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1.Uvod

Oblast fizeni lidskych zdroji je v dnesni dobé nedilnou a velmi dilezitou soucasti
kazdého podnikéani, kazdé spolecnosti. Jde o jakési organizovani procesu zmén ve
struktufe a kvalit¢ lidskych zdroji organizace. Je velmi podstatnou slozkou pii
dosahovéni stanovenych cilii spolecnosti. Dikazem, Ze je tato oblast velice dulezita je i
to, ze jiz od pocatku formovani bylo persondlni fizeni povazovdno za dulezitou a
nedilnou soucéast procesu fizeni, jehoz nedostatky negativné ovliviiovaly kvalitu

fungovani spolecnosti.

Zameéstnanci jsou nejcennéj$imi aktivy spolecnosti — stdvaji se ¢im dal cennéjSimi. Od
toho se odviji i konkurenceschopnost jednotlivych spolecnosti v oblasti globalniho
svéta. Pro znalostni spolecnost neni dilezitym faktorem ani piida, finan¢ni kapital nebo

suroviny, je to intelektudlni kapital.

Dnes uz neni tak té¢zké vybavit podnik technologicky, zafizenim, tzn. zacit vyrabét, a to
kdekoliv na svét€, ovSem pouze za piedpokladu, Ze ma dana firma k dispozici

kvalifikované zaméstnance.

Zaméstnanecky potencidl se stavd pro fungovani spolecnosti podstatnym faktorem.
Jejich vedeni tvoii jadro celého organizacniho fizeni a persondlni fizeni je v poslednich
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letech také nejdynamictéjsi slozkou organizaéniho fizeni.

Pracovniky spolecnosti doprovazi od jejich nadstupu na danou pozici aZz po ukonceni
pracovniho poméru cela fada ¢innosti. Tyto ¢innosti jsou zasadni a ani jedna z nich by
neméla byt opomijena. Aby bylo mozné tyto ¢innosti provadét, jsou na né vyclenovani
specializovani pracovnici, ¢imz jsou minéni personalisté. Podnik by proto mél mit za
dialezité rozvijeni jejich stavajicich schopnosti a dovednosti ve prospéch spole¢nosti.
Pokud se téchto véci spoleCnosti podaii dosahnout, pak budou zaméstnanci pro

spolec¢nost obé&tovat jak silu, tak i Cas.

Z téchto divodu je pro spole¢nost zadouci investovat do vzdélavani zaméstnanct, ale
nestaci jen to. Dilezitou roli v fizeni lidskych zdrojii hraje také komunikace. MiZeme
totiz predpokladat, ze pokud zaméstnanci nebudou mit informace o smétovani podniku,
jeho cilech, a strategiich, tak nebudou se snaZzit pro podnik vykonavat jen to nejlepsi.
V tomto bodé¢ je také vhodné zaméstnance do planovani o sméfovani podniku zapoyjit.

To miZze, v jistych piipadech, pomoci nejen spolecnosti, ale také pracovnici budou



védet, Zze nas jejich nazor zajima, Ze si jich cenime. Tyto informace jsou pro né velice
dialezité a mohou mit vyznamny vliv na kvalitu jejich odvadéné prace.
A takovychto dilezitych bodl v oblasti fizeni lidskych zdroji bych chtéla svou

diplomovou praci dosahnout. Navrhnout zmény, které povedou k lepSimu zorganizovani

fizeni lidskych zdroju ve sledované organizaci.



2. Literarni reserse

2.1 Definice a obecné zasady

Rob Dransfield (1998) pise o lidskych zdrojich jako lidech, ktefi pracuji pro organizaci
pomoci svych schopnosti, znalosti a kompetenci. A popisuje jejich fizeni jako plany a
pristupy, které nejlépe podporuji a umoziuji lidem v organizaci ucinné piispét

k dosahovani firemnich cila.

Vedeni lidi je nezastupitelnou roli: manaZer potiebuje ty, ktefi ho budou nasledovat a

tymy potiebuji své vedouct, jak uvadi Jifi Styblo (1993).

Naopak Josef Koubek (2000) piSe o fizeni pracovnich sil takto: ,, Pracovni sila je
rozhodujicim vyrobnim faktorem a uroven jejiho rizeni rozhoduje o tom, do jaké miry
bude podnik prosperovat, do jaké miry bude konkurenceschopny na trhu vyrobkii a

sluzeb a konec koncui i konkurenceschopny na trhu prace.

Zuzana Dvotakova (2012), zase tvrdi, ze v fizeni zamé&stnanci neexistuji zadné
jednoznacné poucky a vzorce. Uvadi, Ze se jedna o soubor urcitych politik, zasad a
postupit oznacovanych jako tzv. best practices. Jedna se o personalni praxi, kterou
fizeni a vedeni zaméstnanct dualezité si uvédomit slozitost a rozporuplnost soucasnych

socialnich a ekonomickych procesi, které maji v persondlni praci zdsadni vyznam.

Torrington a Hall (2008) uvazuji, Ze definice fizeni lidskych zdroji neexistuje, nebo-li,
ze se tato definice pouziva ve dvou riiznych zplsobech. Jeden zplsob popisuje fizeni
lidskych zdroji jako fidici Cinnosti uvedené v ostatnich knihach, tzv. persondlni
management. Druhym zpiisobem fizeni lidskych zdrojii znamena vyraznou filozofii

orientovanou na organizacni ¢innosti.

Na tento ndzor navazuje i John Storey (2007), ve své knize uvadi, ze pojem ,,fizeni
lidskych zdroji*“ méa dvé hlavni formy existence. Jedna je ve form¢ akademického
diskurzu a aktivity — to je vyjadfované na konferencich, v ¢asopisech, knihach, kurzech
v obchodnich $kolach a tak dale. Druhou formu popisuje jako praxi Vv organizacich,

kterou vyuzivaji lidé, a tak vznikaji pracovni poméry.

Management lidskych zdrojii zpisobuje efektivni vyuZiti schopnosti a védomosti
pracovnikl spolecnosti. Cilem tohoto managementu je povéfit spravného pracovnika
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spravnou naplni prace a zodpovédnosti, ale také poskytovat vSem pracovnikiim

konkrétni odmény s cilem udrzet jejich produktivitu (Plevova a kol., 2012).

Rizeni lidskych zdrojii je termin, ktery je stale Gastéji pouzivan s odkazem na filozofii,
zasady, postupy a praktiky spojené siizenim zaméstnancli. Zabyva se zejména
veSkerymi aktivitami, které pfispivaji k UspéSnému ziskdvani, rozvoji, motivovani a
udrzovani vysokého vykonu pracovnikli organizace, ¢imz se dosahuje podnikatelskych

cila (Sims, 2007).

Jednoduse feceno, fizeni lidskych zdrojui se tykd uplatiovani principt fizeni s fizenim

lidskych zdrojt ve spole¢nosti (Aswathappa, 2013).

Jha a Kumar (2016) ve svém c¢lanku rozdé€luji tizeni pracovniki do tii dulezitych
dimenzi. Jedna se o socialni, intelektualni a emocionalni dimenzi. Socialni oblasti,
ve kterych pracovnik komunikuje s ostatnimi ¢leny svého tymu a dal$Simi zaméstnanci.
Dale tato dimenze souvisi s vylepSovanim a zmeénou stavajici prace. Intelektudlni
dimenze spociva ve vyuzivani intelektu a dovednosti pii svém pracovnim vykonu.
Nakonec, socidlni dimenze souvisi s kulturou prace, ma také emociondlni spojitost

S praci, kterd miize mit velky vliv na pracovni vykony.

Prokazatelnost, ze malé a sttedni podniky mohou tézit ze systému personalnich postupt
zamétenych na zaméstnance, se snazi Allen, Ericksen (2013). Jejich vyzkum ukazal, ze
dostatek struktury a propracovanosti persondlniho fizeni ma na podnik pozitivni vliv,
jak v ristu trzeb, tak ve vztazich podniku k internim ¢i externim subjektm. Timto
tématem se zabyval i Bova a Dou (2015), ktefi podporuji tyto vysledky. Dale se
zabyvaji trhem priace a informacemi na tomto trhu. Dokladaji, Ze vlastnictvi
zaméstnanctl hraje velkou roli pfi zlepSovani fizeni firmy, transparentnosti s investory a

dalSimi zainteresovanymi stranami.

2.2 Ukoly fizeni lidskych zdroju

Koubek (2007) uvadi, ze v nejobecnéjsim pojeti je ikolem fizeni lidskych zdrojt to, aby
byla organizace vykonna, a aby se jeji vykon neustéale zlepSoval. Dle néj, tento ukol lze
splnit jen neustdlym zlepSovanim vyuzivani vSech zdroji podniku. Toto fizeni je
zaméifeno na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich sil, a to proto, ze

pracovni sily rozhoduji i o vyuZivani materialni a finan¢nich zdroji 1 o zlepSovani



vyuziti vSech zbyvajicich zdrojii organizace. Obecny ukol fizeni zaméstnancii a jeho

pusobeni nazorné zobrazuje v nasledujicim obrazku.

Obrazek €. 1.: Obecny ukol fizeni pracovnich sil

Sluiba k vykonnosti organizace

JAK?

Zvysovanim produktivity

ZlepSovanim vyuditi zdroji

!

LIDSKYCH | INFORMACNICH | MATERIALNICH | FINANCNiCH
' ?

RIZENI LIDSKYCH ZDROJO

Zdroj: Koubek, 2007

Na zékladé tohoto schématu se snazi charakterizovat hlavni ukoly, jednd se tedy o tyto:

usilovat o zatazeni spravného ¢lovéka na spravné pracovni misto a snazit se o to,

aby byl tento c¢lovék neustale pfipraven prizpasobovat se ménicim se

pozadavkim na pracovni mista.

- Optimalné vyuZivat pracovniky v organizaci, tzn. co nejlépe vyuZivat fond
pracovni doby a pracovnich schopnosti.

- Zavedeni efektivniho stylu vedeni zaméstnancti, formovani pracovnich tymu a
zdravych mezilidskych vztahti na pracovisti.

- Rozvoj pracovnikil jak v oblasti personalni tak socidlni.

- DodrZovat veskeré zdkony v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav,

vytvaret dobrou zaméstnavatelskou povést podniku.

Ve vyse zminénych bodech je vidét, jak tkoly spatiuji z4jmy organizace, tak zajmy
pracovniki. Je zde evidovana zkuSenost, Ze bez nalezité pée o persondlni a socidlni
rozvoj pracovnikli neni mozZné uspokojivé plnit jiné tkoly v oblasti fizeni lidskych

zdroj.



2.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

Ulrich a Lake (1990) uvad¢ji, ze obecnym cilem tohoto fizeni je zajistit, aby byla
organizace schopna prostifednictvim lidi ispésné plnit své cile. Poznamenali, ze fizeni

lidskych zdroji se tyka plnéni urcitych cilt.
Tyto cile uvadi ve své knize Armstrong (2002), a jsou to tyto:
Zabezpecfovani a rozvoj pracovniki

Zabezpecovani v tom slova smyslu, aby si ziskala a udrzela kvalifikované, oddané,
angazované a dobfe motivované zaméstnance. S tim souvisi, ze firma musi predvidat a
uspokojovat budouci potfeby zaméstnanci, a zvySovat a rozvijet jejich podstatné
schopnosti, tzn. uzitecnost, potencial a zaméstnatelnost. Toho vSeho docili tim, Ze jim

bude firma poskytovat pfilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.
Ocenéni pracovniki

Organizace by méla zvySovat motivaci a oddanost jejich zaméstnancti. Toho dosahne
zavadénim politiky a postupil, které zajiStuji ocenovani a odménovani pracovniki za

vSechno, co d¢€laji a ¢eho dosahuji, 1 za dovednosti a schopnosti, které si vytvofi.
Vztahy

Vztahy ve smyslu vytvareni pracovniho prostiedi, v némz bude moZné udrzovat
produktivni a harmonické vztahy partnerstvi mezi vedenim spolecnosti a jejimi
zaméstnanci, prosttedi, vnémz se bude rozvijet tymova prace. Zavadénim velmi
motivujicich zplsobl fizeni da organizace zameéstnancim pocit, Zze jsou pro firmu

mimotadni.
2.4 Podoby fizeni pracovnich sil

RozliSujeme dvé zakladni podoby fizeni lidskych zdroji, tvrdou a mékkou podobu.
Tvrdou podobu fizeni lze chapat jako ,,veleni“. K dosahovani cili organizace se
vyuzivaji lidé. Firma vyuzivajici tuto podobu, jde ,,tvrdé€ za kSeftem®, a az se pracovnici
opotiebuji, pfijme organizace zaméstnance nové. Neni jisté, zda je tento zpisob
efektivni a jestli je dlouhodobé¢ udrzitelny nebo vhodny pro vSechny spolecnosti a na
vSech stupnich tizeni. Mékka podoba fizeni vyuziva motivaci, vedeni, komunikaci.

Snazi se své zaméstnance zapojovat do problému (Charvat, 2006).
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2.5 Modely fizeni pracovnich sil
Dle Sikyie (2014) miizeme rozlidovat tyto modely Fizeni lidskych zdroji:

Michigansky model, téz nazyvany jako ,,model shody“ ¢i ,,model souladu®. Jak jiz
Z nazvu vyplyva, je zalozen na dosazeni souladu mezi strategii, strukturou a systémem
fizeni pracovnich sil uprostfed neustale se ménicich vlivi podnikatelského prostiedi.
Pokud nastavime spravny systém fizeni lidskych zdroji, pak je tohoto souladu
dosazeno, a to pomoci nasledujicich ¢ty bodi. Vybér, pomoci né¢hoz lze zabezpecit
schopné a motivované lidi. Dale hodnoceni, které zajisti efektivni fizeni pracovnich sil,
spravedlivého odménovani a soustavného vzdelavani. Také odménovani, co umoziuje
spravedlivé odménovat skutecny vykon svych podfizenych. A jako posledni,

vzdélavani, které soustavné rozviji schopnosti lidi.

Obrazek €. 2.: Michigansky model fizeni lidskych zdrojt

I

odméfiowvani

b -

—r

v
,,-"’"_
wybér | -:;\i= fis= @ »  hodnoceni
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Zdroj: Sikyt, 2014

Tento model udava vyznam ftizeni pracovnich sil pro Uspéch spole¢nosti. Michigansky
zplsob fizeni ma zasadni vliv na vykon podfizenych i vykon organizace. Pro dosazeni
ocekavanych vysledkli podnikdni a hospodateni je potfeba schopnych a motivovanych
lidi, ktefi budou vykondvat sjednanou praci, dosahovat pozadovaného vykonu a

realizovat strategické cile spolec¢nosti.

Harvardsky model uvadi, jak jsou zasady a postupy v fizeni pracovnich sil na jedné
stran¢ ovlivilované zajmy zainteresovanych stran a ptisobenim situacnich faktorti uvnitt
1 mimo firmu. Na druhé strané vytvareji urcit€¢ vysledky pracovnich sil a maji jisté

dlouhodobé¢ diisledky pro jednotlivce, spolecnost 1 organizaci, které zpétné ovliviuji jak



uplatiiované zasady a postupy v fizeni pracovnich sil. Tyto zdsady a postupy pomahaji

zlepsit ptipravenost jednotlivcl a firmy na zmény uvnitf i mimo danou spole¢nost.

Obrazek €. 3: Harvardsky model
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Zdroj: Sikyt, 2014

Tento model davd manazerim navod, jak formulovat a realizovat strategii fizeni
lidskych zdroju. Cile a zpiisoby tohoto fizeni museji zvazovat zajmy zainteresovanych
stran. Museji také podporovat oddanost zaméstnancti, rozvijet schopnosti pracovnikii a
dosahovat rovnovadhy mezi cili zaméstnanci a cili organizace. Museji také zajistit

efektivnost nakladu na toto fizeni.

Evropsky model se vytvoril spolu s potfebou piepracovani americkych modelt fizeni
lidskych zdroji. Toto pojeti je prevazné kontingencni a podporuje predpoklad
nejlepSiho pfizpisobeni. Vychazi z toho, Ze Zadné zasady a postupy v fizeni pracovnich
sil nelze uplatiiovat univerzalng, ale vzdy v souladu s okolnostmi jejich realizace. Mezi
fizenim pracovnich sil a vykonem organizace je vztah ovliviiovan plisobenim mnoha

okolnich vlivu.

2.6 Souvislost s personalnim fizenim

Nékteti autofi rozliSuji pojmy: fizeni lidskych zdrojii a persondlni fizeni. Kocidnova
(2012), je jednou z téch autoru, kteti v téchto dvou pojmech spatiuji odlisnosti, jedna se
o tyto tii oblasti:

- fizeni lidskych zdroji je vice zamétené a tykd se vice manazer firmy, oproti
persondlnimu fizeni, které je aktivitou, zaméfenou piedev§im na jiné nez

vedouci pracovniky,
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- Tfizeni lidskych zdroji se vice zabyva integrovanymi aktivitami liniového
managementu, naopak persondlni fizeni se snazi ovlivilovat liniovy
management,

- fizeni lidskych zdroji klade diraz na vyznam zapojeni vyssich Grovni fizeni do
managementu kultury, naopak personalni fizeni si vS§ima spiSe organiza¢niho

rozvoje.

I pfesto maji tyto dva pojmy vice shodnych nez rozdilnych ryst. Strategie téchto dvou
stylti fizeni pochazeji z jedné a té samé podnikové strategic. Shoduji se na odpovédnosti
liniovych manazerti za fizeni pracovnikd, persondlni oddé€leni poskytuje liniovym
manazerim poradenské sluzby a podporu, aby jim pomohl vykonavat jejich povinnosti.
Shoduji se v pohledu na respektovani jednotlivce, vyvazenost potieb spolecnosti a
jednotlived a rozvijeni zaméstnancii, tak aby se dosdhlo nejvy$s§i Urovné jejich
schopnosti a pro jejich vlastni uspokojeni 1 pro plnéni cilti spole€nosti. Vyuzivaji stejny
zpusob pro vybér, analyzu schopnosti, fizeni lidského vykonu, vzdélavani a rozvoj,
rozvoj manazeru, zpusoby fizeni odménovani, apod. Kladou stejny diiraz na zapojovani,

participaci a komunikaci v ramci systému zaméstnaneckych vztaha.

Armstrong (2002) uvadi, ze ftada autori zddny rozdil v téchto dvou pojmech

neshleddva, naopak, popiraji, Ze by zde né&jaky rozdil mohl existovat.

nyr s

2.7 Personalni prace a jeji uloha

Koubek (2007) uvadi, ze organizace nemize fungovat, pokud se ji nepodati shromazdit,

propojit a uvést do pohybu a vyuZivat:

materialni zdroje

finan¢ni zdroje

- informacni zdroje potifebné k fungovani

lidské zdroje.

Proces neustalého shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto zdroji je

vvvvvv

nasledujici schéma.
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Obrazek ¢. 4: Organizacni zdroje a proces fizeni
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Zdroj: Koubek, J., 2007

V tomto schématu miizeme vidét, ze lidské zdroje a informacni zdroje rozhoduji o
sméru, tempu pohybu a vyuzivani materidlnich, finan¢nich zdroji. Lidské zdroje jsou
zde zatazovéany do kontextu fidicich ¢innosti spolecnosti a zaroven jejich rozhodujici
vyznam pro spolecnost a také i kliCovy vyznam jejich fizeni a hospodateni s nimi, tedy

rozhodujici vyznam personalni prace (Koubek, 2007).

Lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a jsou tim nejcennéjSim, co miiZze organizace
ziskat, zaroven jsou ale tim nejdrazS§im zdrojem, kterym spolecnost disponuje. Proto je
spolecnosti zavisi tedy na uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidi, lidskych zdroji a
uvédomeni si, Ze lidé predstavuji pro organizaci to nejvetsi bohatstvi, a proto jejich

fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv (Koubek, 2007).

2.8 Personalni cinnosti

Jedna se o vykonnou cast persondlni prace. Uvadéji se rizné pocty a rdzna pojeti
personalnich Cinnosti, nejcastéji se vSak uvadéji v nasledujicich podobach: tvorba a
analyza pracovnich mist, personalni planovani, ziskdvani, vybér a pfijimani
zaméstnancl, hodnoceni zaméstnancl, rozmistovani zaméstnanci a ukoncovani
pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani zaméstnancii, pracovni vztahy, péce o

zameéstnance, persondlni informacni systém (Koubek, 2007).
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My si tyto personalni ¢innosti dale rozvedeme v jednotlivych podkapitolach, a to proto,

ze jsou dilezitou a nedilnou soucasti personalni prace.

2.8.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Pfi tvorbé pracovnich mist je tfeba uplatnovat vSechny postupy a metody popisované
v literatute, jak uvadi Srpova a Rehot (2010). Je tieba zvazit nahrazeni pracovnich mist
rolemi, vénovat pozornost nejen obsahu a metoddm prace a pracovnimu prostiedi, ale
pfiméfenym zpusobem uplatiiovat vSechny pfistupy, zejména ty motivacni. Analyza
pracovnich mist a tvorba jejich popist a specifikaci uz musi mit posloupny charakter. Je
zde tfeba vénovat pozornost i moznostem vytvareni pracovniho mista ¢i role pifimo na

miru zaméstnancum.

