naklady a naklady na Skoleni novgcoucich pracovnik Ize

ocekavat nizsi vylohy.
* Okamzité uznanpochvala) — 0,-- Kza rok pro vSechny pracovniky.
* Naslouchani ndzam pracovnik — 0,-- K& za rok.
» Pravidelnost hodnoceni 0,-- K& za rok.

Celkové naklady zén v hodnoceni pracovnikse daji vyislit ¢astkou 55.000,-- Kza
rok. Vcase, kdy bude systém jiz zduimuty a nebude vyzadovat #m naklady se

minimalizuji.

VySe mzdy a ostatni finakni odmeény:
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* NavySeni mzdovych prestlk: klicovych pracovnik — 500,-- K za n#sic pro
jednoho pracovnika, navyseni pouze pro vybranéopraky (cca 8040,-- K za

rok wetné zakonnych odvai,
e Zavedeni mim@dnych odren — 2.000,-- K za rok pro vybrané pracovniky.

» Vytvoeni fondu vedoucihe- 15.000,-- K za rok pro kazdého vedouciho

pracovnika, fond e a nemusi byt werpan.

e Jubilejni odndny — 2.000,-- K za rok pro pracovnika wipac pracovniho

jubilea u zamstnavatele.
* Neperzni odnégha— 1.000,-- K za n&sic pro zamsstnance résice.

Celkovou vysi naklail v této casti nelze fesre vycislit, je @ilis zavisla na mnozstvi

piiznanych odmin, paitu vybranych pracovnika dalSich faktorech.

Pé&'e o0 zanéstnance
* Prispevek na masaze 150,-- K mésiéné pro vybrané pracovniky.
* Vstupenky do bazéru70,-- KK mésicné pro zajemce.
* Prispévek na volngasové aktivity- 150,-- K mésicné pro vybrané pracovniky.
* Prispevek na kulturni akce 50,-- KK m¢sicné pro vybrané pracovniky.

Celkovou vySi naklall urcenych na p& o zantstnance nelzeipsré stanovit. Opt
zalezi na vybranych alternativach acfo pracovnik, kterym budou jednotlivé
prispivky urceny. VSeobeahdoporiuji stanovit minimalni vysi finagnich prostedki
uréenych na p& o pracovniky na 70.000,--&za rok.
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Zavér

Lidé jsou pro organizaci uezitym faktorem ovliviujicim jeji UsgSnost
a konkurenceschopnost na trhu. Persondiimiosti ve spolénosti jsou proto velmi

dulezité diky gimému dopadu na jednotlivé pracovniky.

Cilem diplomové prace bylo zmapovat problematikispealnichtinnosti v dynamicky
se rozvijejicim podniku pana Blahy, zajistit efekdSi vyuzivani lidskych zdrgj
a napomoci P odstraiovani faktofi sniZujicich jejich motivaci. Déle bylo cilem
zhodnotit stav jednotlivych personélni@hnosti a formulovat ndvrhy na zlepSeni.

V analyze sotasného stavu je zmapovana skote situace v oblasti jednotlivych
personalniciEinnosti a zsob jejich provaéhi. Na zaklad dotaznikového Seni byla
navrzena opéeni ke zlepSenidhkterych nejdlezit¢jSich oblasti. V navrhovéasti jsou
uvedena dopotieni pro oblast stabilizace pracovinikozvoje a vzélavani pracovnik

(v sowasné dob pomerné zanedbavana oblast), ale také v systému hodnoceni
a odngénovani (vySe mzdy a ostatni finam odmény). Kratce jsou popsany navrhy
zantiené na systém pé o zamistnance, ale také na vliv kritiky od ri&kenych a jak

tuto oblast zlepSit, na mobbing aigpb verbalniho vyjadvani na pracovisti.