Koubek (2007) se tomuto tématu vénuje dikladnéji a uvadi, Ze tato ¢ast persondlni
prace je jednou z klicovych Cinnosti. Cilem analyzy pracovniho mista je zpracovani
vSech informaci v podobé popisu pracovniho mista, ktery je pak podkladem pro
stanovovani pozadavki, které pracovni misto klade na pracovnika, tedy podkladem pro
zpracovani specifikace pracovniho mista. Analyza je dale také vychodiskem pro

proces vytvareni pracovnich mist ¢i zménu jejich profilu.

Vytvéafeni a analyza pracovniho mista je systematicky proces, ktery po vytvoteni
pracovniho mista a uplynuti urcité doby umozni provést analyzu, pfi niZ se nejen

vytvaii popis a specifikace pracovniho mista, ale v prvni fad€ se hledaji moznosti, jak

tuto praci vykonavat efektivnéji.

Nez se zacnou seskupovat jednotlivé pracovni ukoly a pracovni mista je tieba
zodpoveédét otazky, které determinuji charakteristiky organizace, charakteristiky

pracovniki a vnéjsi faktory. Jsou to tyto:

1. Co? Jaké ukoly je tieba splnit.

2. Kde? Kde se nachazi organizace a kde se nachazi pracoviste.

3. Kdy? Tzn. od — do -> neboli ¢asovy interval, ¢as v pracovnim procesu, kdy se
ma  ukol splnit.

4. Pro¢? Konkrétni divod, pro¢ pozadujeme dany ukol, cile a motivace
zameéstnance.

5. Jak? Jak se ma dana prace vykonat. Jakym zpisobem (jakou metodou).
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6. Kdo? Kdo ma praci vykonat (dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti

zameéstnance).

Analyza pracovnich mist je velice specializovana prace, kterou musi konat odbornik.
Vedouci pracovnici, jsou ve fazi planovani procesu, rozhodovani o zdrojich a metodach
ziskavani informaci, zpracovani popist a specifikaci pracovnich mist, pouze jakymisi
konzultanty. Vytvareni pracovnich mist je provadéno specialisty personalniho utvaru

S uzce spolupracujicimi vedoucimi pracovniky.

2.8.2 Personalni planovani

Personalni planovani ptedstavuje proces predvidani, stanovovani cild, realizace opatfeni
Vv oblasti pohybu lidskych zdroji do podniku, z podniku a uvnitt podniku, v oblasti
spojovani zaméstnanct s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na spravném misté, v oblasti
formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidskych zdroji, v oblasti formovani

pracovnich tymi a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidskych zdroji.

Prvnim krokem personalniho planovani je rozpoznani a ptedvidani potieby pracovnich
sil ve spolecnosti 1 zajisténi zdroji pokryti této potieby a dilezitym ukolem je
dosédhnout dynamické rovnovahy mezi poptavkou po pracovnich silach ve spolecnosti a
nabidkou pracovnich sil jak ve spolecnosti, tak 1 mimo ni. Dal§im dilezitym ukolem
personalniho planovani je zajistit a zprithlednit perspektivni persondlni rozvoj kazdého
zam¢stnance, napomahat pifi uspokojovani jejich socidlnich potieb a zvySovat

uspokojeni z vykonané prace (Koubek, 2007).

Wahe a Kislingerova (2007) rozdéluji toto planovani do péti dil¢ich skupin, jedna se o

planovani:

- potieby pracovnika — tzn. kolik zaméstnancti, s jakou kvalifikaci, kdy a na
jakou praci bude podnik potfebovat?

- ziskavani pracovniki — tj. jakym zplsobem je mozZné pokryt existujici
nedostatek pracovnika?

- sniZovani stavu pracovnikii — tzn. kterd opatfeni mohou byt piijata ke sniZeni
poctu pracovniki?

- vyuZiti pracovniku — tj. kolik a jaké zaméstnance mizeme kdy a na jakou praci

pouzit?

14



- rozvoje pracovniki — tzn. jakd opatfeni mohou byt ze stfednédobého a

dlouhodobého hlediska realizovana pro zvyseni kvalifikace zaméstnancti?

Pro odhad potieby pracovniki se pouzivaji intuitivni a kvantitativni metody, v praxi
se vétSinou vyuziva spise urcita kombinace téchto metod. Témito metodami se zabyvali

Véachal, Vochozka (2013):

- Intuitivni metody jsou zalozené na dikladné znalosti vazby mezi ukoly firmy,
technikou a pracovniky, vyzaduji znané zkuSenosti od zameéstnancii, ktefi
odhad provadéji. Zde se jedna o vSechny druhy expertnich metod, z nichz
nejcastéji se uplatiuje tzv. delfskd metoda, kaskddovd metoda ¢i metoda
manazerskych odhadi.

- Kvantitativni metody pouzivaji  matematického ¢i  statistického
metodologického aparatu a vyzaduji zpravidla vétsi mnozstvi dat. Jednd se o
metody zalozené na analyzach vyvojovych trendii, korelaci a regresi, grafické

analyze, sitovém planovani, modelovéni a simulaci ¢i na pracovnich norméch.

Vychodiskem pokryti potieby pracovniki je odhad perspektivnich zdroji pracovnich
sil, coZ je mozné pouze pii dokonalé znalosti souasného poctu a soucasné struktury
lidskych zdroji ve spolecnosti, ale i mimo ni. Nejdfive je tfeba zjistit, kolik a jakych
zaméstnancll je zafazeno v urCité pracovni funkci. Dale je tfeba odhadnout ztraty
pracovnikl, ke kterym dojde v kazdé uvaZované pracovni funkci. Pozdéji je tieba
odhadnout zisky zaméstnanct na kazdé uvaZované pracovni funkci. V posledni fadé
konfrontujeme vysledky ptedchozich krokti s odhady budouci potieby zaméstnancti na
dané pracovni funkci, z toho ndm pak vyjde bud’ pfebytek zaméstnanct na dané pozici,

anebo dodatecné potieba zaméstnancl (Koubek, 2007).

Casovym rozpétim personalniho planovani se zabyva Koubek (2011). Tvrdi, Ze
V trznich podminkéch se klade dlraz na kratkodobé&jsi planovani. I mensi firmy pry
kladou diraz na kratkodobé planovani potieby pracovnikd i pokryti této potieby.
V horizontu tii az péti let staci hruba predstava o cilech spole¢nosti a z nich vyplyvajici
potfeby zaméstnancii, kterd mize byt naplnéna jak z vnitinich tak 1 vnéjSich zdrojt.
Planovani na dobu jednoho az dvou let je dle tohoto autora jiz nezbytna a firma by se na
tento ¢asovy horizont méla zaméfit pfi planovani svych zaméstnancii. V tomto ptipadé
je tieba piihlédnout i k faktu, ze zaméstnanec s potfebnou kvalifikaci se ziskava dlouho

a nez se adaptuje na praci, tak to néjakou dobu trva. Pti ziskavani kvalifikovanych
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femeslnikt, specialistl se sttednim odbornym ¢i vysokoSkolskym vzdélanim jsou veliké
problémy. V tomto piipadé¢ je tieba brat v tivahu dlouhodobégjsi zajisténi téchto
pracovnikii, ale dulezité je pro né také zajisStovat vhodnou praci. Pfi stanovovani

firemnich cilti a vytvareni persondlnich planti se musi na tuto skute¢nost brat zfetel.
2.8.3 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanci
Ziskavani zaméstnanci

Timto tématem se ve své praci zabyva Vochozka, Mula¢ (2012) a ti uvadi, ze v procesu
ziskdavani zaméstnancli proti sobé stoji dvé strany, a to: potieba pracovnich sil a
potencidlni uchazefi o pracovni misto. Tento proces by mél zajistit takovy tok
informaci mezi obéma témito stranami, aby potencidlni zajemci o pracovni misto

reagovali na nabidku zamé&stnani v organizaci.

Koubek (2007) se dale vénuje procesu ziskdvani zaméstnanct. Dle néj tento proces
tvoii dvanact krokl. Nejdfive je tteba uvédoméni si potfeby novych pracovniki. Tato
faze musi probihat suréitym predstihem, pied realizaci vlastniho ziskavani
zaméstnancl. V piipadé odchodu zaméstnanci k jinému zaméstnavateli je tato
zalezitost usnadiiovana vypovédni lhltou ¢i dohodnutym terminem ochodu. Déle je
tteba specifikovat obsazované pracovni misto. V tomto kroku je dilezité si uvédomit
pozadavky na pracovnika, ktery méa obsadit danou pozici. Musime si zjistit veSkeré
informace o daném pracovnim misté. Nejdulezitéjsi charakteristiky pozadavkl na
pracovnika se pak stavaji soucasti nabidky zaméstnani. Nasledn€ musime zvazit
alternativy. Je dilezité zvazit: zruSeni pracovniho mista, rozdéleni prace mezi soucasné
zaméstnance, pokryti prace piesCasy, caste€ného uvazku, docasn¢ho pracovniho
poméru, dohodou o provedeni prace ¢i dohodou o pracovni Cinnosti, externim
dodavatelem ¢i plnym tvazkem. Dalsim krokem je vybér charakteristik popisu a
specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime ziskavani a pozdéjsi vybér
pracovnikii. V této ¢asti musime rozhodnout, jaké charakteristiky popisu pracovniho
mista jsou dilezité, abychom dostali dostate¢né realisticky obraz prace na obsazovaném
pracovnim misté, a jaké pozadavky na pracovnika jsou natolik dillezité, ze bez jejich
splnéni je uchaze¢ zcela vyloucen pro vykon této prace. Poté musime identifikovat
potencidlni zdroje uchazeci. V tomto kroku se rozhodujeme, zda se pii ziskavani
zamestnancll zaméefime spiSe na vnitini €1 vnéjSi zdroje pracovnich sil. V této fazi je

tteba zvolit metody ziskavani pracovnikii. Nejcastéji pouzivanymi metodami jsou:
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uchaze¢i se nabizeji sami, doporufeni soucasného pracovnika spolecnosti, piimé
osloveni vyhlédnutého jedince, vyvésky ve spoleCnosti ¢i mimo ni, inzerce ve
sdélovacich prostredich, spoluprace s Grady prace, vyuzivani pocitaCovych siti. Miizeme
vyuzit i kombinaci n¢kolika metod. Dale musime zvolit dokumenty a informace
pozadované od uchazecu. Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou: doklady o
vzdélani a praxi, vyplnény specidlni dotaznik, Zivotopis, hodnoceni ¢i reference
Z ptedchozich zaméstnani, vypis z rejstiiku trestl, 1¢katsky posudek o zdravotnim stavu,
pruvodni dopis. Nasledn¢ si zformulujeme nabidky zaméstnani. Tato C¢ast se
zpracovava na zékladé popisu a specifikace pracovniho mista. Ted uz jen zbyva
uverejnit naSi nabidku zaméstnani. Je vhodné uvetejnit nékolika zpisoby a
nespoléhat pouze na jeden. V této fazi mizeme shromazd’ovat dokumenty a
informace od uchazeci a jednat s nimi. V tomto kroku je vhodné kontrolovat tiplnost
ziskanych informaci od uchazeci a v ptipad¢ potieby neprodlené uchazece kontaktovat
o doplnéni potfebnych informaci. V neposledni fadé bychom m¢li udélat predvybér
uchaze¢i na zakladé predloZenych dokumentii a informaci. Na zaklad¢
pfedlozenych dokument se porovnavaji pozadavky obsazovaného pracovniho mista
s predlozenymi dokumenty, ale nesméji se porovnavat uchazeci mezi sebou. To je az
ukolem vybéru zaméstnanci. Nakonec se sestavi seznam uchazecu, ktefi by méli byt
pozvani k vybérovym proceduram. Idedlni je pocet péti az deseti uchazecli na zadané
pracovni misto. Pokud se ov§em jedna o obsazovani vedoucich funkci, je vhodné pozvat

vEtsi pocet uchazecii. Vysledny seznam se usporada abecedné.

Vybér pracovnikii

zaméstnanci pohovor, ktery se pouziva jak pfi vybirani externich uchazect, tak i
internich kandidati. Podstatou pohovoru je ziskani co nejvétsiho poctu dulezitych
informaci o uchaze¢i v co nejkratSim case. Je dilezité vénovat ptiprav€é pohovoru
dostatek ¢asu. Opravdu jen malokdy se d& narazit na uchazece, ktery stoprocentné
spliuje veskeré pozadavky, proto je diilezit¢ umét odhadnout potencial. Mlizeme vyuzit
nasledujicich metod vybéru pracovnikli: vyplnéni specidlniho dotazniku, zkoumani

Zivotopisu, testy pracovni spolehlivosti, assesment centra, a pohovor.
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Prijimani zaméstnanci

Jedna se o celou tadu procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani
je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v dané spolecnosti.
nalezitosti této faze je vypracovani a pozd€j$i podepsani pracovni smlouvy. Pied
podpisem pracovni smlouvy by mél zaméstnanec absolvovat vstupni Iékarskou
prohlidku. Naopak po podpisu pracovni smlouvy musi byt zaméstnanec zafazen do
personalni evidence. Musi se zaroven seznamit s bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii
praci, seznameni s ostatnimi pracovniky dané spolecnosti (popt. oddéleni), informovani
o socialn¢ hygienickych podminkach prace. Vhodné je také vyjadrit zaméstnanci diivéru

a popiat mu uspéch (Koubek, 2007).

2.8.4 Hodnoceni zaméstnancu

Muzeme rozliSovat tii oblasti hodnoceni zaméstnancti. Hodnoceni vystupu (vykonu),
vstupu (pfedpoklady = potencial, zplsobilost, praxe), procesu (pracovni chovani,
pristup) (Hronik, 2006).

Vystup muzeme hodnotit pfimymi a nepfimymi metodami hodnoceni. Pfimym
hodnocenim je minéno méteni vystupu, které lze povazovat za vykon ¢i vysledek,
Ciseln¢ vyjadteny a ma rozliSovaci schopnost. Napt. Obrat, chybovost, pocet
obchodnich schiizek, apod. Neptfimym hodnocenim je hodnoceni na zaklad¢ stupnice,
které odhaduje hodnotu vystupu. Napi. stupnice O — 4, ohodnotim vystupy pracovnika
hodnotou 3 (Hronik, 2006).

Do oblasti hodnoceni vstupu miizeme fadit kompetence, ov§em nékteré mohou odrazet
1 pfistup hodnoceného k tkolu, ktery je hodnocen v oblasti procesu. Pod touto oblasti se
nachazi vSe, co pracovnik do své prace vklada. Napi. kompetence, zkuSenosti (Hronik,

2006).

Pti hodnoceni procesu se jedna o pfistup pracovnika k riznym zadanim, ukolim.
Miuizeme fici, Ze se jedna o stfedni ¢lanek mezi vstupy a vystupy, tedy jak se

zaméstnanec chova pfi své praci (Hronik, 2006).
Proces hodnoceni zaméstnancii

Ten mizeme shrnout do deviti fazi, které 1ze rozdélit do tii casovych obdobi, jedna se o:
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a) Pripravné obdobi:
I.  rozpoznani a stanoveni pfedméti hodnocent,
ii.  analyza pracovnich mist,
iii.  stanoveni kritérii vykond, jejich hodnoceni a vybér,
iIv.  informovat zaméstnance o pfipravovaném hodnoceni a jeho tcelu.
b) Obdobi ziskavani informaci a podkladi:
i.  ziskavani informaci,
ii.  tvorba dokumentace o pracovnim vykonu.
€) Obdobi vyhodnocovani informaci o vykonech:
I.  vyhodnocovani pracovnich vysledki a chovani,
ii.  rozhovory s hodnocenymi pracovniky o vysledcich hodnoceni,

iii.  pozorovani pracovnich vykona (Koubek, 2007).

Nejvhodnégj$i osobou, ktera by méla hodnoceni provadét je piimy nadiizeny
hodnoceného. Tato osoba rovnéz provadi zavéreéné vyhodnocovéani vSech podkladii
hodnoceni, d¢la z nich zavéry, vede hodnotici rozhovor a navrhuje opatieni vyplyvajici

Z hodnoceni (Koubek, 2007).

2.8.5 Rozmist’'ovani zaméstnancu a ukonc¢ovani pracovniho
pomeéru

Walker (2003) se zabyva vztahem podnikového informaéniho systému a rozmistovani
zamé&stnancl. Efektivni fizeni pohybu zaméstnancii do a uvnitt spole¢nosti je tkolem
uspésného procesu formovani podnikové pracovni sily. Manazerim jsou poskytovana
potiebna data, ktera potiebuji k piijeti rozhodnuti v této oblasti. Mén¢ pravdépodobné
je, Ze by se v elektronickém systému lidé ztratili. Managementu pomahé Iépe odhadnout

zaméstnance, ktefi neodpovidaji dlouhodobym podnikovym zdmértim a planim.

ZjednoduSené feceno jednd se v piipadé¢ rozmistovani zaméstnanci o to, abychom
zajistili: dat spravného ¢loveéka na spravné misto, optimalné vyuzivali jeho pracovnich
schopnosti, formovali tymy a respektovali potfebu personalniho a socialniho rozvoje
jedince. Pfi rozmistovani zaméstnancli se musime fidit profilem zaméstnance a
povahou pracovniho mista. Profilem jsou minény profesné kvalifikaéni charakteristiky,
charakteristiky osobnosti daného zaméstnance, ale také dosavadni vysledky jeho
hodnoceni. Profil a povaha pracovniho mista vyplyvaji z analyzy pracovnich mist, ¢imz

jsou minény popis pracovniho mista a jeho specifikace. V souvislosti s rozmistovanim
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zam&stnancll se Casto objevuje pojem staffing, pojdme si tedy tento pojem dale
vysvétlit. Jedné se o formovani poctu, struktury, a pracovnich schopnosti zaméstnancti

spoleCnosti, Fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jejich mobility (Koubek,
2007).

Jak jiz bylo zminéno, rozmistovani muze probihat jak v ramci mobility uvnitf
spole¢nosti, tak v ramci vnéjsi mobility. Uvniti spole¢nosti rozliSujeme povysSovani
zaméstnancl, prevadéni zaméstnancii na jinou praci Ci pracovisté, prefazovani
zaméestnancll na niz§i funkci. A mimo spolecnost rozliSujeme aktivni Ci pasivni
stranku. Aktivni strankou je proces ziskdvani, vybéru, pfijimani a orientace
zaméstnancl. Pasivni stranku tvoii nékolik zplisobli ukoncovani pracovniho poméru:
propousténi zaméstnancti, penzionovani, rozhodnuti zaméstnance o ochodu, ukoncéeni

pracovniho poméru umrtim (Koubek, 2007).

Dalsim problémem, ktery se v této oblasti miize vyskytnout je potieba sniZovani poctu
zaméstnancu. Jednd se o stav spolecnosti, kdy v disledku néjakych zmén ma
spolecnost potiebu sniZit jejich stav. SniZzovani lze dosahnout hned né&kolika zpisoby,
jednim z nich je propousténi z divodu nadbytecnosti. Tuto oblast je dalezité zdiraznit,
z toho divodu, ze pficina propousténi neni ve schopnostech zaméstnanct ¢i jejich
pracovnim vykonu, ale vtom, ze spole¢nost nepotfebuje praci, kterou az dosud
vykonavali, nepotfebuje jimi drZzené pracovni misto. V tomto piipadé rozliSujeme dvé
metody: metoda LIFO a metoda zaloZena na vykonu pracovniki. V piipadé metody
LIFO si spolecnost chce udrzet zaméstnance, ktefi pro ni pracuji déle a jsou s ni vice

sziti, neZ pracovnici ktefi tam pracuji jen chvilku. Metoda zaloZena na vykonu naopak

vychazi z toho, Ze ndrok na praci maji ti, kteti jsou vykonnéjsi (Koubek, 2007).

2.8.6 Odmeénovani zameéstnancu

Pilatova (2008) ve své knize uvadi metody hodnoceni zaméstnancti. Pokud méame jasno
VvV tom ,,co“ chceme hodnotit a ,,pro¢“, pak si mizeme polozit otdzku ,,jak* budeme
hodnotit. NejbéZnéji pouZivanymi metodami pro hodnoceni zaméstnanci jsou:
zafazovani, parové srovnavani, nucend distribuce, metoda kritickych udélosti, hodnotici
rozhovor, hodnotici Skaly, psychologické testy a dotazniky, metoda stanoveni uloh,

metoda Stanoveni cild, assessment centra. Lze vyuzit kombinaci uvedenych metod.
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Metoda zafazovéani je stavena na principu sefazeni hodnocenych zaméstnanct podle
vybraného kritéria od nejlepSiho pracovnika po toho nejhorsiho. Tato metoda je vhodna

pro skupinu maximalné patnécti osob.

Parové srovnavani se snazi srovnat vykony ¢i kompetence hodnocenych se vSemi
ostatnimi zaméstnanci v dané pracovni skupin¢. Kazdému pracovnikovi, ktery zvitézi,
se prid€luje jeden bod, ostatnim nuly. Po seéteni bodt u kazdého pracovnika ziskame

vysledné potadi.

Nucena distribuce rozdéluje hodnocené pracovniky do vykonnostnich skupin (tzn. A =
vynikajici, B = velmi dobry, C = standardni, D = podstandardni, E = zcela
nevyhovujici). Toto ¢lenéni je zalozeno na tom, Ze rozdily mezi zaméstnanci odpovidaji
statisticky normdlnimu rozloZeni V populaci. Napi. sk. A obsahuje deset procent

hodnocenych, sk. B obsahuje dvacet procent hodnocenych, apod.

Grafické Skaly hodnoti jemnéjsi rozdily mezi zaméstnanci pomoci kontinualni linie

(napt. 0 — 100 %). Pro lepsi piehlednost se Skaly dopliuji slovnimi popisy.

Odménovanim zaméstnanct z vnéjSiho pohledu se zabyva i Ulrich (2014). A uvadi
zajimavy pohled na hodnoceni zaméstnanct. Jedna se o to, ze zakaznici pomohou urcit,
kteti zaméstnanci maji byt za své Usili odménéni. Uvadi zde piiklad na letecké
spolecnosti, s niz se Casto 1éta, a sv€fuje rozdéleni Casti svych bonusi nejcastéjSim
pasazérim. Pasazéfi maji moznost rozdavat bonusové kupony nejriznéj$i hodnoty
béhem letu pracovnikiim, kteti si je zaslouzi. Timto zplsobem je pracovnikiim

vysvétlen vyznam vnéjsiho svéta.

2.8.7 Vzdélavani zaméstnancu

S rostouci naroc¢nosti technické vyroby, otevirani novych trhii a neustdlym rlstem
konkurence je vyzadovéno, aby se podniky zajimaly o technické zdokonalovani svych
vyrobnich procest, zvySovali kvalitu produkce a sluzeb, zavadéli informacni
technologie a inovace. Nezbytnosti dnesni doby je, aby do svych vyrobnich vstupi
firmy investovaly, v tomto piipadé predev§im do nové techniky a zafizeni, tedy do
fyzického kapitdlu, a pfesné¢ timto tématem se ve své knize zabyvd Vodak,
Kuchatéikova (2011). Pro spole¢nost je zadouci, aby s vyspélejsimi technologiemi
pracovali zaméstnanci technicky, védomostnég, ale 1 fyzicky zdatni, schopni pruzné se

pfizpisobovat uvedenym zménam, také zaméstnanci, ktefi jsou tvofivi, schopni
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realizovat inovace. Podniky hledaji vhodné zpiisoby organizace prace, pfispivajici
k jejich efektivnimu fungovani. Nezbytnosti je schopnost tymové prace, vhodného
vedeni a pozitivni motivace podiizenych a rovnéz schopnost Uspésné komunikace a
spoluprace se zakazniky. VSechny tyto skuteCnosti vytvaieji na organizaci tlak, aby
pochopila, ze je rovnéz nezbytna investice do lidského kapitalu jejich zaméstnanct a
rozvijeni jejich kompetenci. Pokud zmintujeme kompetence, je tieba si uvédomit, ze jde
o pfistup, o chovani vedouciho k ofekavanému vysledku. Kompetence predstavuje
soubor chovani zameéstnance, ktery pouziva, aby uspésné zvladl ukoly své pracovni

pozice. To znamen4, Ze kazdy zaméstnanec musi spliiovat nasledujici predpoklady:

- je vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi a dovednostmi, které
k takovému chovani potiebuje,

- je motivovan k takovému chovéani, vidi v ném hodnotu a je ochoten vynalozit
timto smérem potfebnou energii,

- prostfedi podniku mu umoziuje takové chovani pouzit.

Podnikové vzd€lavani mizou realizovat interni odbornici ¢i vlastni vzd€lavaci centrum,
pfipadné externi instituce. Podnikové vzdélavani neni kratkodobou zalezitosti a tvoii ho
Ctyti faze. Nejprve se musi stanovit potieby a definovat cile vzdélavani. Nasledné se
ptipravi plany vzdélavani. Pozdéji se uskuteciiuji vzdélavaci procesy. A nakonec se

hodnoti vysledky vzdélavani.
Koubek (2007) se zabyva metodami vzdélavani:

1. metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace — na konkrétnim
pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracovnich tkoll, napf. instruktaz pii
vykonu préace, coaching, mentoring, counselling, asistovani, povéfeni ukolem,
rotace prace, pracovni porady, apod.,

2. metody pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisté¢ — miize se jednat o vzdélavani
Vorganizaci i mimo ni, napf. prednaska, prednaSka spojena s diskuzi,
demonstrovani, ptipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli,

assessment centre, apod.

2.8.8 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy muzeme dle M. Sikyfe (2016) délit na formalni a neformalni.

Formalni oznacuji pfedevSim pracovnépravni vztah spojeny s vykonem zavislé prace a
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upraven¢ pracovnépravni predpisy. Déle mlUzeme rozliSovat individualni
pracovnépravni vztahy, ty vznikaji mezi pracovniky a jejich zaméstnavateli a dale
kolektivni pracovnépravni vztahy, ty vznikaji mezi odborovymi organizacemi a
zam¢stnavateli. Formalnim pracovnim vztahem miizeme nazvat také vztah mezi
zamé&stnancem spolecnosti a dalSimi zainteresovanymi stranami ve spole¢nosti i mimo
ni. Témi neformalnimi pracovnimi vztahy oznac¢ujeme bézné mezilidské a spolecenské
vztahy, ty vznikaji spontanné mezi jednotlivci jak v dané spole¢nosti tak i mimo ni.
Vedouci pracovnici by m¢li jit piikladem a prosazovat, podporovat zadouci a piijatelné
zpusoby chovéni, jednani pracovnikli a jakékoliv jiné projevy eliminovat. Tzv.
psychologické smlouvy mohou byt oporou formalnich i neformalnich pracovnich
vztahil mezi zaméstnavatelem a pracovnikem v dané firm¢. Tento pojem je definovan

jako soubor nepsanych ocekavani, jez existuji mezi pracovnikem a zaméstnavatelem.

Halik (2008) se ve své knize zabyva blizkymi vztahy na pracovisti. Toto téma je pro
manazery, ale 1 personalni pracovniky velice diilezité. Milostnym vztahiim na pracovisti
se nelze vyhnout. My bychom se méli zajimat pouze o ty vztahy, ktery ovliviuji
fungovani podniku, jedna se naptiklad o vztah podiizeného s nadfizenym, které muze
kratkodobé zvysit produktivitu. Tyto vztahy dokdZou narusit dobré klima na oddéleni.

Proto je tieba, v ptipadé€ zjisténi takovychto vztahli, bez vahani tuto situaci fesit.

2.8.9 Péce o zameéstnance

Do této oblasti fizeni lidskych zdroji Hruska (2007) zahrnuje pracovni podminky
zaméstnancli. Pracovnimi podminkami mini zfizeni, Gdrzbu, zlepSeni zafizeni pro
pracovniky, zlepSeni vzhledu a Uprava pracovist, tvorba podminek pro uspokojeni
kulturnich, rekreacnich a télovychovnych potiteb, z4mi pracovnikli a pracovné-
lékatskou péci. Dale do této oblasti zahrnuje odborny rozvoj pracovniki, do ¢ehoz
muzeme zahrnout: zaSkolovani a zaucCovani, odbornou praxi absolventi S§kol,
prohlubovani a zvySovani kvalifikace. Dale muizeme zahrnout zvlastni pracovni
podminky nékterych pracovnikii. Tuto oblast lze seskupit do nasledujicich:
zameéstnavani osob se zdravotnim postizenim, zaméstnavani Zen, matek, pracovnikl

pecujicich o dite, ¢i jiné osoby, zaméstnavani mladistvych pracovnik.

Ministerstvo prace a socialnich véci (2016) dale uvadi, ze zaméstnavatel ma povinnost
vytvaret pracovni podminky, které umoziuji bezpecny vykon prace, dale ma povinnost

pro své pracovniky =zajisStovat pracovné-lékaiské sluzby. Pracovnikovi mize byt
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poskytnuta odména jako nemzdové plnéni pii Zivotnich jubileich nebo pfi pracovnich
jubileich, pfi prvnim skonceni pracovniho poméru po pfiznani invalidniho dichodu pro
invaliditu tfetiho stupné nebo po ziskani naroku na starobni dichod a za poskytnuti
pomoci pii predchazeni pozarim ¢i pii jinych mimotadnych udélostech, pfi nichz by

mohl byt ohrozen pracovnik, jeho zdravi anebo majetek.

2.8.10 Personalni informacni systém

Je to nastroj, ktery umoziuje splnit narocné pozadavky persondlniho managementu,
jedna se o vhodné zvoleny human resource informacni systém, ktery je propojen
S ostatnimi systémy spolecnosti. Tento systém zajisti zrychleni a optimalizaci procest
do mnoha oblasti chodu spole¢nosti. Usnadiiuje praci jednak personalnim pracovnikiim,
dale také vedoucim pracovniklim, ktefi chtéji a potfebuji mit rychly, komplexni piehled
o svych pracovnicich. Vyrazn¢ snizuje administrativni zatéz personalniho oddéleni.
Nema vyhody jen pro vys$$i pozice zaméstnanct, ale také pro fadové zaméstnance. Ti Si
mohou ziskat jakékoliv informace kdykoli potiebuji. Dulezit¢ je samoziejmé i
zabezpeceni informacniho systému. Vzhledem k tomu, ze obsahuje veskeré a velice

dulezité informace, tak se stava velice citlivym na tGnik informaci (Koubek, 2007).

Zavedeni informacéniho systému je pro firmu, ale zvlasté¢ pro pracovniky v oddéleni
human resource velikou vyhodou, tento systém jim totiz umozni zjistit, kolik firmu
vlastné zaméstnanci stoji. Dal§im a asi nejveétsim piinosem je moznost odpoveédét si na
otazku, jakym zpisobem lze efektivné vynakladat prostfedky na zajisténi lidskych

zdrojt (Iriska, 2008).

Persondlni informacni systémy dokazou také zpracovéavat vSechny typy mezd, pro
veskeré druhy zaméstnaneckych pomért véetné vypocti dani a odvodid socidlniho a
zdravotniho pojisténi. Dale nabizeji podporu pravidelnych mési¢nich uzéaveérek, zpétné
opravovani vypocti, informace o vSech pracovnicich, planovani Casu a aktivit

zaméstnanct, a jiné (Klcova, Sodomka, 2010).
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3. Cil a metodika

3.1 Cile prace

Cilem diplomové prace je zhodnotit soucasny stav v oblasti fizeni lidskych zdroji ve
vybrané organizaci a stanovit navrhy na zlepSeni. Navrhované zmény by mély
V konecné fazi ucinnéji zorganizovat fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Mé
Setfeni by mélo zjistit nedostatky ¢i chyby, kterych se vedouci pracovnici firmy
dopousti ve vztahu kfizeni svych zaméstnanci. V neposledni fadé by melo byt
navrzeno lepsi feseni, kterym se zjisténé nedostatky ¢i chyby odstrani. Toto navrhované
feSeni by mélo byt dlouhodobé, aby se predeslo situaci, kdy se chyby/nedostatky budou

opakovat.

3.2 Metodika prace

Studium odborné literatury zamérené na reSené téma

Prvnim krokem a vlastn€ vyznamnou ¢asti této prace bylo studium odborné literatury na
vybrané téma, tedy fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti. V této casti bylo nutné
navstivit Akademickou knihovnu JihoCeské univerzity, kde byly vyptj¢eny knihy
rozebirajici danou problematiku. Jako podklad pro tuto cast prace bylo vyuZito jesté
internetovych ¢lankl, které pomohly obohatit dané téma. Tato cast prace byla

realizovana v zimnim semestru druhého ro¢niku navazujiciho magisterského studia.
Charakteristika vybrané organizace (historicky vyvoj, zaméreni)

Dal8i casti této prace byl vyb&r vhodné organizace pro vyzkum a jeji dalsi
charakteristika. Musim zde podotknout, Ze si firma nepieje byt zvefejiiovana, proto je
dale oznaCovana jen jako spole¢nost XY. Z duvodu velkého poétu zaméstnanci a
oddéleni bylo pro analyzu a zhodnoceni soucasného stavu vybrano oddé€leni
elektronického bankovnictvi spolecnosti. Jednd se o oddéleni, které autorka prace ze
svého pracovniho plisobeni dobfe znd a muze Castecné hodnotit n&které probihajici
¢innosti fizeni lidskych zdroji. Pro porovnani vysledki bylo dotaznikové Setfeni
uskutecnéno jesté v oddéleni obchodovani s cennymi papiry. I zde byl vedouci oddéleni
ochoten uskute¢nit dané Setfeni mezi svymi pracovniky. Cast informaci 0 organizaci

byla cerpana z webovych stranek, cast od manazera oddéleni elektronického
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bankovnictvi a zbyl¢ informace byly ziskany Vv rdmci pozorovani a vlastnich zkuSenosti

pfi mé praci v této spolecnosti.

Zhodnoceni oblasti RLZ a spokojenosti pracovnikii s dosavadnim motivaénim

programem a personalnimi ¢innostmi

Pro tuto ¢ast prace bylo nutné realizovat rozhovor s manazerem. V prvé fad€ bylo nutné
si domluvit schiizku, kterd se konala v budové spolecnosti. Pred setkanim byly
zpracovany zachytné body (piiloha €. 2), kolem kterych se cely rozhovor vyvijel.
Soucasti otazek bylo par dopliujicich informaci. Odpovédi byly v pribéhu rozhovoru
zapisovany a pozd¢&ji vytvoren jejich souhrn (viz dale kapitola 5). Rozhovor byl
uskutecnén v mésici listopadu roku 2016. Zminény rozhovor se tykal fizeni lidskych
zdrojt, bylo zjiStovéano, jak organizace své zaméstnance fidi, jakym zpiisobem je zde

zajiSténa motivace zaméstnancl a komunikace vedeni se svymi pracovniky.

Tato ¢ast se sklada jesté z dotaznikového Setieni. Byl tedy sestaven dotaznik a podan
vSem pracovnikim, z daného odd€leni spolecnosti, k vyplnéni. Soucasti tohoto
dotazniku (pfiloha ¢. 1) byly otdzky uzaviené¢ a polo-uzaviené, otdzky s moznosti
vybéru vice odpovédi, ale objevily se i otazky oteviené, u kterych mohli respondenti
odpovidat dle vlastniho uvéazeni. Dotaznik byl rozvrzen tak, aby bylo mozné ziskat co
na né co nejsnadnéji odpovidat. Tyto dotazniky byly pro vSechny pracovniky z daného
oddéleni. Zde se jednalo o pochopeni pfani, potieb zaméstnancti a o zjiSténi nedostatkli

Vv oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Jesté pred zahdjenim vyzkumu byl dotaznik konzultovan s manazerem analyzovaného

oddé¢leni, aby se predeslo nejednoznacnosti, ¢i nesrozumitelnosti danych otazek.

Dotaznik obsahoval 30 otdzek, a byl rozdan mezi zaméstnance jejich manaZerem.
Setfeni prob&hlo bezprostiedné po uskuteénéni rozhovoru, také v listopadu 2016, a
vyplnéné dotazniky byly zpét odevzdany zafatkem prosince téhoz roku. Pracovnici si

mohli vzit dotaznik domt a tam také vyplnit.

Pti zpracovani odevzdanych dotaznikli byl vyuzit software Microsoft Excel. Byly
vyuzity metody popisné statistiky jako cCetnosti odpoveédi, priméry a procentni
zastoupeni jednotlivych odpovédi. Vystupem byly obrazky a tabulky, které jsou
uvedeny v kapitole 5 a pfilohach. Divodem tohoto Setieni bylo zjistit, jak jsou v této

organizaci zameéstnanci s fungovanim fizeni lidskych zdrojii spokojeni, co jim chybi
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anebo vadi. Otazky z tohoto dotazniku pomohly pfiblizit situaci fizeni lidskych zdroji

Vv organizaci.
Navrhy na zlepSeni v oblasti RLZ

Posledni Cast této prace se tykala sestaveni ndvrhii na zlepSeni v oblasti RLZ. Pomoci
vysledkli dotaznikového Setfeni a mého pozorovani bylo mozné navrhnout lepsi a
ucinngjsi feSeni fizeni lidskych zdrojii ve vybranych oddélenich sledované organizaci,

které¢ by mohly byt aplikovany i do celé organizace.
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4. Charakteristika vybrané organizace

Historicky vyvoj

Pocatek zaloZeni skupiny této spolecnosti se datuje jiz od roku 1473. Nov¢jsi historie
této organizace je spojena se sloucenim deviti velkych firem v Italii. Tyto spole¢nosti
byly nésledn¢ integrovany s jednou z némeckych skupin a s italskou spole¢nosti. To vse
se odehrédlo okolo roku 1999. Pomoci riznych akvizic rist této organizace v dalSich
letech pokracoval. Tyto akvizice byly uskute¢nény postupné v Bulharsku, na Slovensku,

v Chorvatsku, Rumunsku, Ceské republice a Turecku.

Roku 2005 byla tato spole¢nost spojena S jednou z némeckych skupin, ktera sama
vznikla roku 1998 slu¢ovanim vyznamnych némeckych organizaci, coz vytahlo tuto
spole¢nost na vyznamnou pii¢ku v celoevropském méfitku. Firma byla v roce 2007

spojena s jednou italskou skupinou. Diky tomuto kroku spolenost jesté vice

vvvvvv

Zaméreni

Co do vyse své bilan¢ni sumy fadime tuto organizaci k nejvétsim finanénim skupindm
vV Evropé. Plsobi v 17 zemich a prostfednictvim svych obchodnich zastoupeni na 50

trzich, ma pres 40 miliont klientt, vice nez 8.500 pobocek a 147.000 zaméstnanc.

V Ceské republice zagala svoji ¢innost roku 2007. Jedna se o velice silnou a rychle se
rozvijejici firmu, ktera nabizi Sirokou Skéalu produkti jak pro firemni zdkazniky, také

pro privatni a retailovou klientelu.

Radi se mezi nejsilngj§i spolednosti poskytujici sluzby v oblasti projektového,
strukturovaného, syndikovaného, ale 1 korporatntho a exportniho financovani.
Mimotéadné velkou pozici si organizace drzi v oblasti akviziéniho financovéani. Prvni
misto si tato firma drzi ve financovani komerénich nemovitosti. Ma velice silnou
kapitalovou pozici. Tato spole¢nost nabizi také skvélé sluzby pro zakazniky, jako jsou:
1ékafi, soudci, advokati, notafi, a jini.

Organizace zaméstnava pracovniky, ktefi jsou proaktivni, samostatni a maji dostatek
kompetenci. Snazi se ke kazdému zakaznikovi pfistupovat individudln€ a pfipravovat

pro n¢j jen opravdu smysluplnd, uzite¢na a efektivni feSeni a nabidky. Snazi se se svymi
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zakazniky udrZovat vztah zalozeny na divére a diskrétnosti. Pro své zdkazniky se snazi
usnadnovat mezinarodni obchod a kontakty s jejich partnery. Dominuje vysokou
kvalitou sluzeb ve vSem, s ¢im klienti pfijdou do kontaktu. Garantuje jim vysoky

standard sluzeb v ramci celé organizace.

Své misto u této organizace najdou i naro¢ni, cilevédomi a odpovédni lidé, privatni
klienti i podnikatelé, ktefi cht¢ji vidét jasné vysledky a také klienti, ktefi prochazi
procesem neustalého zlepSovéani. Tato organizace je stvofena pro zékazniky, ktefi
pozaduji kvalitu a vykonnost nejen od sebe, ale 1 od druhych. Je také pro zakazniky,

kteti ve finan¢ni oblasti hledaji zplisoby, jak optimalné vyuzit své financni prostredky.
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5. Zhodnoceni souc¢asného stavu

5.1 Popis personalniho oddéleni

Ve vybrané spolecnosti je fizeni lidskych zdroji zajistovano personalnim oddélenim.
Pracuje zde 13 personalisti. Organizace ma centralni mista skoro po celém svété a
v kazdé zemi je ziizovano personalni oddéleni, které se snazi o co nejlepsi zavedeni

zpusobu fizeni lidskych zdrojt.

Protoze se jedna o velkou spole¢nost, ktera disponuje velkym poctem odd€leni, tak je
fizeni lidskych zdroju zajisStovano s pomoci manazerti kazdého dané¢ho oddéleni. Dale

se do tohoto fizeni zapojuje vrcholovy management spole¢nosti.

5.2 Popis jednotlivych €innosti Fizeni lidskych
zdroja ve vybrané organizaci

V této Casti prace jsou popsany jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdroju a to tak, jak
probihaji na zkoumaném odd¢leni elektronického bankovnictvi. Informace o ¢innostech

byly ziskany z rozhovoru s manazerem.

5.2.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Tyto ¢innosti probihaji na zaklad¢é potfeby manazert danych oddéleni. Jak jsem jiz vyse
zminovala, spole¢nost ma opravdu velky poc€et odd¢€leni, a proto personalni oddé¢leni
nemuze mit ptehled o vSech vécech. Je tedy ukolem manazera daného oddéleni, zda vidi
potiebu vytvafeni nového pracovniho mista na svém odd¢leni. Nejde ale jen o potiebu
vytvofeni pracovniho mista. Pokud manazer skute¢né pozaduje rozSiteni svého tymu
pracovnikill, pak mu to musi byt schvéaleno vrcholovym managementem. Po schvaleni
vytvofeni pracovniho mista si manazer zpracuje vSechny informace do podoby popisu
pracovniho mista. Z téchto informaci pak stanovi pozadavky, kladené na dané pracovni

misto, tedy na potencialniho pracovnika a pred4 je personalnimu oddéleni.