Navrhovana op&tni jsou popsana vSeobégna je na zvazeni vedeni spéatesti
a personalistovi, zda a jakigsr®¢ bude aplikovan dopoteny systém. Dsledkem
zavedeni komplexnihieSeni ve vSech problematickych oblastech Blproyt zlepSeni
motivace jednotlivych zasstnand i kolektivu, zvySeni pracovniho vykon a loajality.
Posunem ve vadhvani pracovnik a navrhovanych formach jejich rozvoje bylm

dojit k zefektivéni ¢innosti a spoluprace jednotlivych Gsek minimalizaci chybnych
postup.

Veérim, Ze citi definovanych v Gvodu této prace, bylo dosaZzenitioi dopady
navrhovanych op&tni nyni zavisi jiz vyhradnna vedeni spobeosti, zda a jakym
zpisobem se jimi bude zabyvat a zda jgadé do svych kazdodenniatinnosti.
Navrhovana zlepSeni byla cilena pouze na vyrobolespost pana Blahy, postupy je
vSak mozno aplikovat na dleho spolénosti. Tim by se ®&la zvySit nejen produktivita
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vyroby a efektivita prodeje, ale v kaime fazi by ndlo dojit ke zlepSeni hospoitkého
vysledku obou spot@mosti.
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Piiloha¢. 1

Jitfi Blaha - Pekarska a cukrarska vyroba

Vstupni dotaznik zam éstnance

Prijmeni, titul Jméno Rodné p Fijmeni

VSechna dalSi p Fijmeni, p fedchazejici sou éasnému (krom é rodného):

Datum narozenf Misto narozeni (Gdaj prosim opiSte z obcanského prukazu) Stat narozeni
Rodné éislo Statni p FisluSnost Zdravotni poji§ tovna
Trvalé bydli§t & (Udaj prosim opiste z ob&anského prikazu), PSC telefon/mobil
Kontaktni adresav &etné PSC telefon/mobil
Osoba se zdravotnim postizenim od Osoba s TZP od Rodinny stav

Rodinni p FisluSnici :
Manzel(-ka), druh/druzka:

Jméno, prijmeni BydliSté, tel. kontakt (pro pfipad "nouze" - napr. Grazu...)

Vyzivované d éti:

Jméno, prijmeni Datum narozeni

Celkovy po cet déti :

(vypl fiuji pouze ZENY za U éelem povinného hlaeni na $SSZ - pro vypo et naroku na d tichod )

Ostatni vyZivované osoby:

Rodi¢e - pFip. jin4 kontaktni osoba (pouze u mladistvych nebo osam élych osob ):
Jméno, pFijimeni Kontakt na uvedenou osobu (napf. adresa, telefon, mobil...)
Vzdélani
nazev Skoly zamereni druh zkouSky rok ukonéeni
dokon ¢ené
nedokoncené
probihajici




Prubéh pfedchozich zam &stnani (v éetné vojny, civilni sluzby nebo mate ¥ské a rodi éovské dovolené)

Firma (spole¢nost, jina situace - uvedte napf. ZVS, evidence na UP,

matefska dovolend, péce o osbu blizkou atp.) pracovnizarazent od - do

Mam jesté jiny pracovni pom &r: ANO / NE (nehodici se $krtnéte, pokud jiny PP mate, vyplrite o tom ddaje - viz nize )

Firma (spole¢nost) od druh ¢&innosti uvazek

Mzdu mi zasilejte na i éet (uvedte nazev penéZniho Ustavu a Vase ¢islo G¢tu) :

Pobirdm d achod : ANO / NE (nehodici se Skrtnéte, dachod mate, vyplite o tom Gidaje - viz nize )

druh duchodu : platce dichodu : datum pfiznani:

Mam pravomocnym a vykonatelnym rozhodnutim na  Fizené srazky ze mzdy: ANO / NE (nehodici se Skrtnéte)

Pokud ano - kym ? .. ze dne Ké/més.