5.2.2 Personalni planovani

Organizace se predvidanim potfeby pracovnich sil nezabyva. Alespoil ne dlouhodobym
planovanim. Jedna o spole¢nost s dlouholetou tradici na trhu, takze nova oddéleni ¢i

nova pracovni mista vytvari jiz za pochodu. Pokud se jednd o rozvoj zameéstnanci,
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napomahdani uspokojovani jejich potfeb a zvySovani uspokojovani z vykonané prace, tak
to je pro spolec¢nost prace navic, které se pfili§ nevénuje. Tyto ¢innosti by mél mit na
starosti manazer kazdého odd¢leni, ale na jejich planovani ani vykondvani mu nezbyva

pfili§ ¢asu. Vyplyva to z rozhovoru s manazerem.
5.2.3 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancu

Ziskavani pracovniki na kazdou pracovni pozici je zajiStovano personalnim
oddélenim. To dostalo pozadavky na dané pracovni misto a s pomoci nich miize
zajiStovat zaméstnance na kazdou pozici. Spolecnost vyuziva persondlnich agentur.
Nekteré pracovni pozice jsou obsazovany brigadniky (stavajicimi ¢i diivejSimi) této
spole¢nosti. Dal§i moznosti jsou diivéjsi uchazeci o pracovni misto, vedeni v databazi
personalniho oddéleni. Organizace ma na svych internetovych strankach misto, kde
pravideln¢ aktualizuje volna pracovni mista. Nabizi volné pracovni mista i pro studenty
a absolventy, nebo téz bezplatné staze. Pro predstavu, na obrazku ¢. 5 miizeme vidét

nabidku pracovnich pozic uvedenych na internetovych strankach spole¢nosti.

Obrazek €. 5: Volné pracovni pozice pro studenty a absolventy

s KDO JSME [hvod = Studenti & sbsalventi > Pozice vhodné pro studenty & absohventy

» VOLNE POZICE .
o STUDENTI A ABSOLVENTI POZICE VHODNE PRO STUDENTY A ABSOLVENTY

Cesta abschenta | . . . . . . i )
_ Y soucasne dobé hledame kandidaty na nasledujici pozice:
Pozice vhodne pro studenty a absolwenty

Stade
» Administrativni podpora v oddéleni Depozitarske Praha-Michle
sluzby
» Bankovni poradce Rokycany Rokycany-Stred
» Administrativni brigada v oddéleni Trade Services Praha-Michle
» Pracovni staZ v bance - Pribram Pribram |
» PORADCE SLANY Slany
» Bankowni poradce - Sternberk Sternberk
» Bankovni poradce Zabfeh na Moravé Zabfeh
» Bankovni poradce - Vrchlabi Vrchlabi
» Analytik / Datovy specialista Fraha

» Business Analyst - Corporate Commercial Strategy Praha-Michle

» Bankowni poradce Cesky T&sin Cesky Tésin
» Bankovni poradce Louny Louny
» Student pro testovani digitalniho bankovnictyi Praha-Michle

Zdroj: webové stranky organizace

Vybér zaméstnanci probiha pii momentalni potifebé. Zaméstnanec absolvuje pohovor

s manazerem oddéleni, ve kterém by m¢él potencidlni zaméstnanec pracovat. Dale se
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tento pracovnik setkd s personalistou, ktery piezkoumd jeho znalosti a dovednosti
pozadované na pracovni pozici. Oproti pozadavkim na dané pracovni misto jsou
vrcholovym managementem nastaveny dvé podminky, které musi splinovat kazdy nové
pfijimany pracovnik. Jednéd se o nutnost vysokoskolského vzdélani a uchazecim musi
byt do tficeti let. Manazer se pak poradi s personalistou o vybéru nejvhodnéjsiho

kandidata, ale posledni slovo ma vzdy manazer.

Po vybrani vhodného kandidata da manazer oddé€leni jméno uchazece, kterého vybral,
personalnimu odd¢€leni. PFijimani zaméstnance zajist'uje personalista, ktery si dohodne
datum podpisu smlouvy s uchazecem. Jedna se vzdy o den nastupu do prace. Do té doby
si personalista pfipravi pracovni smlouvu, zajisti vytvoreni karticky nutné pro vstup do
budovy, vytvotfeni uctu zaméstnance v informacnim systému spolecnosti a také zapsani
pracovnika do evidence zaméstnancli. Spole¢nost ma vytvofeny standartni pracovni
smlouvy pro vSechny typy pracovnikii. V pracovnich smlouvach vzdy personalista
pouze piepisuje udaje o zaméstnanci, pracovni pozici, vysi platu, datum podpisu
smlouvy a nastupu do prace, Gdaje o zkuSebni dob¢, druh pracovniho poméru (hlavni
pracovni pomér, dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti), dobu trvani
pracovniho poméru. Kromé podpisu pracovni smlouvy zaméstnanec vyplhuje také
protokol o ptfeskoleni na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Dale musi zaméstnanec
pfedat dulezit¢ udaje o struktufe a zpisobu odmeénovani, které jsou pak predany
mzdovému oddéleni. Po téchto administrativnich vécech pfijde manaZer oddé€leni, na
némZ bude zaméstnanec pracovat a uvede pracovnika na pracovni misto. Poté dochazi
k proskoleni zamé&stnance ptectenim vSech pracovnich piedpist a jejich podepsani, tato
faze trva nékolik dni. Jiz prvni den si zaméstnanec Zada o pfistup do jednotlivych
pracovnich programl, jejichZ pfistup také trva nékolik dni (nejvySe vSak jeden tyden).
Béhem této doby je zaméstnanec seznamovan se spolecnosti, jejimi zvyKy, tradicemi, a

pomalu s programy, ve kterych bude pracovat.

5.2.4 Hodnoceni zaméstnancu

Oblast hodnoceni pracovnikii je vtomto podniku zajiStovdna manaZery danych
oddéleni. OvSem v nami sledovanych oddélenich se hodnoceni zaméstnanci provadi jen
zfidkakdy. Manazer oddéleni pii rozhovoru zminoval, Ze mu pro tuto oblast nezbyva

moc c¢asu.
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5.2.5 Rozmist’ovani zaméstnanci a ukon¢ovani pracovniho
pomeéru

V tomto bod¢ mlzeme fici, ze pracovnik vykonéava praci, kterd je uvedena v pracovni
smlouvé. A vykondva Cinnosti s touto pracovni pozici souvisejici. Zde probihd pouze
mobilita vnitini, jednd se vétSinou o povySovani pracovniku. Ziidkakdy se prevadéji
zaméstnanci na jind pracovisté, ale vtomto pfipadé, je to vzdy na zadost daného
pracovnika. Nikdy se tak nedéje na zaklad¢ rozhodnuti manazera. Stejné tak probiha
pietazovani na nizsi funkci.

V piipadé ukoncovani pracovniho poméru se tak déje na zaklad¢ propousténi
z divodu nadbytecnosti, nebo vlastnim rozhodnutim o odchodu pracovnikem. Jen

nékolikrat se stalo, ze byl pracovni pomér ukoncen jesté béhem zkusebni doby.

5.2.6 Odménovani pracovniku

Mzda je v tomto podniku stanovena hodinova, kazdému pracovnikovi zvlast. Existuji
zde ptiplatky za pfesCas a praci ve svatek. OvSem to neplati pro pracovniky nami
zkoumaného oddéleni. Ti ve svatek nepracuji a nemohou mit ani pfescasové hodiny. O
vikendech zaméstnanci také nemaji moznost pracovat. Pokud jsou nuceni piescas
zustat, pak je tento ¢as manazerem hodnocen jako doba, kterou zde musi pracovnik
zlstat, protoze svou praci nezvladl ve své standardni pracovni dobé. Zameéstnanci
dostavaji kazdy meésic stravenky. Poclet stravenek zalezi na délce pracovnich dni
v mésici. Kazdy zaméstnanec ziskava jednu stravenku v hodnoté 100 K¢ na jeden
pracovni den. Takze v pfipad¢, Ze se jednd o mésic, ktery mé dvacet pracovnich dni, pak
zameéstnanec ziskd stravenky v hodnoté 2000 K¢ na dany mésic. Stravenky jsou

spole€nosti hrazeny do vysSe 45 %. Zaméstnanci nedostdvaji ani tfindcté i Ctrnécté

platy.
5.2.7 Vzdélavani pracovniku

Vzdélavani zaméstnancti této spoleCnosti je na velice dobré urovni, ale nikoliv na
dokonalé. Podnik provadi pravidelna Skoleni fidi¢lh (u technickych pracovnikdi nami
sledovaného odd¢leni EB), dale jazykové kurzy, Skoleni vedoucich pracovnikll. Spousta
Skoleni, kterych se museji ze zdkona pracovnici zGCastnit, probihaji v rdmci

informacniho systému, kde mé kazdy pracovnik deadline, do kdy dané skoleni
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absolvovat. OvSem zaméstnanci absolvuji i spoustu Skoleni, kterd jsou pro né

nepotiebna. Coz také dobré neni.

5.2.8 Pracovni vztahy

Jak bylo od manaZera zjiSténo, pracovni vztahy at uz mezi pracovniky na daném
odd€leni ¢i pracovniky ruznych oddéleni mezi sebou jsou na vyborné urovni.
Samoziejmé, jako kdekoliv jinde, i zde existuji pracovnici, ktefi se nemohou zaclenit do
kolektivu, protoze z n¢j zcela vybocuji. Téchto zaméstnanct je ale pfili§ malo. A na
naSem oddé€leni jsou pracovni vztahy velice dobré. Mezi porovnavanymi oddélenimi
také. ManaZefi mezi sebou maji také velice dobré pracovni vztahy. Vztahy jsou také
uvolnéné a pratelské mezi persondlnim utvarem a jim podfizenymi pracovniky. Jediné
kde zde nalézame problém je vztah manazera a jeho zaméstnanct, k tomu se ale
dostaneme pii vyhodnocovéani dotaznikového Setfeni. Problém zde neni ani pii
zaclenovani novych pracovnikil, ktefi jsou jinych ndrodnosti a vyznani nez stavajici

pracovnici.

5.2.9 Péce o pracovniky

Této oblasti je ve spolecnosti vénovana urcitd pozornost, nikoliv ta nejvétsi. CoZz mi
v piipad¢ tohoto podniku pfijde jako velké minus. Zaméstnanci spolecnosti maji
moznost zaparkovat sviij dopravni prostfedek na vyhranéné parkovisté, které je placené.
Parkovisté stoji pracovniky spolecnosti mésiéné 900 K¢. Vzhledem k tomu, zZe se
spolecnost nachazi v centru mésta, neni ani moznost parkovani nikde jinde. Majitel
budovy, ve které spolecnost sidli, nechal zfidit autobusy pro dojizdé€jici z nejbliz§iho
okoli a tyto autobusy jsou zdarma. Autobusové zastdvky se nachéazi ptimo u budovy,
kde spolecnost sidli. Kazdy zamé&stnanec pii vstupu musi projit turnikety, které se vaZzou
na ¢ipovou karti¢ku (vlastni ji tplné kazdy zaméstnanec). Timto se pfedchézi, aby se do
budovy dostaly nepovolané osoby. Po cest¢ do prace si mlize zaméstnanec zakoupit
potraviny v mistni kantyné&, ktera nabizi i pokrmy bufetového typu a obédy. Pokud tyto
pokrmy zaméstnanciim nevyhovuji, maji zde jen nékolik metri vzdaleny supermarket.
V okoli se nachazi i velky pocet restauraci a jidelen s nejrtiznéjSimi nabidkami jidel.
Satny se v tomto podniku nenachazeji, kazdy zaméstnanec ma na pracovisti k dispozici
veéSak na odloZeni svrSki. Dale se na pracoviSti nachazeji toalety, které maji i
bezbariérovy pfistup. Stejn¢ tak je piistupnd cela budova a kazdé oddéleni v této

budové. Na kazdém z pracovist’ je klimatizace, kterou lze ruéné ovladat, ovSem i pies
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tuto moznost, je tu pomérn¢ velkd zima. O stanovenych prestdvkach maji zaméstnanci
moznost opustit budovu a odpocinout si v mistnim parku, kde se nachézi lavicky. Na
stteSe budovy je také mozny pfistup. Stiecha je rozdélena do dvou oddéleni pro kuraky
a nekufaky, je vybaveny stolky a lavickami pro pfijemnou relaxaci. OvSem jedna se o

dosti maly prostor.

V podniku maji rizna oddéleni rlizny provoz. Na naSem sledovaném oddéleni jsou
osmihodinové pracovni doby a dvousménny provoz. Prvni sména za¢ind v Sest hodin
rano a druha v pul desaté dopoledne. V pracovni dobé maji zaméstnanci narok na jednu
ptrestavku, pfiblizn€¢ po 4 odpracovanych hodinach. Ovsem je jen na nich, kdy tuto

moznost vyuziji. Tato pfestavka trva ptl hodiny.

Dale maji pracovnici moznost odlozit si své potraviny v kuchynce, kde je k dispozici
lednicka, mikrovlnna trouba, kavovar, varnd konvice, nejriznéjsi nddobi a mycka na

~rosr

nadobi. Z dliivodu castych kradezi jidla v lednicce, se tato moznost pfili§ nevyuziva.
Zaméstnanci maji moznost ziskani produktti spole¢nosti za zvyhodnénych podminek.

Firma pofada kazdoro¢ni vano¢ni vecirek, kterého se mohou zGcastnit vSichni

zamestnanci spolecnosti.

5.2.10 Personalni informacni systém

Tento systém spolecnost vyuziva. Jedna se o celopodnikovy informacni systém, kde
kazdy zamé&stnanec ma dle své pracovni pozice piistup do urCitych oblasti. Pro tak
velkou firmu je tento systém obrovskou vyhodou. VSe by bylo jinak nepiehledné a
zmatené. Nejen persondlnim pracovnikim usnadiiuje praci, ale také vedoucim
pracovnikim, ktefi maji rychly, komplexni ptehled o svych pracovnicich. Je vyraznym
snizenim administrativni zatéZze personalniho oddéleni. Poskytuje informace i

zaméstnancim firmy o pldnovanych akcich, Skolenich, apod.

5.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Pro tuto diplomovou praci bylo vybrano oddéleni elektronického bankovnictvi (dale jen
EB), které zaméstnava 12 pracovnikii. VSichni tito pracovnici se zucastnili
dotaznikového Setieni. Pro porovnani se do Setfeni s dotazniky zapojilo dalsi oddéleni

(obchodovani s cennymi papiry, dale jen CP) ¢itajici 8 zaméstnancu.
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Obrazek €. 6: Pohlavi dotazovanych EB Obrazek €. 7: Pohlavi dotazovanych CP

. B Muz E Muz
B Zena ® Zena
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku ¢. 6 mizeme vidét, ze z dotdzanych bylo 66,67 % zen a 33,33 % muZzu.
Vétsina prace na tomto oddéleni vyzaduje administrativni ¢innosti, které jsou vhodné
spiSe pro Zeny nez muze. Druhd ¢ast tohoto oddéleni je vhodnéjsi pro muzskou cast

populace, protoze se jedna o spravu softwaru, které jen malo Zen rozumi.

Ve druhém porovnavaném oddé€leni (obrdzek €. 7) zodpovidalo 75 % Zen a jen 25 %
muzl. Opét se jednd o oddéleni, ve kterém se mnoho muzii nemiZze realizovat, jedna se

spiSe o administrativni ¢innosti, nezli ty specializovang.

Obrazek €. 8: VEk respondentti EB Obrazek €. 9: VEk respondentt CP
1 mdo 20
‘ m21-30 4 m21-30
6 31-40 m31-40
‘ m41-50 41 - 50
m 51 avice
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 8 ukazuje stafi respondentl. Z celkového poctu dotazanych bylo nejvice ve
veéku 31 — 40 let, presnéji 50 % dotazanych. Dale 41,67 % se nachazi ve véku mezi 21 —
30 lety a pouze jeden z respondentt byl star§i 51 let, coz ¢ini 8,33 % z celého poctu
Zze manazer md podminku pro pifijimani novych zaméstnancl, jejich vék nesmi

pievysovat 30 let.

V porovnavaném oddé€leni (obrazek ¢. 9) bylo 25 % pracovnikti ve véku 21 — 30 let,
stejny pocet osob tohoto odd€leni se nachazi mezi 31 — 40 lety. Pomérné velkou ¢ast
zde zaujimé starSi generace mezi 41 — 50 lety a to celych 50 % respondentli tohoto
oddéleni. Tuto skutecnost Ize vysvétlit tim, ze pomémé velka ¢ast pracovnich mist

tohoto oddéleni vyZzaduje vys$si schopnosti, dovednosti a zkuSenosti pracovnik.
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Obrazek €. 10: Dosazené vzdélani EB Obrazek €. 11: Dosazené vzdélani CP

m Uplné stiedni
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazanych respondenti ma celych 66,67 % uplné stfedni vzdélani s maturitou.
Dalsich 16,67 % je vysokoSkolsky vzdélanych a stejny pocet ma vyss$i odborné
vzdélani. Vysledky mizeme vidét na obrazku ¢. 10. Vtomto ptipad¢ plati, ze
vysokoskolské vzdélani v tomto oddéleni opravdu neni potfeba. Jedna se o pozice, na
kterych se pracovnici veskeré potiebné véci nauci, dilezitd je zde spiSe znalost ciziho

jazyka a prace s PC. Tyto ¢innosti Ize vykonavat i bez vysokoskolského vzdélani.

V druhém oddéleni je situace podobnd, jak mizeme vidét na obrazku ¢. 11. 62,5 %
pracovniki tohoto oddéleni ma pouze stfedni vzd€lani s maturitou a jen 37,5 %
vysokoskolské vzdélani. Bohuzel, v ptipad€é vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci,

zadné vyhody neplynou, podminky i mzdu maji za odvedenou praci, nikoli své

vzdélani.
Obrazek €. 12: Pracovni pozice EB Obrazek €. 13: Pracovni pozice CP
1
\\ m Specialista
u Referent
) B Vedouci
® Technik .
Asistentka
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 12 ukazuje, ze jsou v oddéleni EB pouze dva druhy pracovnich pozic. Tu
administrativni cast tvofi referenti a to celych 75 % z celkového poctu pracovnikli
oddé€leni. Zbylych 25 % tvoii technici, jak jiz bylo zminéno, ti maji na starost spravu

softwaru a tvoti je muZi.

V porovnavaném oddéleni jsou 3 druhy pracovnich pozic, jak je vidét na obrazku €. 13.

Specialisté tvori 50 % celkového poctu zaméstnancii. Dalsi pozice zastavaji vedouci, at’
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uz skupiny ¢i oddé€leni a jedna se o 37,5 %. A poslednich 12,5 % zastava asistentka,

ktera ma na starost zpracovavani smluv pro klienty.

Obrazek ¢. 14: Spokojenost s pracovni Obrazek ¢. 15: Spokojenost s pracovni
pozici EB pozici CP
m SpiSe ano
® Ano | Spise ano
SpiSe ne = Ano
mNe
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak mlzeme vidét na obrazku €. 14, z celkového poctu dotazovanych je 41,67 % spise
spokojeno se svou pracovni pozici, dalSich 33,33 % je plné spokojeno. 16,67 % spiSe
neni spokojeno se svou pracovni pozici a poslednich 8,33 % neni viibec spokojeno. Ze
Setfeni vyplyva, Ze s praci nejsou spokojeni spise zaméstnanci referenti, ktefi maji ¢asto
dosti monotonni praci. Nelze predpokladat, Ze s praci nebudou spokojeni zaméstnanci
spravy softwaru, protoZe jejich prace je v mnoha piipadech jina a kazdy ptipad

vyzaduje zcela nova feseni.

V porovnavaném souboru respondentl se nachazi celych 50 %, ktefi jsou spokojeni se
svou pracovni pozici (viz obrazek ¢. 15). Dalsich 50 % je spiSe spokojeno. V tomto
oddéleni se nenachdzi Zadni zaméstnanci, kteti by jen troSku nebyli spokojeni s tim,
jejich prace neni az tak monotonni jako v ptipadé sledovaného oddéleni. Anebo se jedné

o pracovniky, kteti maji takovou praci radi a bavi je.

Obrazek ¢. 16: Odpracované roky EB Obrazek €. 17: Odpracované roky CP
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4 ‘2‘ i i i
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvetsi cast pracovnikll tvoti ti, co zde pracuji vice nez 4 roky, celych 41,66 %
dotazovanych. Tyto vysledky znazornuje obrazek ¢. 16. Pracovnikil, ktefi zde pracuji
déle, nez 10 let je stejné mnozstvi jako téch, ktefi zde pracuji 1 — 3 roky a to celych 25
% respondentll. A méame zde pouze jednoho pracovnika (8,33 %), ktery v této

spole¢nosti pracuje méné nez jeden rok.

Druhé oddéleni disponuje 62,5 % pracovniky, kteti zde pracuji vice nez 10 let, jak
muzeme vidét na obrazku €. 17. Po 12,5 % maji zamé&stnanci pracujici v této spolecnosti
méné nez rok, 1 — 3 roky a 4 — 10 let. Toto zjisténi souvisi s pfedchozi otazkou, ze
vétSina pracovniki tohoto oddéleni je se svym pracovnim mistem spokojena. Tudiz

nemaji divod spole¢nost opoustet.

Obrazek ¢. 18: Podminky pro ziskani Obrazek ¢. 19: Podminky pro

pracovniho mista EB ziskani pracovniho mista CP
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Obrazek ¢. 18 znazoriiuje podminky pro ziskani pracovniho mista. Zde 50 %
dotazanych zodpovédélo, ze pii pfijimani muselo splnit podminku praxe v oboru.
Dalsich 50 % muselo mit patficné vzdélani. Pouhych 8,33 % muselo mit pfislusnou
jazykovou vybavenost. Stejny pocet osob musel splnit podminku pfijatelného vzhledu a
vystupovani (8,33 % dotazanych). Dale pracovnici uvadéji, Ze ziskalo praci na zakladé
znamosti a jini zase na zakladé brigady v této spole¢nosti, kde museli splnit pravidelnou
dochazku. U této otazky je zarazejici odpoveéd’, ze jen 8,33 % dotazanych muselo splnit
podminku jazykové vybavenosti. Vzhledem k tomu, Ze mi manazer tohoto oddéleni

potvrdil nutnost znalosti anglického jazyka pro pfijeti uchazece o zaméstnani. Toto
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tvrzeni se da potvrdit i mou zkuSenosti s touto spolecnosti, velka ¢ast klienti je jiné nez

¢eské narodnosti a proto je zde potieba znalost ciziho jazyka pro zaméstnance.

V druhém oddéleni muselo 75 % zaméstnanych splnit podminku praxe v oboru, jak lze
vidét na obrazku ¢. 19. Podminku patfiéného vzdélani muselo splhovat 62,5 %
pracovnikit oddéleni. Stejny pocCet zameéstnanci splnovalo podminku jazykové
vybavenosti. Patfi¢ény vzhled a vystupovani spliovalo 25 % zaméstnancl. A jiné
podminky muselo splnit 25 % a jednalo se o znamost a patfi¢né zkusenosti a dovednosti
na danou pozici. Jedna se o specifické podminky pro vykon prace danych zaméstnanct,

které jsou potiebné. Zvlasté jazykova vybavenost je v tomto oddé€leni zadouci.

Obriazek €. 20: Potiebné dovednosti EB Obrazek €. 21: Potfebné dovednosti CP
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Na obrazku ¢. 20 je vidét, ze vSichni z dotazovanych pii své praci potiebuji mit
patficnou odbornou zpusobilost a patficnou znalost prace s pocitacem. Dalsich 66,67 %
Z dotdzanych uvadi, Ze musi mit pfi vykonu své prace patiicné jazykové znalosti a
komunikacni dovednosti. Pouhych 8,33 % uvadi, Ze musi znat procesy ve spolecnosti,
V tomto ptipadé se jedna o technika daného odd¢leni a pii vykonu jeho prace neni tato

skutecnost prekvapujici.

Necelych 90 % pracovnikii porovnavaného odd€leni musi mit patficnou odbornou
zpusobilost (viz obrazek ¢. 21). Polovina téchto zaméstnancii potiebuje jazykové

znalosti. DalSich 75 % musi znat praci s pocitacem. Komunika¢ni dovednosti ma 62,5
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% zaméstnanych. V tomto piipadé 1ze konstatovat, Ze potiebné dovednosti zaméstnancti

v porovnavanych oddélenich jsou velice podobné. Zde zadné veliké rozdily nespatiuji.

Obrazek €. 22: Odpovidajici finan¢ni Obrazek €. 23: Odpovidajici

ohodnoceni EB finanéni ohodnoceni CP

. =Ano 2 ’ = Ano
H SpiSe ano

B SpiSe ano
4 Spise ne
Spise ne
= Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

V piipadé obrazku ¢. 22 vidime, jak 50 % dotazanych ma dojem, Ze jejich finanéni
ohodnoceni spiSe odpovida jejich znalostem a dovednostem. DalSich 33,33 % tvrdi, Ze
spiSe neodpovidd a poslednich 16,67 % si mysli, Ze neodpovid4 jejich znalostem a
dovednostem. Pravdou je, ze v tomto oddé€leni pracovnici na stejnych pozicich ziskavaji
stejné finan¢ni ohodnoceni. Manazer v této oblasti nebere ohled na zaméstnance, kteti
maji vysokoskolské vzdélani, viceletou praxi, del$i trvani v této spolecnosti, podavaji

vyssi vykony, apod. Coz je jisté nedostatek, ktery by mél byt odstranén.

Na obrazku €. 23 mizeme vidét, Ze u porovnavaného oddéleni je se svym finan¢nim
ohodnocenim spise nespokojeno pouhych 25 % dotazanych. Ostatni si mysli, Ze maji
vhodné (12,5 %) ¢i spise vhodné (62,5 %) financniho ohodnoceni. U tohoto oddéleni je
jiny manazer, ktery mé i jiné nadzory na hodnoceni svych podiizenych. Proto mohou byt

vysledky jiné, nez u ndmi sledovaného odd¢leni.

Obrazek ¢. 24: Hodnoceni zaméstnani EB Obrazek €. 25: Hodnoceni zamé&stnani
CP
B Zajimavé B Zajimavé
| Sterotypni u Stereotypni
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku ¢. 24 vidime, ze u otazky 50 % dotdzanych odpovédélo, Ze maji zajimavou
préci, zbylych 50 % tvrdi, Ze ma stereotypni praci. Jak jsem jiz zmifiovala dfive, mame
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zde dva zasadni rozdily v ndplni préci pracovnikii tohoto oddéleni. Jedni maji praci az
monoténni a jedni ptipad od piipadu jinou. Pro¢ se zde ale zvySuje pocet pracovniki,
ktefi maji zajimavou praci, je fakt, Ze u monotonnich praci jsou zaméstnanci, kteii jsou
zde déle a jsou zkuSenéjsi, a proto Casto fesi pripady, které jsou v nécem jiné a vyzaduji
kreativnéjsi feSeni. MiZe to byt také zapfic¢inéno tim, ze néktefi jsou zde teprve kratkou
dobu a prace jim zatim nepiijde tak monotdnni, protoze bude chvilku trvat, nez se vse

nauci, veskeré postupy a predpisy.

V druhém oddéleni témét 90 % dotdzanych ma zajimavou praci, pouhy jeden
zaméstnanec tvrdi, Ze je jeho prace stereotypni (obrazek ¢. 25). V tomto piipadé
muzeme zase vidét veliky rozdil v porovnani s prvnim oddélenim. Nékteré pracovni
pozice vyzaduji kreativitu a nékteré jen nauceni se postupt, které jsou stale stejné. U

tohoto oddéleni je prace kreativnéjsi.

Obrazek €. 26: Stresové situace EB Obrazek ¢. 27: Stresové situace CP
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Na obrazku ¢. 26 mlizeme vidét, Ze celych 50 % dotazanych se obcas dostane pii své
praci do stresovych situaci. Velmi casto se tam pak dostane celych 25 % respondenti.
Ziidka nebo nikdy se do stresovych situaci dostdva 25 % dotazovanych. Ze zkuSenosti
S praci na tomto oddéleni miizu fici, Ze stresovych situaci u referentd moc neni. Tito
zaméstnanci se dostavaji do stresovych situaci pouze pii auditech, ¢i ptipravach na
audit. OvSem u druhého typu zaméstnancti tohoto oddéleni toto fici nemohu. Ti maji
stresové situace na kazdodennim potadku. Neékteré typy lidi se nestresuji viibec a
néktefi skoro potad. Je pravda, ze pii praci jsem nezaZzila, Ze by se nékdo z nich
stresoval, problém vSak nastaval az v pfipad€, Ze mél s jejich praci problém jejich

nadfizeny.

U porovnavaného oddé€leni (obrazek ¢. 27) se 25 % dotazanych obcas stresuje pii
vykonu své prace, dalSich 62,5 % se pry stresuje velice ¢asto a pouhych 12,5 % se

stresuje jen ziidka kdy. Opét miizeme vidét rapidné odlisné vysledky nez u nami
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sledovaného oddéleni EB. U téchto zaméstnancli se nemame ¢emu divit, jejich prace

neni tak jednozna¢na a mnoho lidi se boji selhéni.

Obrazek €. 28: Nejvetsi motivace pro vyssi vykony EB
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvetsi motivaci pro zaméstnance oddéleni EB (obrazek ¢. 28) je pocit z dobie

vykonané prace, tuto odpovéd’ uvedlo 83,33 % respondentd. Motivaci ve formé odmén

za praci navic zvolilo 50 % dotazanych. Ale i moznost profesniho ristu je v tomto

oddéleni zajimavou motivaci, a to pro 41,67 % pracovnikil. Motivaci ve form¢ vetejné

vvvvvv

tohoto oddéleni. Pro jednoho pracovnika (tj. 8,33 %) momentalné neexistuje zadna

motivace.

Obrazek €. 29: Nejvetsi motivace pro vyssi vykony CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku €. 29 mlzeme vidét, jak zaméstnanci druhého oddéleni berou jako nejlepsi

motivaci pocit z dobfe vykonané prace, a to v 75 % ptipadi. Odmény za praci navic
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zvolilo 50 % pracovnikd a moznost profesniho ristu pouhych 37,5 %. Zde muZzeme

vidét podobné vysledky obou odd¢leni.

Obrazek ¢. 30: Spokojenost se systémem Obrazek ¢. 31: Spokojenost se
hodnoceni EB hodnoceni CP
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Jak vidime na obrazku ¢. 30, se systémem hodnoceni v této spolecnosti spiSe neni
spokojeno 75 % pracovnikidl daného oddéleni. Nasledujicich 8,33 % neni vibec
spokojeno, a pouhych 16,67 % tvrdi, ze je spokojeno ¢i spise spokojeno. Manazer moc
nehledi na hodnoceni u kazdého pracovnika zvlast, ale spiSe hromadné. Stejné

podminky a vyhody pro vSechny.

U druhého oddé€leni jsou vysledné odpovédi 50:50, polovina spiSe spokojena je a
polovina spiSe spokojena neni (obrazek €. 31). Ale zddny z téchto zaméstnancl neni
plné spokojen, coz jen podporuje mé tvrzeni o hodnoceni pracovnikii u prvniho

oddéleni.

Obrazek ¢. 32: Spokojenost s pracovnim  Obrazek ¢. 33: Spokojenost s pracovnim

prostfedim EB prostfedim CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Stavajici pracovni prostiedi spiSe vyhovuje 66,67 % pracovnikl sledovaného oddéleni.
Tyto skute¢nosti znadzornuje obrazek ¢. 32. 25 % spiSe nevyhovuje a jednomu
pracovnikovi nevyhovuje vibec. Nespokojenost s pracovnim prostiedim muze tkvét

V tom, Ze pracuji v open spacech a pro préci je na pracovisti velky hluk i z ostatnich
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oddéleni. Dal§im faktem je, ze se neustidle zvySuje pocet pracovnikli na stavajicim

prostoru, ktery je uz tak dost maly. Tato situace by se méla zmenit.

Jak lze vidét na obrazku €. 33, druhé odd€leni neni ani spokojeno, ale ani nespokojeno,
jejich odpovédi jsou opét v poméru 50:50. 50% uvadi, Ze je spiSe spokojeno a dalSich
50 % je spiSe nespokojeno. Nenachazi se zde Zadny pracovnik, ktery by byl plné

spokojen, ale ani pln¢ nespokojen se stdvajicim pracovnim prostredim.

Obrazek €. 34: Moznost rozvijeni osobnich Obrazek €. 35: Moznost rozvijeni
osobnich a profesnich dovednosti EB osobnich a profesnich dovednosti
CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku ¢. 34 vidime, jak 66,67 % pracovnikli oddéleni EB ma pocit, ze jim prace
spiSe neumozZiuje rozvijeni jejich osobnich a profesnich dovednosti. Pouhych 25 %
pracovnikli mé pocit, zZe jim to prace spiSe umoziiuje. A pouhy jeden Clovek (8,33 %)
ma moznost naplno rozvijet své osobni a profesni dovednosti. Jak jiz jsem dfive
nekolikrat zminovala, nékteré pracovni pozice vyzaduji spiSe uplatiiovani stale stejnych
postuptl. Ti, kteti maji moznost své dovednosti rozvijet, jsou jisté specialisté, kteti musi

rozumét softwaru.

Ve vedlejsim oddéleni (obrazek ¢. 35) ma polovina pracovnikll pocit, Ze jim prace
rozvijeni dovednosti spiSe neumoziiuje. DalSich 25 % si mysli, ze jim to je umoznéno
naplno, a poslednich 25 % ma dojem, Ze je jim to spiSe umoznéno. Prace zaméstnancti
tohoto oddéleni je jina, zaméstnanci se setkavaji s jinymi problémy a hlavné jinymi
oblastmi, nez zameéstnanci druhého oddéleni. Z toho diivodu jsou mozné rozdily

V odpovédich pracovniki téchto dvou odd€leni.

45



Obrazek ¢. 36: Komunikace s nadfizenym  Obrazek €. 37: Komunikace s

EB nadfizenym CP
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Obrazek €. 36 znazornuje kvalitu komunikace s nadiizenym. S tou nema problém 41,66
% pracovniki, ktefi tvrdi, ze je dobrd. Dokonce jako velmi dobrou, ji shledava celych
33,33 % pracovnikl tohoto oddéleni. A pro pouhych 25 % pracovnikl je Spatna. Tato
skute€nost neni piekvapujici. Od samotnych zaméstnancli vim, Ze s nékterymi
pracovniky manazer komunikuje bez problému a s nékterymi je to velice zlé. Obcas
také zalezi na rozpolozeni manazera. Vedouci pracovnik zde nezvlada svou tulohu,
pfistupuje ke kazdému zaméstnanci jinak, u nékterych nema s ni¢im problém a zase u
jinych se snaZzi alesponi jednou denné najit néjaky problém, za ktery by je mohl pokérat.

CozZ neni viubec chovani hodné manazera.

Na obrazku ¢. 37 mizeme videt, jak zaméstnanci oddéleni CP maji problém se Spatnou
komunikaci se svym vedoucim pracovnikem, a to ve 37,5 % pfipadd. Dalsich 37,5 %
pracovnikll s komunikaci problém nemad, naopak, shledavaji ji za dobrou. A velmi
dobrou komunikaci se svym nadfizenym ma 25 % pracovnikii tohoto oddéleni. Zde je

tedy komunikace s nadtizenym na podobné trovni jako v pfedchozim oddé€leni.

Obrazek ¢. 38: Pochvala za praci Obrazek ¢. 39: Pochvala za praci

Vv poslednich mésicich EB Vv poslednich mésicich CP

A A

A
&

OoOFrRLrNWSA

o N b~ OO
L

Ano

Nevzpomindm
Si

Zdroj: Vlastni zpracovani
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U této otazky dotaznikového Setfeni ndm vysly pozoruhodné vysledky, jak vidime na
obrazku ¢. 38. Odpovédi jsou nerozhodné, stejny pocet pracovnikll (33,33 %)
odpovédelo, ze za svou praci v poslednich mésicich pochvaleni byli, stejné mnozstvi
respondentll (33,33 %) zodpovédélo, Ze pochvéleni nebyli a taktéz, stejny pocet
zaméstnancl tohoto oddéleni (33,33 %) si nevzpomina, ze by byli za svou praci
pochvéleni. Pfi mé zkuSenosti v této spole¢nosti mohu fici, ze si nevzpominam, ze by
nektery pracovnik pochvalen za svou praci byl. Spise se fesi situace, kdy néktery ze

zaméstnanct udéla chybu.

V druhém, porovnavaném odd¢leni jsou vysledky odpovédi této otazky zcela odlisné, to
muzeme vidét na obrazku ¢. 39. Na tomto oddéleni se pochvaly za dobie odvedenou
praci neboji. Celych 87,5 % zodpovédélo, ze v poslednich mésicich za svou praci
pochvéleni byli. Pouze jeden pracovnik tohoto oddé€leni (12,5 %) si nevzpomina.

MiiZzeme fici, Ze by se prvni oddéleni mohlo, v této oblasti, od tohoto ucit.

Obrazek ¢&. 40: MnoZstvi podavanych informaci o sméfovani a aktualnim déni

v podniku EB
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U této otazky (obrazek ¢. 40) lze konstatovat, Ze zaméstnanci nemaji dostatecné
informace o podniku, o jeho zdmérech a aktudlnim déni. Celych 66,67 % pracovniki
tohoto oddéleni nema zadné (16,67 %) nebo jen n&jaké informace (50 %) v této oblasti.
25 % pracovnikll udava, Ze je spiSe spokojeno s mnozstvim podavanych informaci, a
pouze jeden zaméstnanec (8,33 %) je plné spokojen. V kazdém podniku, velkém ci
malém, by méli byt zaméstnanci informovani o tom, co je s podnikem zamysleno a co je

zamysleno s nimi. Tato situace by se méla zménit.
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Obrazek ¢. 41: Mnozstvi podavanych informaci o sméfovani a aktudlnim déni

v podniku CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U druhého oddéleni 75 % pracovniki je spiSe spokojeno s mnozstvim informact, které

jim jsou podavany, at’ uz se jedna o aktudlni déni v podniku, ¢i sméfovani podniku

(obrazek ¢. 41). A pouze 25 % uvadi, Ze jsou spiSe nespokojeni s mnozstvim téchto

informaci, které jim jsou podavany. Opét zde v porovnani s prvnim oddélenim mizeme

vidét velké rozdily. Z mého pohledu se jedna o Spatny pfistup manazera ke svym

pracovnikiim. Kdyby byl tento pfistup stejny ve vSech oddé€lenich, neméli bychom zde

takto velké rozdily.

Obrazek €. 42: Dulezitost vzdélani EB

Obrazek €. 43: Dulezitost vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 42 znazorfiuje odpovédi na otazku, zda je pro dané zaméstnance vzdélani

dalezité. Zde odpovédélo 66,67 % ano. Pro 33,33 % respondentil je spiSe dilezité.

Timto vysledkem mame moZnost roz§ifovat zaméstnanecké vzdélavani, a vime, Ze o n¢j

budou mit pracovnici zajem.

Jak mizeme vidét na obrazku ¢. 43, v oddéleni CP mame podobné vysledky. Celych 75

% pracovnikl uvadi, Ze je pro n¢ vzdélani dulezité, pro dalSich 12,5 % je spiSe dulezité.

A pouze u jednoho pracovnika (12,5 %) je spiSe nedillezité.
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Obrizek ¢&. 44: Ucast na vzdélavacich Obrizek ¢&. 45: Ucast na
kurzech poradanych zaméstnavatelem EB vzdélavacich kurzech poradanych

zameéstnavatelem CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto pfipadé nejvice respondentli odpoveédélo, Zze se spiSe ucastni (50 %)
vzdélavacich kurzl potfaddanych jejich zaméstnavatelem. To miizeme vidét na obrazku ¢.
44. PIn¢ se vzdélavacich kurzh Gcastni 33,33 % pracovnikli daného oddéleni. Pouhych
16,67 % uvadi, ze se spiSe neucastni (8,33 %), ¢i vibec neucastni (8,33 %) téchto
vzdélavacich kurzi. Z rozhovoru s manazerem vim, ze zaméstnanci daného oddéleni
maji moznost vzdélavacich kurzl anglického jazyka. Povinné se ho ucastni vSichni novi
zaméstnanci, starSi zaméstnanci, kteti pfili§ anglictinu neovladaji. Dale se technici musi

ucastnit vzdélavacich kurzt v oblastech jim odpovidajicich, a to pfestoze vSe znaji.

Pracovnici druhého oddéleni se ucastni vzdélavacich kurzt z 62,5 % vzdy (viz obrazek
¢. 45). Pouhych 25 % se spise ucastni, a jen 12,5 % (cozZ je jeden zaméstnanec) se spise
neucastni vzdélavacich kurzii pofddanych zaméstnavatelem. U této otazky nam opét
vychazi podobné udaje, jako v prvnim oddéleni. Viceméné se ucastni vSichni,

vzdélavacich kurzd. V této spolecnosti se tomu nelze vyhnout.

Obrazek ¢. 46: Hodnoceni kvality vzdélavacich kurzi EB
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 46 vykazuje odpovédi na otdzku ,Jak hodnotite kvalitu vzd€lavacich

kurz(?*. Na otazku zodpovédélo 58,33 % respondentdl, Ze jsou jim velkym piinosem.
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Jako nepotiebné je hodnoti 25 % zaméstnancii sledovaného oddéleni. Nedostatecné jsou
pro 16,67 % pracovnikii. A pouhy jeden zaméstnanec (8,33 %) si mysli, Ze jsou
nezbytné pro vykon jeho povoléni. Z dotaznikového Setfeni plyne, ze respondenti, ktefi
odpovédeli, ze jsou pro né vzdélavaci kurzy nepotiebné, jsou ti, ktefi vykonavaji
Vv tomto oddéleni pozici technika. Proto je diilezité se na tyto kurzy vice zam¢fit a snazit

se fesit vzniklou situaci.

Obrazek ¢. 47: Hodnoceni kvality vzdélavacich kurzt CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak mizeme vidét na obrazku €. 47, pro 7 zaméstnancti (87,5 %) druhého oddéleni CP
jsou vzdéelavaci kurzy velkym piinosem. Pro 12,5 % jsou nepotiebné. V tomto miizeme
opét vidét rozdil. OvSem rozdil mezi oddélenimi mtize zptisobovat neexistence techniki

V tomto oddéleni.