Proti mé osob & je vedeno soudni Fizeni: ANO / NE (nehodici se krtn &te)

duvod (uvedte pouze v pfipadé, Ze souvisis budouci praci)

Pied nastupemk vySe uvedenému zam @éstnavatelijsem byl/azam éstnan/a (a d uchodov & pojist én/a) v cizin & :

ANO / NE

V piipad é odpov édi ANO oznamte zaméstnavateli neprodlené tyto Udaje : ndzev cizozemské pojistovny, sidlo této pojistovny (ve tvaru
ulice, ¢islo popisné a orienta¢ni, obec, stat, poStovni smérovaci ¢islo - post code) a cizozemské &islo pojisténce, pod kterym jste byl/a v ciziné
registrovan/a.

Odborné jazykové ajiné znalosti a dovednosti  (napf. prace s poc¢itacem u THP; u Fidich, udrzbaru a referentu Fidicsky prikaz
s uvedenim druhu a evidenéniho &isla prikazu, dale rizné statni zkousky, potfebné pro vykon prace atp.)

Souhlasim / nesouhlasim s pouzivanim rodného &isla
pro U¢ely wnitrofiremni persondlni evidence v€etné jeho uvadéni na pracownéprawnich dokumentech..

Prohlasuji, Ze jsem nic nezaml €el(a) a vSechny mnou uvedené daje jsou pravdivé.




Piiloha &. 2
Vazeni zamstnanci,

jsem studentkou Vysokéha@eni technického v Bina zpracovavam diplomovou préaci
na téma ,Personalginnosti ve spolénosti“ se zarrenim na spotaost pana Blahy.

Chgla bych Vas proto timto pozadat o vyt dotazniku, ktery bude slouzit vyhradn
pro zpracovani mé diplomové prace a personalnir (gpal€nosti. Dotaznik je zcela
anonymni a s vyplmymi dotazniky budu pracovat pouze ja, proto Vassimn,
odpovidejte sami za sebe a pra¥div

Predem dkuji za Vastas a spolupraci.

Bavi Vas Vase prace?

ano, takovou praci jsem sig/a

ujde to - prace jako préace, hlavbe mam vyplatu a jistotu trvalého z&stani

ne, prace mnebavi, uvazuji o zémé profese

L= T Lo | 0 1T

ooog e

Mate dostatek informaci k Vasi praci?
ano
pokud ne, uvéte, které informace Vam chybi: ... e

oonmn

Rozumite systému odréiiovani?

ano, bez probléin

vétSinou ano, jen paréei mi dla problémy

vétSinou ne, rozumim jerékterym wcem

ne, nemam zadnougustavu, jak systém odi#fovani funguje

J1 - We T o011 PP

Ooooogw

Jste spokojen/a s vySi mzdy?

ano, za praci, kterousthm, je mzda dostatea

ujde to, ale "malé zlepSeni" by psilo...

jsem nespokojen/a, rad/a bych bral&sime o .............ccoviiii KE vice

jsem zasadhnespokojen/a, Kili mzd¢ uvazuji o zngné zanestnavatele

L= T Lo | 0 1T

oooogad

Myslite si, Ze svou vykonnosti iizete ovlivnit vySi své mzdy?
ano, utité

nevim

ne, ma vykonnost nema na vysi mzdy vliv

oOoogo

o

Pokud budete mit moznost vlastnéinnosti zvySit svou mzdu (nap. lepsi
kvalitou prace, dodrzovanim urtenych pravidel nebo lepSim pracovnim
vykonem), vyuZijete toho?

1 ano, ukité

[0 zkusim to



[0 ne, moje mzda mi sta

I 110 = T T |01 1
7. Prohlizite si pravidelné vyplatni pasku?

[0 ano, kazdy résic - adajim tam uvedenym rozumim

[0 ano, uvital/a bych vSak podrafj$i rozpis jednotlivych sloZzek mzdy

[ ano, ale vubec ji nerozumim

O ne, @ijde mito zbyténé

I 10T oo [ o o). s PPN
8. Vite, Ze Vam zanéstnavatel poskytuje ¥ci a nahrady, které ze zakona

nemusi? Zkuste vypsat, které si myslite, Ze to jsau

10.Jste spokojen/a se systémem §g&o zanéstnance?

[0 ano, jsem spokojen/a

[0 ujde to, avSak malé zlepSeni by b, zejména v oblasti ............ccooviiiiiiiiiiiiici i
[0 nejsem, on &aky existuje?

I 10T oo [ oo e PPN

11.RozvrZeni pracovni doby ...

0 ... mi vyhovuje

] ... ujde to, zvykl/a jsem si

[0 ... mi nevyhovuje, fivital/a bych zejména: ...........ccooiiiiiii e
O ... jsem zdsadhnespokojen/a, kil pracovni dob uvazuji o zniné zarméstnavatele

I 10T oo [ oo " e PP

12.Systém rozdllovani stravenek...

[0 ... mi vyhovuje, jsem pro zachovani stavajiciho sysié

OO0 ...ophivital/a BYCh ZmNU: ... e e
I ... minevyhovuje, vadi Mi ZEJMENA: .......oeiii i e et e e e e e e
[0 ... mi nevyhovuje, rag)i bych dostaval/a hotové teplé jidlo

I 110 = T T |01 1

13.Jste neformalrg (slovni pochvala fipadné drobna vytka) hodnocen/a svym
nadiizenym?

0 ano, pravidela

0 ano, jednou z&as

[0l ne, zatim jsem se s tim nesetkal/a

14.Jste pravidelné hodnocen/a (i planované rozmluv s nadfizenym (tzv.
formalizované hodnoceni, tj. hodnoceni na zakladpredem vytyenych
konkrétnich kriterii)?



[0 ano, pravidels jedenkrat za rok

] ano, pravidel# vicekrat za rok

[0 jen okkas, nepravidek

[0 ne, zatim jsem se s tim nesetkal/a

15.Vyhovuje Vam hodnoceni Vasi osoby na poradachipd VaSimi kolegy?
[ ano, kritiku i pochvalu fijimam bez probléiin

[0 vitdm pochvalu, ale kritiku ne

[0 kritiku i pochvalu bych lépeffjimal v soukromi

16.Jaké atmosféra panuje na Vasem pracovisti? (zakrodktijte na Skale)
nepijemna 1 23456 7 8 9 10 vynikajici

17.Pokud jste kritizovan/a za Vas pracovni vykon, je kitika podle Vas
opravnéna a priméirena?

ano, vzdy

vétSinou ano

nékdy ano

kritika byva opravand, ne vSakifméiena

kritika byva neoprawmna

kritika byva neoprawna a nefimérena

nebyvam kritizovan/a

ooooodono

18.Se svymi kolegy si rozumim...

...velmi dol¥e, nedochézi k zadnym konflikh
...dolre, ale obas dojde k neshed

...dokie, ale k neshodam dochazi relativasto
...Spatré, neshody jsou na dennimiadku

oood

19.Vadi Vam, kdyZ kolegové nebo natizeni pri jednani s Vami pouZzivaji
vulgarni vyrazy?

nevadi, to pat k zivotu

vadi, ale zvykl/a jsem si

hodre mi to vadi, takto by se na pracovisti vyjadat nengli

JINA OUPOMD ... .ttt e e e et e et et e et et e e e e en s

oood

20.Uz jste se kdy setkal/a s prvky mobbingu na pracovisti (Sikangani,

provadéni zlomyslnosti, pomluvy)?
ne, nesetkal/a a nevim jak bych situagil/a
ne, nesetkal/a ale vim, jak bych situssil/a
ano setkal/a a vim, jak situaesit

ano setkal/a, ale nevim jak situaesit

oood

21.Premyslel/a jste v poslednich 12 &sicich o znéné zaméstnani?
1 ano
O ne

22.Pokud jste uvazoval/a o zréné zaméstnani, co bylo Fi¢inou?



piijem

velké pracovni vytizeni

pracovni doba

seberealizace

pristup nadizeného

jind, uvelte prosim jaka..............covviini e,

oooood

23.Uved’te, co se Vam na Vasi praci LiBi?