Obrazek ¢. 48: Piijatelnost poctu Skoleni EB Obrazek €. 49: Pfijatelnost poctu Skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky, zda se zda byt pracovnikiim oddéleni cetnost $koleni dostatecnd, zodpoveédélo
50 % z nich, ze spiSe neni dostatecnd. Vysledné odpovédi vidime na obrazku ¢&. 48.
Pocet Skoleni pry neni dostatecny pro 33,33 % pracovnikli tohoto oddé€leni. A
poslednich 16,67 % respondentli se domniva, ze je Cetnost dostatecnd (8,33 %) a spise
dostatecna (8,33 %). Miizeme tedy fici, ze pro vétSinu zaméstnancl neni ¢etnost Skoleni

dostate¢na, coz znamena, Ze by se s touto situaci mélo co nejdiive néco udélat.
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Na obrazku ¢. 49 vidime, jak se v druhém odd€leni 62,5 % pracovnikli domniva, ze
Cetnost Skoleni je spiSe nedostateéna. A 37,5 % respondentii si mysli, Ze je spise
dostate¢na. V tomto pfipadé¢ mame opét velky pocet respondentii, pro které dostatecna
neni. Ve vysledcich neni vidét zase az tak velky rozdil. Muzeme tedy usoudit, ze ani

v tomto odd¢€leni neni situace dostacujici.

Obrazek €. 50: Potieba znalosti cizich Obrazek €. 51: Potieba znalosti
cizich jazykti EB cizich jazykt CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Potiebujete pii vykonu své prace znalost cizich jazyki? Vysledné odpovédi této otazky,
vidime na obrazku ¢. 50. 83,33 % pracovnikii odpovédélo, ze potiebuje. Pouhych 16,67
zaméstnancl uvadi, Ze je pfi vykonu své prace nepotiebuji. U této otazky se musim
pozastavit, z rozhovoru s manazerem totiz vim, ze znalost cizich jazykd je pro vykon
vSech zaméstnancii na tomto oddéleni nezbytn4. Neni mi proto jasné, pro¢ jsou zde dva
zameéstnanci, ktefi si mysli, Ze cizi jazyk pro vykon své prace nepotiebuji. Moznosti je
zde hned nékolik. Mohou si myslet, Zze vzdélavacimi kurzy se cizi jazyk douci, nebo si

mohou myslet, Ze zakladni znalost postacuje (tuto tiroven berou spise jako neznalost).

U druhého oddéleni (obrazek ¢. 51) vysly podobné vysledky, 87,5 % pracovnikl tika,
ze znalost ciziho jazyka potfebuji. Téch kdo cizi jazyk nepotiebuji, je 12,5 % a jedna se
pouze o jednoho zaméstnance tohoto oddéleni. Vime, Ze pro tuto spole¢nost je znalost
cizich jazykt nezbytna, vzhledem Kk velkému poctu zahrani¢nich klienti. A vlastné i

zahrani¢niho vedeni spole¢nosti.
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Obrazek €. 52: Moznost navs$tévovani Obrazek €. 53: Moznost

jazykovych kurzi EB navstévovani jazykovych kurzi CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek €. 52 znédzornuje skuteCnost, Ze velky pocet pracovniki mema moZnost
navstévovat jazykové kurzy, ale tuto moznost by vyuzili, jedna se o 41,67 %. MoZnost
navstévovat jazykové kurzy jiz vyuzilo 33,33 % pracovnikl tohoto oddéleni. A 25 %
zaméstnancl ma moznost kurzy navstévovat, ale nechtéji. Z rozhovoru s manazerem
vim, Ze moznost navstévovani jazykovych kurzli spole¢nost nabizi, ovSem rozhoduje
manazer, ktery ze zaméstnancu tuto moznost vyuzije. Na tomto oddéleni to vypada, ze
se manazer prili§ nezajima o to, co zaméstnanci chtéji. Coz je Spatné, a bylo by vhodné

tento nedostatek né¢jakym zptisobem fesit.

Na druhém oddé¢leni je jazykovych kurzl vyuzivano ponékud vice (obrazek ¢. 53), a to
Vv celych 75 %. Pouhych 12,5 % tuto moZnost ma, ale nevyuziva. A jeden zaméstnanec
moznost vzdélavacich kurzi nema, ale vyuzil by ji. Zde miiZeme vidét, Ze se manazer
snazi o vyuzivani jazykovych kurzi pro vSechny, ktefi to chtéji a potiebuji. Zde mame

opacnou situaci nez v predchozim ptipade¢.

Obrazek ¢. 54: Zajem o poskytovani Obrazek €. 55: Zajem o poskytovani
jazykovych kurzi mimo pracovni dobu EB jazykovych kurzti mimo pracovni dobu
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52



O poskytovani jazykovych kurzii mimo pracovni dobu mé zajem a navstévovalo by je,
41,67 % pracovnikil, jak mizeme vidét na obrazku ¢. 54. SpiSe by je nenavstévovalo 25
% respondentil, stejny pocet pracovnikll (25 %) by je vilbec nenavstévoval. A konecné
8,33 % zaméstnanci by je spiSe navstévovalo. V soucasné dob¢é maji zaméstnanci
moznost tyto kurzy absolvovat béhem pracovni doby a tuto dobu si v praci nemusi nijak

nahrazovat.

25 % zaméstnancii druhého oddéleni by tyto kurzy navstévovalo, a 37,5 % by je spiSe
navstévovalo, jak mizeme vidét na obrazku €. 55. SpiSe by je nenavstévovalo 37,5 %
zaméstnanc daného oddéleni. V tomto oddé€leni by o kurzy pofadané mimo pracovni
dobu z4jem nebyl, oproti prvnimu oddéleni, kde by vétSinovy zdjem byl. Zde se také
potadaji kurzy béhem pracovni doby a ztraceny €as v praci si zaméstnanci nijak

nahrazovat nemusi.

Obrazek €. 56: Zajem o jiné vzdélavaci kurzy Obrazek €. 57: Zajem o jiné
kurzy, nez jsou zaméstnancum nabizeny EB  vzdélavaci kurzy, nez jsou

zamé&stnancim nabizeny CP
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Jak mizeme vidét na obrazku ¢. 56, pouhych 25 % pracovniki tohoto oddéleni nema
zajem o jiné vzdélavaci kurzy, nez jim jsou nabizeny. Ostatni zaméstnanci, ktefi ¢ini 75
%, zajem maji. Jedna se o tyto kurzy: Excel Skoleni, Skoleni 0 programu, ve kterém
pracuji ze strany odbératelt, IT kurzy, kurzy ptfimo od vyrobce produktu, kurzy
Microsoft Office, kurzy zaméfené na dang, Skoleni aplikaci, manazerské kurzy,

motivacéni kurzy.

Zamé&stnancim druhého oddéleni se spiSe zda nabidka kurzii, které mohou absolvovat
dostatecnd, jak mizeme vidét na obrazku €. 57. Jedna se o 75 % pracovnikii. Zbylych
25 % by chtélo kurzy typu: kurz programu, ve kterém pracuji, kurzy komunikace, kurzy
asertivity. V porovnani s piedchozim oddélenim je situace opac¢na, zaméstnanci tohoto

oddéleni spiSe zajem o nové kurzy nemaji, naopak prvni oddé¢leni spiSe zdjem ma. Tento
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rozdil 1ze vysvétlit i ndplni prace, kterou museji pracovnici jednotlivych oddéleni

vykonavat.

Obrazek ¢. 58: Nové benefity EB
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 58 ukazuje, jaké nové bonusy, které by pracovnici ve spolecnosti uvitali a
které jim nyni nejsou k dispozici. Jednad se o: multisport kartu, pfispévky na oSaceni,
finan¢ni ohodnoceni a bonusy, platovy rlst, moznost prace piescas, moznost prace
z domova, flexibilnéj$i pracovni doba, pfispévek na dopravu, sluZebni telefon a

ptispévky na studium. Od manazera vim, Ze moZnost flexibilni pracovni doby zde neni.

Obrazek ¢. 59: Nové benefity CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dal8imi benefity, které by uvitali pracovnici druhého odd¢leni, jsou: 100% ptispévek na
zivotni pojisténi, zvySovani platu kazdé 2 roky, ptispévek na oSaceni, dopravu, finan¢ni
ohodnoceni, sluzebni telefon. Jedna se ve vétSin€ pripadli o bonusy, které byly uvedeny

u prvniho odd€leni. Uvadéné benefity mtizeme vidét na obrazku ¢. 59.
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Obrazek €. 60: Zmény, které by zaméstnanci EB pozadovali
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku €. 60 jsou uvedeny zmény, které by zaméstnanci pozadovali. Jedna se o
nasledujici: zrusit open space, zména managementu podniku (nekompetentni
rozhodovani managementu), oteviené diskuze, hodnoceni nejlepsi a jejich posun vpied,
zména human resource, zlepSeni zachazeni s pracovniky, zavedeni pracovniho poméru
na dobu neurcitou, zruSit zaméstndvani pies agentury, zlepSit pracovni podminky,
zlepsit informovanost pracovnikli o aktudlnim déni a sméfovani podniku, po urcité

odpracované dobé zvySovani mezd.

Obrazek €. 61: Zmény, které by zaméstnanci CP pozadovali
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V druhém oddéleni pozaduji zmény tykajici se: zlepSeni pracovniho prostiedi, moznost
pristupu k osobnimu e-mailu, zlepSeni komunikace s nadiizenymi, zruseni open space,

zlepSeni personalni politiky. Vysledné odpoveédi mizeme vidét také na obrazku €. 61.
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Obrazek ¢&. 62: Ugast na kulturnich,
spoleCenskych, sportovnich akcich

potadanych firmou — EB

Obrizek &. 63: Ucast na kulturnich,
spolecenskych, sportovnich akcich

potadanych firmou - CP
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 62 znazornuje, jak se pracovnici odd€leni EB ucastni Kulturnich,
spoleCenskych a sportovnich akci pofadanych firmou. 33,33 % pracovnikt sledovaného
oddé€leni se ucastni, stejny pocet pracovnikd se spiSe UcCastni. SpiSe se neucastni
pouhych 25 % pracovnikll, a pouze jeden pracovnik (8,33 %) se nikdy netcastni. Tyto

akce pry nejsou nikterak atraktivni.

Jak mizeme vid¢ét na obrazku ¢. 63, téchto akci se zaméstnanci v druhém odd¢leni
ucastni z 25 %. Dalsich 37,5 % se spiSe ucastni. Spise se neucastni 25 % pracovnikl. A
jeden pracovnik (12,5 %) uvadi, ze se neucastni nikdy, kvili dojizdéni. Z vysledkt
tohoto Setieni by se firma méla poucit, a ucinit néjakd opatieni aby i¢ast pracovnikii na

téchto akcich byla vyssi.

Obrazek ¢. 64: Vztahy na pracovisti EB Obrazek ¢. 65: Vztahy na pracovisti CP
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Na obrazku ¢. 64 vidime, Ze na otazku ,Jak hodnotite vztahy na pracovisti?*
zodpoveédélo 83,33 % pracovnikl sledovaného oddéleni, Ze jsou dobré. Pouhych 8,33 %
pracovniki si mysli, Ze nejsou dobré. A Jeden pracovnik (8,33 %) tvrdi, Ze nevi, protoze

ho ostatni nezajimaji.

Jak miizeme vidét na obrazku €. 65, 75 % pracovnikli druhého oddéleni tvrdi, Zze jsou

vztahy na pracovisti dobré. Pouhych 25 % tvrdi, Ze dobré nejsou. Vysledky z této
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otazky jsou opét podobné jako u prvniho oddé¢leni. VétSinovy souhlas o dobrych

vztazich na pracovisti.
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6. Diskuze a navrh zmeén

Na zéklad¢ tématu této diplomové prace byl stanoven jeji cil, jimz je zhodnoceni fizeni
lidskych zdrojti, posouzeni jednotlivych personalnich Cinnosti a navrzeni zmén pro
zlepSeni stavajici situace jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdroji. Jedna se prakticky

vvvvv

vénovat.

Pti Setfeni jsem zjistila nékolik zavaznych chyb, kterych se at’ uz vedeni spolecnosti, tak
vedouci pracovnik zkoumaného oddéleni dopoustéji. Tyto chyby by v budoucnu mohly

ptertst ve velké problémy, proto je nutné, se je nyni snazit odstranit.

Celkov¢ pti dotaznikovém Setieni dopadlo 1épe druhé zkoumané oddéleni, tj. odd€leni
obchodovani s cennymi papiry. Jediné v ¢em vidi zaméstnanci problém je v systému
hodnoceni a odménovéani. Vyrazny rozdil mezi oddélenimi shleddvdm ve vedoucim
pracovnikovi, ktery ma v oddéleni cennych papiri vyrazné lepsi pfistup ke svym

pracovnikiim, komunikace je zde na dobré urovni.

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze se svou pracovni pozici v oddéleni elektronického
bankovnictvi je vét§ina zaméstnancl spokojena, a kdyby se méli znovu rozhodnout o
praci v této spolecnosti, rozhodli by se pro ni. Pro odd€leni obchodovani s cennymi
papiry plati, Ze jsou vsichni jeho zaméstnanci spokojeni se svou pracovni pozici (jak
vyplyva z dotaznikového Setfeni). To ale neznamena, Ze neni co zlepSovat a

zdokonalovat. Nyni se dostaneme k nejzajimavéjSim vysledkiim této prace.

Oblast ziskavani, vybéru a prijimani zaméstnanci

Mizeme zde nalézt nékteré¢ nedostatky. Jak uvadi literatura, pii ziskavani pracovniki
proti sob¢ stoji dvé strany: potfeba pracovnich sil a potencidlni uchaze¢i o pracovni
misto (Vochozka, Mula¢, 2012). Pro vybér zaméstnancii se nejcastéji vyuziva
pohovoru, kdy je mozné ziskat co nejvice dilezitych informaci o uchazeci, dale lze
vyuZzit testy pracovni spolehlivosti a assesment centra (Faerber a Stowe, 2007).
V organizaci je spousta pracovnich pozic obsazovana pomoci persondlnich agentur.
Tento zpusob ziskavani pracovniki je pro firmu zbyte¢né¢ nakladny. Pokud budu
pracovat s konkrétnimi ¢isly, potom zaméstnanec ziskany pies agenturu stoji 221,34 K¢
za hodinu. Pracovnik, ktery ma s organizaci sepsanou pracovni smlouvu, stoji 201 K¢

za hodinu. Coz ¢ini rozdil 20,34 K¢ za hodinu, 162,72 K¢ za den, 813,6 K¢ za tyden,
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3.254,4 K¢ za mésic. Ro¢né zaplati firma persondlni agentufe marzi 41.005,44 K¢ na
jednoho zaméstnance. Pokud vezmeme v tvahu fakt, Ze téchto zaméstnanct pracuje na
jednom oddéleni nejméné pét, pak jen za dvé sledovana odd¢leni firma ro¢né zaplati 0
410.054,4 K¢ navic. Firma by takto vysokou ¢astku mohla vyuzit jinak, naptiklad, jak
bude zminéno dale, investicemi do lepsiho odménovani zaméstnanci. DalSim
problémem je, Ze personalni agentury Casto nachéazely ne upln¢ vhodného kandidata,
ktery nemél az takovy vztah ke své praci, a diky tomu casto vznikaly neshody
v pracovnim kolektivu. A z téchto divodt bych zaméstnavani ptes agentury zrusila,
nicméné tuto zménu pozaduji 1 zaméstnanci spolecnosti, jak vyplyvéa z dotaznikového
Setieni.

Problém také shleddvam v oblasti vybéru novych zaméstnancti. M4 zkuSenost se tykala
1 pfijimani pracovniki bez pohovoru, jen na zdklad¢ ptedchozi brigady u této
spolecnosti. Pfijimany pracovnik zde sice dfive pracoval, umél s programy dané
spolecnosti a dobfe se zde orientoval, ale evidentné nemél o svou praci takovy zajem.
Diky $patné pracovni moralce nové ptichoziho zaméstnance vznikaly velké rozbroje
Vv pracovnim kolektivu. A to je divodem pro realizaci zmény v oblasti ziskavani novych
pracovnikl. Nové pfijimani zaméstnanci by si prace méli vazit. Realizace by spocivala
v peclivé pripravé inzeratd, stavajicim vyvéSovanim nabidek vhodnych pozic na
internetovych strankach organizace a samoziejm¢ bylo by vhodné oslovovat i byvalé
zamé&stnance (brigaddniky) spolecnosti. OvSem kazdy z kandidati, ktery se o pracovni
misto bude uchazet, tak projde pohovorem, ktery bude realizovat manazer dané¢ho
oddéleni. ManaZer pfezkousi uchazece z jeho znalosti potfebnych pro danou pozici.
Zrusila bych angazovanost personalniho oddéleni pii pohovoru, protoze pravé manazer
je ten, kdo o dané pozici vi nejvice, zna sviij pracovni tym a vi jaky ¢lovek je na tuto
pozici nejvhodngjsi. Pohovor bude tedy mit dvé casti: informovani uchazece o
nalezitostech spojenych s danou pracovni pozici a prezkousSeni uchazefe z danych
znalosti a dovednosti. Z tohoto diivodu by mél manazer a i personalni oddéleni dbat na
pfipravu inzeratd o nabidce volného pracovniho mista. Potfebu této zmény podporuje i
vysledek dotaznikového Setfeni odd€leni EB, kde je u otazky na pracovni vztahy 83 %
osob spokojeno, 8 % je plné nespokojeno a 8 % tvrdi, Ze je ostatni nezajimaji. Tento
vysledek se tyka oddé€leni elektronického bankovnictvi. Druhé sledované oddéleni ma
vztahy na pracovisti na podobné Grovni. Zde 75 % pracovniki shledava pracovni vztahy

jako dobré, pro 25 % dobré nejsou. Z ¢ehoz usuzuji i to, Ze nejen nove prichozi
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zaméstnanci maji vliv na pracovni vztahy, ale také vedouci pracovnik daného oddéleni.

Tim se budu zabyvat pozdéji.
Oblast hodnoceni zaméstnancu

V tomto pfipadé¢ ma spolecnost velky nedostatek. Pii rozhovoru s manazerem jsem se
totiz dozveédéla, ze hodnoceni zaméstnanci provadi jen zfidkakdy, pry mu pro tuto
oblast nezbyva pfili$§ ¢asu. Pro hodnoceni zaméstnanci mame podklad i v dotaznikovém
Setfeni (oddéleni EB), kde 75 % spiSe neni spokojeno se systémem hodnoceni, 8 % neni
vibec spokojeno, a jen necelych 17 % tvrdi, Ze je spiSe spokojeno nebo plné spokojeno.
Bez spravného hodnoceni, nelze zvySovat vykonnost. Jak uvadi literatura, osoba, ktera
by méla provadét hodnoceni je piimy nadfizeny hodnoceného (Koubek, 2007). Mlizeme
fici, Ze hodnoceni zaméstnancli by mél provadét jejich manazer, i kdyz se to v tomto
pfipad¢ nedéje, hodnoceni se neprovadi vibec. Rovnéz by mél manazer provadet
zavérecné vyhodnocovani vSech podkladi hodnoceni, dé€lat znich zévéry, vést
hodnotici rozhovor a navrhovat opatieni vyplyvajici z hodnoceni (Koubek, 2007).
Hodnoceni je dilezité pro rozvoj profesni kariéry, lepsi vyuziti profesni kvalifikace
pracovnikil, motivaci a spravedlivé odménovani. Jenze to neni zaméstnancim odd¢leni
elektronického bankovnictvi umoznéno. Podobné vysledky ma i druhé oddéleni, kde je
se systémem hodnoceni spise spokojeno pouhych 50 % zaméstnancti a ostatni jsou spise
nespokojeni, tj. 50 % pracovnikl oddéleni. Z tohoto divodu bych realizovala dalsi
zménu tykajici se hodnoceni zaméstnancti obou sledovanych odd¢€leni. V prvé fade, by
si mél manazer do svého rozvrhu zaclenit pravidelné hodnoceni svych zaméstnanct.
Hodnoceni by probihala jednou za 3 mésice, vZdy zpétné zhodnotit praci dané¢ho
zamé&stnance za pfedchozi 3 mésice. Nejdiive by se museli zaméstnanci informovat o
zavedeni systému hodnoceni a jeho cilech, coZ by m¢l na starost manazer oddéleni.
Informaci o zavedeni by bylo vhodné zapojit do vSech moZnych komunikacnich
prostfedkil, tj. intranet, informacni schizky, porady, neformalni setkani, obéZniky.
Nejdiive by se konalo takové zkuSebni hodnoceni pracovnikt, které by se tykalo i
vrcholového vedeni, které by mélo za ukol udé¢lat hodnoceni svych pfimych
podfizenych, a dale kazdy z manazert by pak provedl hodnoceni svych podiizenych.
Takto se pfijde na nedostatky, které hodnoceni obsahuje a muze se realizovat jejich
rychld naprava. Pozdé€ji by nasledovaly hodnotici rozhovory. Hodnoceni by mélo

probihat s kazdym zaméstnancem zvlast, manaZer by si pfedem pfipravil jednotlivé
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body hodnoceni, které by obsahovaly pribézna hodnoceni pracovnikova vykonu —
dualezité je poznamenavat jak pozitiva, tak negativa. Na zavér rozhovoru by se ptidaly
body: zachovani ¢i zména pracovniho zatrazeni, stanoveni hlavnich cili a zaméteni
pracovniho usili, tkoly v oblasti kvalifika¢nich aktivit, dohoda o spolupraci manazera
pfi plnéni stanovenych cilli zaméstnancem, doporuceni pro opatieni ve mzd¢. Soucasti
hodnoceni by byl hodnotici formulaf, ktery by obsahoval ¢ast zhodnoceni minulého
obdobi (pracovni disciplinu, pracovni vykon a zajem o praci), v dals$i casti by se
srovnavalo hodnocené obdobi a obdobi piedtim, dale by formulai mohl obsahovat nové
pracovni Ukoly, cile v oblasti individudlniho rozvoje a nakonec zpétnou vazbu
hodnoceného k manazerovi (hodnotiteli). Po n¢jaké dobé, by se mohla vSechna
hodnoceni zaznamenéavat do osobnich spisti jednotlivych zaméstnancti v informac¢nim
systému spolecnosti. Timto zplisobem by vznikla kontrola organizace o kvalitni préci
jejich zaméstnanci. Ziskala by tim samoziejmé i prehled o téch pracovnicich, ktefi jsou

vhodni k jmenovani do jinych pracovnich Grovni podniku.