26.Vsimli jste si, Ze pan Blaha vyhral soutz Zivnostnik roku 20107
ano a velice mto potsilo

ano, avSak nic mi to nedava

ne, kdyz to uz vim, pégilo mg to

ne, takové ci mé vibec nezajimaji

oood

Chcete-li uvést jeSE néco dalSiho, vyuZijte tohoto mista. Bkuiji.

Uvedte, prosim, informace nezbytné pro statistické aprani (daj, hodici se
podtrhréte.

Gender: muz /| Zena

Délka zamgstnani: vicenez5let / 2-5let / 1-2roky 4-12nmsiar /
do 3 nesiaa

Déekuji za Vascas a Vase nazory, s vysledky dotazniku budete seama

Barbora Majickova



Piilohaé. 3

Vyhodnoceni dotazniku
1. Bavi Véas VaSe prace?

21 x ano, takovou praci jsem s@pa
10 x ujde to - prace jako prace, hlavie mam vyplatu a jistotu trvalého zé&smani
0 x ne, prace #nebavi, uvazuji o zémé profese
5 x jina odpo¥d’: v rdmci moznosti jak kdy, kazda prace niém
vétSinou ano, ale afas mi vadi pistup ostatnich;
prace n¥ bavi, ale vadi mi stres a zbtey Uklid;
prace je mi korgkem;
bavi, ale obas unavuije, je to hotka.

2. Mate dostatek informaci k VaSi praci?
24 x ano
10 x pokud ne, uvite, které informace Vam chyhiasgjSi profesni Skolent;
Spatna komunikace;
nedostatmé informace od vedoucich;
neexistujici salze, ale informace mame mit.

3. Rozumite systému odréiovani?
16 x ano, bez probléin
7 X WtSinou ano, jen paréei mi dla problémy
9 X WtSinou ne, rozumim jenskterym wcem
3 x ne, nemam zadnotgustavu, jak systém odiiovani funguje
1 x jina odpo¥d”: ano, chlap ma vzdy vic, i kdyz nic moc akéd

4. Jste spokojen/a s vysi mzdy?
4 x ano, za praci, ktero&ldm, je mzda dostatea
25 x ujde to, ale "malé zlepSeni" by &iilo. ..
5 x jsem nespokojen/a, rad/a bych bral&sitimé 0 ................cocee i, KE vice
0 x jsem zasadmespokojen/a, Kili mzdé uvazuji o zniné zanestnavatele
2 x jind odpo¥d’: zatim nevim; jsem spokojen, jen kdyby Sla ovlivni

5. Myslite si, Ze svou vykonnosti riizete ovlivnit vySi své mzdy?
20 x ano, utité
11 x nevim
5 x ne, ma vykonnost nema na vysi mzdy vliv

6. Pokud budete mit moznost vlastnéinnosti zvysit svou mzdu (nap. lepsi kvalitou prace,
dodrzovanim uréenych pravidel nebo lepSim pracovnim vykonem), vyujgte toho?
24 x ano, utité
11 x zkusim to
0 x ne, moje mzda mi sth
1 x jind odpo¥d’: kdybych ¥dél jak, vyuzil bych to

7. Prohlizite si pravidelné vyplatni pasku?
22 x ano, kazdy #sic - udajm tam uvedenym rozumim
10 x ano, uvital/a bych vSak podref#i rozpis jednotlivych slozek mzdy
0 x ano, ale tibec ji nerozumim
3 X ne, pijde mi to zbyténé



1 x jind odpo¥d’: rozumim jen &¢emu.

8. Vite, ze Vam zandstnavatel poskytuje ¥ci a ndhrady, které ze zdkona nemusi? Zkuste
vypsat, které si myslite, Ze to jsou...

7 X nic neuvedeno

26 x stravenky (13 pouze stravenky)
5 x motivani priplatek

1 x zvySené fiplatky za vikendy

3 x aikovani proti clipce

4 x zvyhodrna cena vyrobk

1 x kadva z automatu

1 x pohyblivé slozky mzdy

9. Uved'te, co byste zrinil/a na systému odnéiovani?

23 x nic neuvedeno

1 x vSe, vyplaty nejsousthny podle systému
1 x myslim, Ze systém je spravedlivy

1 x asi nic, stejana to nemam vliv

1 x netusim, nechdm to nam

1 x odngny za kazdy opracovany rok

1 x vSechno, hlavnvedouciho

1 x nani zaina v 18:00, proneni giplatek za celou sému?
1 x ffinacty plat

1 x presre stanovend pravidla

1 x priplatek dle zasluh

10. Jste spokojen/a se systémem §£0o zangstnance?
19 x ano, jsem spokojen/a
11 x ujde to, avSak malé zlepSeni byegdd, zejména v oblasti (8 x masaze, 2 x benefity,aktivity)
3 x nejsem, ondjaky existuje?
3 x jind odpo¥d’: myslim, Ze je uspokojiva; netusim;

11. Rozvrzeni pracovni doby ...
19 x ... mi vyhovuje
11 x ... ujde to, zvykl/a jsem si
3 x ... mi nevyhovuije, fivital/a bych zejména: pozsi nastup do prace; volné vikendy, kratky/dlouhy
tyden
0 x ... jsem zasadmespokojen/a, kil pracovni dob uvazuji o znin¢ zangstnavatele
2 x jind odpo¥d’: myslim, Ze je uspokojiva

nevyhovuje, ale jinak to dtht nejde

12. Systém rozdlovani stravenek...
32 x ... mi vyhovuje, jsem pro zachovani stavajiciistému
1 x ... pivital/a bych zménu: @i 12 hodinové siné jesg jednu stravenku
3 X ... mi nevyhovuije, vadi mi zejména: 3 x nedoststnavenky pi nemoci
0 x ... mi nevyhovuije, rag bych dostaval/a hotové teplé jidlo
2 X jind odpo¥d’: 2 x zatim nevim

13. Jste neformdlrg (slovni pochvala Fipadné drobna vytka) hodnocen/a svym natizenym?
11 x ano, pravidek
24 x ano, jednou zé&as
1 x ne, zatim jsem se s tim nesetkal/a



14. Jste pravidelné hodnocen/a i planované rozmluw s nadfizenym (tzv. formalizované
hodnoceni, tj. hodnoceni na zaklaélpredem vyty¢enych konkrétnich kriterii)?
1 x ano, pravidekjedenkrat za rok
5 x ano, pravidekvicekrat za rok
18 x jen oldas, nepravideth
12 x ne, zatim jsem se s tim nesetkal/a

15. Vyhovuje Vam hodnoceni VaSi osoby na poradachipd VaSimi kolegy?
19 x ano, kritiku i pochvaluifjimam bez problérin
7 x vitam pochvalu, ale kritiku ne
10 x kritiku i pochvalu bych Iépefifimal v soukromi

16. Jak& atmosféra panuje na Vasem pracovisti? (zakroktijte na Skale)
negijemna 1(1) 2(0) 3(1) 4(0) 5(16)5K(7(4) 8(3) 9(2) 10(4) vynikajici

17. Pokud jste kritizovan/a za VAas pracovni vykon, je kitika podle Vas opravnéna
a primérena?
3 x ano, vzdy
8 X WtSinou ano
15 x rekdy ano
4 x kritika byva opravénd, ne vSakiiméiena
1 x kritika byva neoprawma
4 x kritika byva neopravma a nefiméiena
1 x nebyvam kritizovan/a