Oblast odménovani pracovniki

Z uvedené literatury lze konstatovat, Ze pted tim nez budeme hodnotit, musime védét
,C0“ budeme hodnotit a ,,proc¢“, teprve potom se muzeme zabyvat otazkou ,,jak*
hodnotit (Pilatovd, 2008). Z dotaznikového Setfeni (oddéleni elektronického
bankovnictvi) jsem zjistila, ze 50 % respondenti ma dojem, ze jejich finan¢ni
ohodnoceni odpovida jejich znalostem a dovednostem, dalSich 33 %, Ze mu spiSe
neodpovida a necelych 17 % si mysli, Ze jejich znalostem a dovednostem neodpovida
vibec. Jak jsem jiz uvadéla v predchozi kapitole, manazer ddva zameéstnanciim, na
stejnych pracovnich pozicich, stejné financni ohodnoceni. Nebere se zde ohled na
vysokoskolské vzdélani, 1éta praxe, ani pocet odpracovanych let v této spolecnosti.
Pokud vysledky srovndm s druhym sledovanym oddélenim (cennych papirit), pak je zde
opét rozdil. VétSina pracovnikit uvadi, Ze je se svym financnim ohodnocenim
spokojena. Samoziejme, nachézeji se zde zaméstnanci, kteti spokojeni nejsou, jedna se
o pouhych 25 % pracovniki oddéleni obchodovéni s cennymi papiry. MiiZze to byt
s prili§ vysokou kvalifikaci, nez jsou na danou praci potieba. Z dotaznikového Setfeni
vim (pro oddéleni EB), ze necelych 42 % zaméstnancu oddéleni zde pracuje vice nez 4
roky, vice nez 10 let zde pracuje 25 % pracovnikll a stejny pocet zaméstnanctli pracuje

pro tuto spole¢nost 1 — 3 roky. Pouze jeden zamé&stnanec zde pracuje méné nez jeden
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rok. Pro druhé oddéleni s cennymi papiry mame vétSinu zaméstnanct, kteti zde pracuji
vice nez 10 let, coz je také rozdil oproti prvnimu oddé€leni. Z rozhovoru s manazerem
vim, Ze pracovnici maji stale stejnou mzdu od nastupu, neptfiddva se jim nic s léty
odpracovanymi u této spoleCnosti, a to je dalsi véc, kterou bych chtéla zménit. Po
kazdém odpracovaném roce u této spolecnosti ptidavat n¢jaké procento platu. Mohlo by
to byt napiiklad: po kazdém odpracovaném roce, +1 % z platu navic. Zaméstnance to
bude motivovat vice, nez stale stejny plat, kazdy rok. A firmu to nepfijde na velké
penize. Pro nase dvé¢ sledovand oddéleni by to znamenalo piiblizné 5.000 K¢ mésicné
navic. A vzhledem k faktu, Ze se zisk kazdy rok zvySuje, to neni ptili§ vysoka castka.
Jedna se o 60.000 K¢ za rok. Dalsi véci, kterou bych zménila je, ze pokud je hodné
prace a zaméstnanci to nestihaji ve své pracovni dobé, pak ziistavaji pies€as, ovSem
neni jim tento piescas doplacen (to se tyka pouze oddéleni EB). Pokud je vice prace nez
obvykle, pak navrhuji, aby méli zaméstnanci narok na to, dostavat za praci prescas
odpovidajici odménu. Samoziejm¢ musi se tyto hodiny kontrolovat, aby zaméstnanci
nezulstavali zbyte¢né v praci déle, jen kvili penézim navic. Mohlo by se to feSit tim
zpusobem, Ze by méli uréeny pocet pfesCasovych hodin za mésic, které by nesméli
ptekrocit. Tento pocet hodin bych stanovila na 5. Vice, u této prace, neni tfeba. Uvedu
konkrétné&ji: zaméstnanec na oddéleni EB ma hodinovou sazbu 150,-/hod. a hodiny za
ptescas dle zakoniku prace musi navySovat pramérnou mzdu o 25 %. Pokud budu
pocitat, ze kazdy zaméstnanec na oddéleni vycerpa vSech 5 pres€asovych hodin/mésic,
pak to firmu bude stat 187,5,-/hodinu, tj. 937,5,-/zaméstnance/mésic. Pokud budu
pocitat ptislusné dané, které musi zaméstnavatel za zaméstnance a odpracované hodiny
odvést, pak to vychazi na celych 1.256,25,-/mé&sic jako nédklady firmy za pfescas
jednoho zaméstnance. OvSem na nasem oddéleni je takovych zaméstnancti 12, takze
celkové naklady na ptes¢asové hodiny jednoho odd€leni (sledovaného oddéleni EB)
vychézi na 15.075,-/mésic. Ze zdkona musi byt veSkeré pres¢asové hodiny zaméstnanci
proplaceny! Nesmi jich byt vice nez osm za mésic. Proto je tento ndklad pro firmu
nezbytny. Kdyz porovnam tuto skute¢nost s druhym sledovanym oddé€lenim, tak
pfichdzim na Upln€ jiné vysledky. V druhém oddé€leni se ptes¢asové hodiny vzdy
propléceji, rozdil je vSak v tom, ze jich zamé&stnanci za rok pftili§ nemaji, jak vyplyva
z rozhovoru s manazerem. V oddéleni EB je nejspiSe problém v samotném manazerovi

a jeho pfistupu k podfizenym.
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Dalsi oblasti odménovani jsou benefity. Zaméstnanci (jak vyplyva zrozhovoru
S manazerem) maji narok na jednu stravenku v hodnoté 100 K¢ na jeden pracovni den
Vv mésici. Stravenky jsou zaméstnavatelem hrazeny do vyse 45 %. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze by zaméstnanci méli zajem 1 o jiné benefity, nez jim jsou nabizeny, a
to je dalsi véci, kterou navrhuji zménit. Pfidat benefity pro zaméstnance této

spole¢nosti. Navrhovanymi benefity jsou:

- multisport karta — ktera je zpoplatnéna 690,- mési¢né, tento benefit se da fesit
Castecnou ucasti na jejim financovani zaméstnancem. Tuto ucast bych
navrhovala ve vysi 50 % hodnoty karty. Pokud bych pocitala stim, ze by
spoleCnost financovala kartu ve vysSi 345,-/mésic, potom by tato Castka na
jednoho zaméstnance ¢&inila rotné 4.140 K& Castka neni piilis vysoka,
spolutiCasti zaméstnance na financovéani karty lze pfedejit tomu, ze si ji
zaméstnanec nechd vytvofit a nevyuziva ji.

- Prispévky na oSaceni (jednou ro¢né ve vysi 500 K¢/osobu) — naklady firmy by
Vtomto pifipadé rocné Cinily 6.000 K& na oddéleni EB. A pro odd¢leni
obchodovani s cennymi papiry by to znamenalo 4.000 K¢. Z vyse zisku, ktery
firma kazdy rok generuje to je jen nepatrna ¢astka. A o tento benefit je veliky
zajem, jak vyplyva z dotaznikového Setfeni, a to v obou sledovanych
oddé¢lenich.

- Prispévky na dopravu — tento benefit bych zavedla pouze pro dojizd&jici
Z jinych mist nez je Praha. Z vlastni zkuSenosti mohu fict, Ze zaméstnanec pokud
bydli i tfeba v nejbliz§im okoli Prahy, tak ma vysoké naklady na dopravu (cca
5.000,-/mésic) a z celkové vyse platu mu jiz pfili§ financi nezbyva. Proto bych
zavedla pro dojizd&jici finan¢ni pfispévky na dopravu. Firma nema velky pocet
vysoky ndklad. Pro dojizd¢€jici by ptispévek €inil 2 K¢/km od mista bydlisté do
sidla firmy, nejvySe vSak do 60 K¢&. Ve sledovanych oddélenich se nachazi
pouze 3 zaméstnanci, ktefi takto dojizdi. Pokud vezmu v uvahu nejdelsi
vzdalenost, pak se jedna o 50 km za jednu cestu. Organizace by zaplatila na
daného zaméstnance mésicné 1.200 K¢&. Pokud tedy pocitame 20 pracovnich dni
v mesici. Tato ¢astka neni nikterak zavratnd a firma si ji muze dovolit.

- SluzZebni telefony — tento benefit by se netykal vSech zaméstnanci, zavedla

bych ho pouze pro zaméstnance na pozici technikd, ktefi jezdi za klienty na
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instalaci a opravovani chyb v poskytovanych softwarech. Coz tedy znamena, Ze
by byl tento benefit zaveden pouze v oddéleni EB. Pro toto oddéleni bych
nakoupila pouze dva sluzebni telefony, které by vzdy vyuzival pouze pracovnik,
ktery by dany den mél vyjezd. Vydaje za telefon by byly pro firmu pouze
jednorazové ve vysi cca 8.000 - 10. 000 K¢&. Ovsem dal§imi vydaji musime
pocitat i vydaje na pausal, ktery by kazdy telefon musel mit. Pro firmy délaji
mobilni operatofi riizné slevy a akce, a proto vim, ze by naklady na tento typ
benefitu mésicné firmu piisel na 1.000,-, tj. 12.000 K¢ rocné€. Opét se nejednd o
velkou castku, kdyz ji porovndm s kazdorocné generovanym ziskem a
usSetfenymi naklady za personalni agentury.

Prispévky na studium — tyto néklady jsou danové uznatelné do vyse 5.000 K¢
za mésic. Mluze se jednat o piispévek na stravovani, ubytovani, pofizeni
pomtcek ¢i jizdné. Tuto moznost bych do benefiti zahrnula, mnozstvi
zameéstnanct, ktefi jesté studuji, moc neni. V sledovanych oddé¢lenich jsou pouze
dva zaméstnanci, ktefi studuji Skolu v Praze, proto by pfispévky na jejich
studium nebyly vysoké. Pokud by oba pracovnici tento benefit vyuzili, pak by se
mohlo jednat o c¢&astku 2.500,-/zaméstnance/mésic, takze 5.000,-/mésic a
60.000,-/rok. Ovsem nelze predpokladat, ze by této castky bylo ro¢né vyuzito.
Jedna se sice o vEtsi Castku nez jiné navrhované benefity, ovSem spolecnost si
tuto vysi muze dovolit (jak vyplyva z rozhovoru).

Bonusy za dobi‘'e odvedenou praci — tento benefit by mohl fungovat tak, ze by
vZzdy jednou mési¢né manazer oddéleni udélal hodnoceni pfedchoziho mésice a
hodnoceni prace samotnych zamé&stnancl a vzdy ten nejlepsi by ziskal finan¢ni
bonus. Tento bonus bych stanovila na ¢astku 1.000 K¢. Pokud budu pocitat
s oddélenimi, ve kterych byl délan vyzkum, potom by se celkové jednalo o
24.000 K¢ za rok. To je pro firmu vyssi naklad, ale ma zase jistotu, Ze se jeji
zameéstnanci budou snazit d€lat svou praci tim nejlepsim zptisobem. Dalsi véci
je, Ze by firma mohla ziskat vice klient a tim by se zvysili 1 jeji pfijmy.

13. platy — toto je sice benefit, ktery si zamé&stnanci obou oddéleni zadaji, ovsem
nejsem si Gplné jista, zda je to jako benefit nejvhodnéjsi pro takto velkou firmu.
Pokud budu opét pracovat s Cisly, mizu fici, Ze tfinacty plat by firmu pfiSel na
380.000 K¢ jen na pouha dvé odd¢€leni. Jedna se o vysokou ¢astku. Mohlo by se
to realizovat jako soutéz v produktivité prace. Z celkového poctu oddé€leni by se

vybralo to nejlepsi (vzdy zpétné za rok) a jeho zaméstnanci by tiinacté platy
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dostali. Rozhodnuti o tom, které oddéleni je v produktivité nejlepsi, by nalezelo
vrcholovému vedeni spolecnosti, které by také stanovilo jednotlivé podminky
soutéze. Pokud budu pocitat s ndklady pfimo na zkoumané oddéleni EB, potom
by firma ro¢né zaplatila 240.000 K¢. Tato ¢astka by se firm¢ mohla vratit
zlepSenim jejich sluzeb, snahou vSech zaméstnancti a ziskanim vétSiho poctu
odbératelti a tim padem i vétSiho mnozstvi piijma.
To jsou vSe benefity, které by si zaméstnanci prali. Dalsi véc, kterou zaméstnanci
pozaduji, je zavedeni pracovniho poméru na dobu neuréitou (coz vyplyva
z dotaznikového Setfeni). Z rozhovoru s manazerem jsem se dozvédela, ze se firma
dlouhodobé spoluprace se zaméstnanci nebrani, proto nevidim divod, pro¢ mit pracovni
pomeéry na dobu urcitou. Firmu to nic nestoji a ze zdkona po urc¢ité dobé musi byt stejné
pracovni pomér na dobu neurcitou zaveden. Z tohoto divodu by kazdy zaméstnanec po

odpracovaném prvnim roce ziskal pracovni smlouvu na dobu neurcitou.

Tyto benefity by mély vliv na zvySeni produktivity prace, coZ znamena, ze by firma
mohla uSetfit na vyplaceni pfes€asovych hodin. Uvadénych 15.075,-/mésic pro oddéleni

EB. A tyto finance by organizace mohla vyuzit jinde.
Oblast vzdélavani pracovniki

Oblast vzdelavani méa podnik docela dobie zpracovanou, ovSem nalezla jsem zde opét
néjaké chyby, které bych rada napravila. Jak uvadi literatura, nezbytnosti v dnesni dob¢,
je schopnost tymové prace, vhodného vedeni a pozitivni motivace podiizenych a rovnéz
schopnost uspésné komunikace a spoluprace se zdkazniky (Vodak a Kuchaicikova,
2011). VSechny tyto skutecnosti vytvareji na organizaci tlak, aby pochopila, Ze je
nezbytna investice do lidského kapitalu, jejich zaméstnanci a rozvijeni jejich
kompetenci (Vodak a Kuchat¢ikova, 2011). Pro zaméstnance oddé€leni elektronického
bankovnictvi (jak vyplyva z rozhovoru s manazerem) jsou poradana pravidelna Skoleni
fidict, jazykové kurzy, Skoleni vedoucich pracovnikl. Vétsina skoleni probiha v ramci
informacniho systému. Také museji Casto absolvovat Skoleni, ktera jsou pro né
nepotfebna. Z dotaznikového Setfeni vim, Ze 50 % zaméstnancl se spiSe UCastni
vzdélavacich kurzii pofddanych zaméstnavatelem, plné se ucastni 33 % pracovnikd,
necelych 17 % se spiSe ¢i viibec neucastni. A kvalitu vzdélavacich kurzii hodnoti jako:
z 58 % velky ptinos, 25 % jako nepotiebné, jako nedostatecné necelych 17 % a 8 %

jako nezbytné (zaméstnanci oddéleni EB). Z tohoto Setfeni vim, Ze jako nedostate¢né
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jsou hlavné pro pozice technikl odd¢leni EB, ktefi by potiebovali lepsi Skoleni, neZ ta,
ktera jim jsou nabizena. V druhém zkoumaném oddéleni (Vv oblasti vzdélavani) takové
nedostatky nemaji. Jak vyplyva z dotaznikového Setieni, tak jsou, pro zameéstnance

oddé€leni cennych papird, vzdélavaci kurzy velkym piinosem a pro nekteré i nezbytné.

A proto dal$i zménou, kterou bych navrhla je doplnit $koleni pro zaméstnance oddéleni
EB o tato:

- Skoleni MS Excel — takové Skoleni nabizi napf. Vyuka-excelu.cz, s.r.o. za cenu
1.500 K¢ za jednu vyukovou hodinu pro cely pracovni tym. Pokud bych tedy
pocitala s Sestihodinovym seminafem na MS Excel, pak by firma musela zaplatit
9.000 K¢. Pokud vezmu v tivahu vysi prostiedki, které by firma mohla usetfit na
navrhovaném zruSeni zaméstndvani pies persondlni agentury, pak na toto
Skoleni vhodné. Zaméstnance nauci jak pfipojit reporty na externi zdroje, jak
Cistit a upravovat data, jak porovnavat a propojovat vice tabulek, jak prezentovat

- Skoleni o programech, ve kterych zaméstnanci pracuji, ale aby je vidéli
Z druhé strany (ze strany odbérateli) — toto Skoleni nemohu vycislit, ale
vzhledem k tomu, Ze se jedna o program, ktery poskytuje ta sama spole¢nost, ve
které zaméstnanci pracuji, pak by stacilo Skoleni od IT specialisti v dané
spole¢nosti. Firma by tedy za tuto sluzbu nemusela platit nic a IT pracovnici by
sluzbu poskytovali v ramci pracovni doby. Skoleni by se wi¢astnili i pracovnici
oddé€leni obchodovani s cennymi papiry, protoze, jak vyplyva z dotaznikového
Setfeni, maji o né také zajem. Urcit€ je vhodné, aby pracovnici znali program
nejen z jejich stranky, ale také ze strany uzivatelt, kterym je poskytovan.

- Kurz komunikace (at’ uz se zakaznikem, ¢i s vedoucim, apod.) — spole¢nost
AHA PR Agency, s.r.0. nabizi kurz interni komunikace a interni PR, jehoz cilem
je naucit Ucastniky kurzu jak odhalit ptekazky branici G¢inné interni komunikaci
a vyuziti fungujici interni komunikace jako pro celkové zvyseni efektivity prace
v dané organizaci. Kurz je dvoudenni (16 vyucovacich hodin), mize ho
absolvovat celé oddéleni v cené 8.410 K¢. Navrhovany kurz se tykd pouze
oddé€leni EB a to proto, ze zde pracuji lidé, kteti musi kazdy den komunikovat
s klienty spole¢nosti. Kurz komunikace by zefektivnil komunikaci s klienty, a

zvysil tak produktivitu prace.
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Vybrané Kurzy jsou dulezité a to pro vSechny zaméstnance tohoto oddéleni, protoze
vSichni komunikuji se zdkazniky, a ne vzdy je lehké se domluvit. O uvedené kurzy maji
zajem pracovnici daného oddéleni, jak vyplyva z dotaznikového Setieni. Dalsi véci je,
Ze se z VEtsi Casti se zaméstnancim Skoleni zdaji byt nedostatecnd, to odpovédélo 83 %
respondentli dotaznikového Setfeni. Proto bych rozsifila Skoleni o vySe zminéna. Dale
z rozhovoru S manazerem vim, Ze Se SpoOusta zaméstnanci nema moznost Ucastnit
jazykovych kurzi. Je totiz na rozhodnuti manazera, kdo se jazykovych kurzl zicastni a
kdo nikoliv. Nemélo by byt ale toto rozhodnuti na zaméstnanci? Urcité ano. Proto, dalsi
zménu, kterou bych zde vykonala, by byla moznost zaméstnanct, at’ se sami rozhodnou
zda je pro né jazykovy kurz vhodny ¢i nikoliv a zda se ho budou ucastnit. Dalsi
moznosti by bylo, udélat ho povinny pro vSechny zaméstnance. Ale nejsem si jista, zda
je tato moznost vhodnd, protoze spousta zaméstnancii ma jazykovou vybavenost na
skvélé urovni. Moznosti by také bylo vykonat jazykovy test a dle vysledktl by byl
jazykovy kurz pro dané zaméstnance bud’ povinny ¢i nikoliv. Pro ty, kteti dosdhnou
urovné B2 by povinny nebyl (ale méli by moZznost se ho zucastnit), a kdo by této irovné
nedosdhl, by se musel kurzli Gi€astnit povinné. Zaméstnanci maji moznost tyto kurzy
navstévovat béhem pracovni doby, coz bych neménila. Z dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze by o kurzy pofddané mimo pracovni dobu byl 50% zajem. Coz neni pfili$
velké mnoZstvi pracovnikil. Organizaci jazykové kurzy nebudou stat nic navic, protoze
Skoleni jsou jiz ve firm¢ zavedena a funguji. Zména se tykad pouze jednoho oddéleni, a
to oddéleni elektronického bankovnictvi. Diivodem je vysledek dotaznikového Setfent,
kde vétSina zaméstnanci obchodovani s cennymi papiry tvrdi, Ze jsou jim Skoleni
velkym pfinosem. Maji podobny nézor na nedostate¢nost poctu Skoleni a to v 62,5 %.

Ale ve vétSiné ptipadil tito zaméstnanci o nova Skoleni zdjem nemaji.