18. Se svymi kolegy si rozumim...
9 x ...velmi dolse, nedochazi k zadnym konfliih
24 x ...dol¥e, ale obas dojde k neshed
2 x ...dol¥e, ale k neshoddm dochézi relativasto
1 x ...Spat#, neshody jsou na dennimiadku

19. Vadi Vam, kdyz kolegové nebo nakizeni pfi jednani s Vami pouzivaji vulgarni vyrazy?
9 x nevadi, to paitk zivotu
12 x vadi, ale zvykl/a jsem si
10 x hodr mi to vadi, takto by se na pracovisti vyjadat nensli
6 X jind odpo¥d’: kdyZ nejsou uzivanyini mng, tak mi to nevadi
uzZ jsem se to taky néila 2 x
oktas je to nevyhnutelné
ne, jsou to taky jenom lidi

20. Uz jste se ®kdy setkal/a s prvky mobbingu na pracovisti (Sikaneani, provadéni
zlomyslnosti, pomluvy)?
4 x ne, nesetkal/a a nevim jak bych situa8il/a
12 x ne, nesetkal/a ale vim, jak bych sitda€il/a
13 x ano setkal/a a vim, jak situaesit
7 x ano setkal/a, ale nevim jak situgesit

21. Premyslel/a jste v poslednich 12 &sicich o znéné zaméstnani?
15 x ano
21 x ne

22. Pokud jste uvazoval/a o zréné zaméstnani, co bylo @Fi¢inou?



9 x prijem

4 x velké pracovni vytizeni

2 x pracovni doba

1 x seberealizace

8 x pistup nadizeného

jina, uvel'te prosim jaka: srdzeni osobnostispup k praci kolety, poteba zniny

23. Uved'te, co se Vam na Vasi praci LIBI?

11 x nic neuvedeno

2 X vSe

vSestrannostfiznorodost, rozmanitost, nové zkusenosti, pestpoatovni doba, jen stalyiem, ving
peiiva, seberealizace, prace neni stereotyp, fajrkkelevstiicnost druhych, kontakt s lidmi,
Ukolova prace, ktera je dehhotovéa

firemni Gsgchy, na kterych mam zasluhy

24. Uved'te, co se Vam na Vasi praci NELIBI?

5 x chovani skterych natizenych

2 x prostoje

2 x vstavani

2 x mélo¢asu na odpiinek

2 x velké mnozstvijesiadi

2 x ze zaréstnand délaji blbce

negimérené reakce vedoucich

kdyz ucklam chybu, jsou mi strzeny penize, ale kdy#léch rEco navic, Zadna reakce

25. Uved’te, co by pomohlo zlepSit VaSi pracifuvedte i malickosti, které Vam pomohpu

4 x lepSi komunikace s vedoucim

3 x @istup lidi

2 x nové poricky

2 x dalsi kolega

odborna Skoleni, lepSi nalada, jednani naroviastjSi pochvaly, mé#afektivni jednani Séf viastni
hadry u pece

26. V3imli jste si, Ze pan Blaha vyhral soutz Zivnostnik roku 2010?
28 x ano a velice ito potsilo
8 x ano, avSak nic mi to nedava
0 x ne, kdyZ to uz vim, p&ilo ms to
0 x ne, takové &ci mé viibec nezajimaji

Chcete-li uvést je§tnéco dalSiho, vyuzijte tohoto mistagRuji.

Je sk¥lé pracovat pro perspektivni firmu.

Diky panu Blahovi a pani Blahové zai¥shost, pochopeni a &lvost.

Potsila by oslava zivnostnika.

Vyhra e po&sila, moc jsem mu toipl a byl jsem pySny, Ze v této fignpracuiji.

Uvedte, prosim, informace nezbytné pro statistické apvani udaj, hodici se podtrtite.
Gender: 11 x muz

23 x Zzena

Délka zangstnani: 14 x vice nez 5 let
11x2-5let
6 x1 -2 roky

1x4-12 ndsiol
2 x do 3 ngsial