Oblast pracovnich vztahi

Jedna se o oblast, kterd je pro vykon zaméstnani velice dulezita, kdyz budou Spatné
vztahy na pracovisti, tak to nebude pfili§ motivujici. Jak literatura uvadi, pracovni
vztahy mizeme délit na formalni a neformalni (Sikyt, 2016). Oblast pracovnich vztahti
také spada do mého Setfeni. Z rozhovoru s manazerem jsem se dozvédéla, ze jsou
veSkeré pracovni vztahy na vyborné urovni. Dotaznikové Seteni tento fakt potvrzuje,
ovSem oblast komunikace s nadfizenym na tak vyborné tirovni neni. Necelych 42 %
pracovnikl uvadi, Ze maji komunikaci se svym nadfizenym na dobré urovni, 33 %

pracovnikl ji dokonce shledava jako velmi dobrou. OvSem 25 % tohoto oddéleni si
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mysli, ze komunikace s jejich nadfizenym je Spatnid. Ze zkuSenosti s praci v této
spolecnosti vim, Ze manazer ma par zameéstnancl, s kterymi ma pokazdé néjaky
problém, ovSem oni tfeba ani nic neprovedli. Toto chovani manaZera va¢i svym
podiizenym neni piili§ vhodné, a jako manaZzer by se Vv komunikaci se svymi
podiizenymi chyb dopoustét nemél. Pro oddéleni obchodovéni s cennymi papiry plati,
ze tfi zaméstnanci maji problém s komunikaci se svym nadfizenym. OvSem nezndm
detailn¢ skutecnou situaci komunikace manazera s podiizenymi v tomto odd€leni. A
proto navrhuji kurz komunikace a asertivniho jednani pro samotného manaZera
(oddéleni EB), aby védél, jak ke svym pracovnikiim ma pfistupovat, jak s nimi jednat a
komunikovat. To, ze zrovna ,,nema sviij den®, by nemélo zasahovat do jeho komunikace
S ostatnimi pracovniky. Ani oni nejsou potom pftili§ motivovani pro podavani dobrého
vykonu ve své praci. Realizace kurzu by pro firmu nebyla pfili§ nakladna. Napft.

spoleénost ,,Skola komunikace* nabizi kurz asertivity, jehoZ obsahem je:

- jakym zpiisobem fici asertivni NE, kdyZ na nas nékdo vytvaii natlak,
- jak si poradit s ostrou kritikou asertivné,

- jak reagovat na agresivni Gtoky,

- jakym zpiisobem prosazovat opravnéné pozadavky,

- jak pfijimat a ddvat komplimenty,

- jakym zpiisobem asertivné ukoncovat nezddouci rozhovory.

Tento kurz neni ¢asové naro€ny, trva 6,5 hodiny. Zamé&stnanec se ho miiZze ucastnit
v patek od 9:30 do 17 hod., coz je stejny Cas, ktery by stravil v praci. A jeho cena neni
prili§ vysoka, lze tento kurz absolvovat za pouhych 2.190 K¢ (cena obsahuje studijni
materidly a pomucky, obcerstveni béhem celého dne, osvédfeni o absolvovani,
konzultace po e-mailu k dané problematice). Coz firmé& nepfinese vysoké naklady.
Moznost zvysit si znalosti aniZ by za to zaméstnanec platil, je jisté¢ velice motivujici.
Navic tento kurz je vzdalen jen 10 minut jizdy autem od budovy spole¢nosti. Spole¢nost
,Skola komunikace* nabizi i jiné komunikaéni kurzy. Zalezi jen na vedeni spolecnosti,
které vybere jako nejvhodnéjsi pro tohoto manazera.

Dale navrhuji, aby byl tento problém vrcholovym vedenim spolecnosti sledovan
Vv dlouhodobé&jsim horizontu, a pokud se situace nezméni, pak by se mél dosadit novy
manazer. Tento navrh se tyka i odd€leni obchodovani s cennymi papiry. Mozna, ze zde
Zadny problém s manaZerem neni, ale to se zjisti pouze dlouhodobéjS$im sledovanim

dané situace, kterou zde navrhuji.
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Zavedla bych oteviené diskuze, podavat vétsi mnozstvi informaci o spolecnosti, coz
mimo jiné pozaduji i zaméstnanci, jak vyplyva z dotaznikového Setfeni. VeSkeré
informace by mohly byt zaméstnancim piedavany prostfednictvim intranetu spolecnosti
a zaroven bych tyto informace zavedla do povinnych diskuzi, které by se konaly vzdy
jednou za dva mésice. Manazer dané¢ho odd¢leni by nejprve predal nové informace o
spolecnosti svym kolegiim a dale by nechal otevienou diskuzi na témata, kterd by byla
pro zaméstnance aktudlni. Tyden pfed kondnim by dostali za ukol si pfipravit témata
k diskuzi, ktera jsou pro né€ aktualni a ktera chtéji fesit. Toto zavedeni by bylo nakladné
jen z hlediska ¢asu. Nové naklady to spolecnosti nepfinese, intranet spole¢nost jiz ma.
Zavedeni diskuzi je pro organizaci dulezité, jisté chce mit spokojené zaméstnance, ktefi
radi délaji svou praci. Stavu spokojenych pracovnikli nemiiZze organizace dosahnout bez
vnimani jejich pfani a potieb.

Na oddéleni by se také mohli zacit realizovat teambuildingové akce, které by zlepsily
vztahy mezi zaméstnanci oddéleni a jejich vedoucim pracovnikem. Jisté existuji rizné
agentury pro realizaci teambuildingovych akci, ale bylo by vhodnégjsi, kdyby si tyto
akce zaméstnanci oddéleni zrealizovali sami, uZ jen jeji planovani bude mit pozitivni

vliv na komunikaci mezi v§emi zameéstnanci.

Oblast pracovnich vztahli ma druhé oddéleni (cennych papirti) na dobré trovni. Jak
vyplyva z dotaznikového Setfeni, vétSina zaméstnanct oddéleni hodnoti komunikaci se
svym piimym nadfizenym jako dobrou ¢i velmi dobrou. Pracovni vztahy také

zaméstnanci odd€leni hodnoti jako dobré.

Oblast péce o pracovniky

Jedna se o dalsi dileZitou oblast pfi fizeni lidskych zdroji. Dle literatury, lze do této
oblasti zahrnout pracovni podminky zaméstnanct (Hruska, 2007). V dotaznikovém
Setfeni bylo zji§téno, Ze tato oblast je na velmi dobré Urovni, ale pfesto zde existuji
nedostatky. S pracovnim prostiedim, v tomto Setfeni, bylo spokojeno necelych 67 %
pracovniki, 25 % uvadi, ze jim spiSe nevyhovuje a 8 % nevyhovuje vitbec (oddé€leni
EB). Druhé oddéleni (obchodovani s cennymi papiry) je napul spise spokojeno a napul
spiSe nespokojeno S pracovnim prostiedim, jak vyplyva z dotaznikového Setfeni. Jednou
Z nevyhod, které¢ zaméstnanci obou oddé€leni pii Setfeni uvadéli, byla skutecnost open
space kancelafi. Na pracovisti pak maji velky hluk z ostatnich odd€leni a od ostatnich

zamestnancl. | pracovisté je na tak velky pocet pracovnikii malé. Dalsi nevyhodou je
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existence klimatizace, ktera funguje nonstop v kazdém ro¢nim obdobi a kolikrat je tu (i
pfi moznosti regulace) zima. Zvlasté v letnich obdobich je to nevhodné, kdyz Elovek
pracuje v 18°C cely den, a pak pfijde ven do 40°C. A to jsou zmény, které bych
V oblasti péce o zaméstnance vykonala. ZvétSeni pracovniho prostoru daného oddéleni
EB. Oddélit jednotliva tymova pracovisté od ostatnich. OvSem jedna se o feSeni piilis
nakladné a muselo by se fesit s vrcholovym vedenim spole¢nosti. Doporucuji se timto
problémem do budoucna zabyvat. Opravit klimatizaci, ponechat moznost regulace, ale
na vice stupnd, nez je soucasnych 18°C. Jedna se 0 véc, ktera se mlze realizovat pfi
pravidelnych revizich klimatizacniho systému, a tim padem by firma usSetfila financni
prosttedky. Dalsi véci, kterou bych zménila, je pocet poradanych spolecenskych akci.
Spolecnost ro¢n¢ potadd pouze jeden vanocni vecirek, kterého se zaméstnanci
sledovaného odd¢leni z vétsi ¢asti ucastni (jak vyplyva z dotaznikového Setfeni). Zavést

by se mohly napt.:

- meetingy pro zaméstnance oddéleni — Organizaci by prondjem mistnosti na
meetingy nestal viibec nic. Firma disponuje mnoha mistnostmi, ve kterych lze
tato setkani uskutecnit. Meetingy by se mohly konat o vikendech nebo ve
svatek, kdy maji zaméstnanci volno.

- Jednorazova setkani kolegli daného oddéleni mimo budovu - napf. squash
bowling centrum nabizi prondjem bowlingové drahy na hodinu za 349 K¢&. Toto
setkani by se mohlo konat po pracovni dobé od 18 do 20 hodin b&éhem
pracovniho dne. Pokud budu pocitat oddéleni EB, pak by toto setkéni vyslo na 2
hodiny pro 12 zaméstnancti na 2.094 K¢&. Obcerstveni by si zaméstnanci platili
sami. Centrum, ve kterém se bowling nachazi, je na okraji Prahy, takze i
dojizd&jici zaméstnanci se sem mohou v pohodli dostat a zaparkovat. Setkani by
se mohla konat dvakrat do roka a pro firmu by to nebyla tak vysoka Castka.
Zlepsila by se komunikace a vztahy mezi zaméstnanci 1 ve vztahu
k nadtizenému, coz by mélo opét pozitivni vliv na pracovni prostiedi.

- Utast na dobro¢innych akcich — na benefiéni koncerty stoji vstupenky okolo
300K¢ za kus a ty, by mohla spole¢nost financovat. Mnozstvi by se objednavalo
dle zajmu pracovniki. Uast zaméstnancii spoleénosti na téchto akcich by se
mohla propagovat na webovych strankéch firmy. Organizaci se zvysi image, coz

ji miZe pfinést v&tsi mnozstvi zakazek.
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Jesté posledni véci, kterou je nutné registrovat a snazit se zménit, je technické zdzemi
oddéleni elektronického bankovnictvi, jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni. Vhodna
by byla investice do techniky. Technika je =zastarald a pfi neustdlém vyvijeni
jednotlivych pracovnich programt se ¢asto stava, ze se pocitace ,,kousnou* a nepracuji
vubec. Tato situace neni vhodnd, zvlasteé v piipade€, ze zrovna zaméstnanec komunikuje
se zékaznikem, ktery pak musi dlouhou dobu c¢ekat na vyfizeni svého pozadavku.
Investice do nového technického zdzemi by nebyla pfili§ levna. Po konzultaci s IT
specialistou jsem se rozhodla ji nerealizovat. OvSem v dlouhodobéj$im horizontu 5-10
let se vyména techniky bude muset fesit. Proto by bylo vhodné ji zahrnout do
dlouhodobého firemniho planovani a zajistit postupnou vyménu pocitaci tohoto
oddéleni. V oddéleni obchodovéni s cennymi papiry je technika dostacujici, alespoii jak
uvadéji zameéstnanci. Rozdil mezi témito oddélenimi je hlavné v tom, Ze oddéleni EB
pracuje nejen s online zadostmi klientt, ale také s telefonnimi zadostmi. Druhé oddé€leni
ma jist¢ také moznost spojeni s klientem a v obCasnych piipadech se tak i dé&je, ale

nutnost nové techniky zde neni.

Vsechny navrhované zmény by mély vprvé tad€ pozitivni vliv na zdkazniky
spole¢nosti. Pokud bude mit firma spokojené zaméstnance, pak to bude mit vliv i na
jejich komunikaci se zakaznikem, a jejich spokojenost. Spokojeni zakaznici pak budou
doporucovat firmu dal a dal, a to by ptineslo firmé nové klienty. Béhem minulého roku
oddéleni uskutecnilo 94 vyjezdl. CoZ vychazi primémé 7,8 vyjezdl za mésic. Cena
vyjezdu je 800 K¢ a kazdd zapocatd hodina se pocita 1.000 K¢&. V pruméru jedna
instalace u zakaznika ptinese firmé 2.800 K¢. Pokud bych pocitala, Ze v souladu se
zlepSenim stavu fizeni lidskych zdroju se firmé zvysi pocet instalaci o dvé mési¢né, pak
by méla roéni vynosy ve vysi 67.200 K&. O takovou vysi by firm¢ mohly vzrist vynosy,

a to pouze v souladu se zlepSenim sluzeb jednoho oddéleni v organizaci.
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7. Zaver

Tato diplomova prace se zabyva zjisténim a zhodnocenim soucasného stavu fizeni
lidskych zdrojii zaméstnancti ve vybrané organizaci. Hlavnim cilem bylo zhodnoceni
stavu fizeni lidskych zdrojl, posouzeni jednotlivych personalnich Cinnosti a navrzeni
zmén pro zlepSeni stavajici situace jednotlivych cinnosti fizeni lidskych zdrojt.
Nedostatky byly zjistovany z dotaznikového Setfeni oddé€leni elektronického
bankovnictvi a oddéleni obchodovani s cennymi papiry. Déle bylo vyuzito rozhovoru

s manazerem oddé€leni elektronického bankovnictvi.

Prvni problém se objevil v oblasti ziskavani, vybéru a prijimani zaméstnanci.
Spoustu pracovnikl zaméstnava firma ptes personalni agentury, coz je velice nakladné
a zbytecné. Proto jsem navrhla zruSeni zamé&stndvani pfes agentury a zlepSeni procesu

ziskavani novych zaméstnanci.

Dalsi problém se vyskytl v oblasti hodnoceni pracovnikii. Manazer oddéleni
neprovadi zadné hodnoceni pracovniki, a to bylo dal$i zménou, kterou jsem navrhla.

Zavedeni pravidelného hodnoceni jednotlivych zaméstnancii oddéleni.

Myslela jsem si, Ze oblast odménovani pracovniki bude mit takto velka organizace
vyborné zpracovanou, ovSem i zde jsem naSla nedostatky. Navrhla jsem zavedeni
kazdoro¢niho zvySovani platu, proplaceni prescasovych hodin pracovnikim oddéleni
EB, a pfidani urcitych benefiti pro pracovniky oddé¢leni. Jedna se o: multisport Kartu,
ptispévky na oSaceni, ptispévky na dopravu, ndkup sluZebnich telefont, ptispévky na
studium, bonusy za dobfe odvedenou praci a pro nejvice produktivni oddéleni zavedeni
13. plati. Dale jsem v této oblasti navrhla zavedeni pracovniho poméru na dobu

neurcitou.

V oblasti vzdélavani zaméstnanci se vyskytly také urcité nedostatky. Navrhla jsem
zavedeni Skoleni MS Excel, Skoleni o programech, ve kterych zaméstnanci pracuji, dale
kurz komunikace pro zaméstnance elektronického bankovnictvi. Navrhla jsem dale

zménu v zavedenych jazykovych kurzech.

Ovsem nejvetsi nedostatek se mi zda v oblasti pracovnich vztahli. Nejvétsi chybou je
zde chovani manazera, a proto jsem pro n¢j navrhla kurz komunikace a dlouhodobé
sledovani tohoto problému vrcholovym vedenim spolecnosti. Dale byly navrZzeny

oteviené diskuze a realizace teambuildingovych akci pro pracovniky této spolecnosti.
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A posledni oblast, ve které byly navrzeny zmény, je péfe o pracovniky. Zde bylo
navrzeno budouci feseni zvétSeni pracovniho prostoru oddéleni EB. Dale bylo navrzeno
zavedeni meetingl pro pracovniky oddéleni, jednorazova setkani kolegii mimo budovu,
ucast na dobrocinnych akcich. Poslednim navrhem byla obnova technického zdzemi

oddéleni EB v nejblizsich 5 — 10 letech.

Meivr o

V problematickych oblastech byla navrzena u¢innéjsi fesSeni, coz bylo cilem mé prace.

Vysledky dotaznikového Setieni zjistily, ze v této firmé existuji urcité oblasti, které je

tteba dlouhodobéji fesit a patiicné€ se jim vénovat.

Také jsem prakticky poukézala, Ze pracovni vztahy jsou pro vykon zaméstnani velice

dalezité a maji velky vliv na pracovni vykony zaméstnanci.

Diplomova prace pro m¢ byla velice pfinosnou uz jen proto, ze jsem méla moznost Si
vyzkouSet Setfeni v této spoleCnosti, a tak si prakticky zkusit jaké chyby se mohou
v oblasti fizeni lidskych zdroji vyskytovat a také vyzkouset zpisob, jakym tyto chyby
odstranit. Dal$im pfinosem je také to, ze se jednalo o obrovskou korporaci, ve které
bych nemé¢la jinak moznost prizkum realizovat. Dal§im ptfinosem se jevi i fakt, Ze
jakakoliv spolecnost, ktera navenek pulsobi bezproblémoveé, mlze mit spoustu
nedostatkli. Také se ukazalo, ze komunikace manazera mize pusobit nejen na nékteré

zaméstnance, ale i na vztahy mezi zaméstnanci.

Pro organizaci maji mé vysledky Setieni také jisty ptinos. Ten shledavam uz jen v tom,
ze se provadénym Setfenim a vyhodnocovanim jeho vysledkd organizace nemusela
zabyvat, ¢imz usetfila jisté ¢as i penize. M¢é Setfeni, vyhodnocovani vysledkli a uvadéné
navrthy mohou byt inspiraci také pro jiné firmy podobného typu. Celkem jsem
v navrzich firmé¢ usettila 410.054 K¢, a tyto penize investovala do oblasti, ve kterych je

to v soucasné dob€ nutné.

Ted’ jiz vim, Ze vedeni lidi je velké bfemeno, které musi nést kazdy vedouci pracovnik.
Jedna se o tézky ukol, ktery lze jen tézko zvladnout bez chyb. Dilezita je v tomto
pfipad¢ komunikace, kterd ma podstatny vliv na pracovniky, jejich pracovni vztahy a

také jejich pracovni vykon.
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. Summary

This thesis deals with determining and evaluating the current state of human resource
management in a given organization. The main objective was to assess the current state
of human resource management and also assess individual personnel activities.
Moreover, to propose amendments to improve the current situation of the individual
activities in relation to human resource management. Shortcomings were identified by a
questionnaire survey of the department of electronic banking and securities trading. An
interview with the manager of electronic banking department was also a part of the
assessment. The first issue appeared in recruitment, selection and employee
admission. | proposed to discontinue the employment through recruitment agencies and
improve the process of recruitment. Another problem occurred in the evaluation of the
employees. The introduction of a regular evaluation of individual employees
of the department. Another problem occurred in the remuneration of the workers. |
proposed an introduction of annual salary increase and payment of overtime for the
personnel of the EB department, as well as the addition of certain benefits for the
employees of the department. These include: a multisport card, clothing allowances,
transport allowances, purchase of company mobile phones, contributions on studies,
bonuses for work well done and for the most productive department the introduction of
13th salaries. Furthermore, | suggested the introduction of employment for an indefinite
period. There were also some shortcomings in the area of staff training. | suggested
the introduction of MS Excel training, enhancing capabilities of the employees in
computer programs in which they already work, as well as a communication course for
the staff of electronic banking department. I also suggested a change in the established
language courses. The greatest shortcoming however, seems to be the relationships
among the employees. | suggested to manager a study course in communication. |
deem necessary a long-term monitoring of the problem by senior management of the
company. Furthermore, there were proposed open discussions and realization of
teambuilding events for employees of the company. A final area in which changes were
proposed, is the care for the workers. Moreover, there were proposed meetings for the
staff of the department, one-time meetings for colleagues outside the workplace, where

they could participate in charity events.

Key words: human resource management, employees, communication, manager,

problem
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V. Prilohy

Piiloha ¢. 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

jmenuji se Aneta Urbancova a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Touto cestou si Vés dovoluji pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je
soucasti mé diplomové prace. Tento dotaznik je anonymni a poslouzi vyhradné ke zpracovani
diplomové prace na téma Rizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci. Vase odpovédi
oznacte kiizkem, popiipadé dopliite odpoveéd’ slovné. U otdzek oznacenych hvézdiCkou je

mozné vybrat vice moznosti.

Mnohokrat dékuji za VA4S Cas straveny nad timto dotaznikem.

1 Jaké je VaSe pohlavi?
] Zena
' Muz

2 Jaky je Vas vék?
Do 20 let
21-30

31-40

41-50

51 a vice let

I O B B

3 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Stredni odborné (vyucni list)

Uplné stiedni (maturita)

Vyssi odborné

Vysokoskolské

I O B B B

4 Jaka je VaSe pracovni pozice?

5 Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?
1 Ano
"1 SpiSe ano
1 SpiSe ne



1 Ne

6 Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
1 Méné nez rok
1 1-3roky
1 4-10let
1 vicenez 10 let
7 Jaké byly podminky pro ziskani Vaseho pracovniho mista? *
Praxe v oboru
Dosazené vzdélani
Jazykova vybavenost
Vzhled a vystupovani
Jiné (uved’te prosim které)

O 0o0dod

8 Jaké dovednosti jsou nezbytné pro vykon Vaseho zaméstnani? *
Odborna zptsobilost

Jazykové znalosti

Znalost prace s PC

Komunikaé¢ni dovednosti

Jiné (uved’te prosim které)

N I O B

9 Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni odpovida Vasim znalostem a dovednostem?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

(0 I I B B

10 Jak hodnotite své zaméstnani?
1 Nudné
1 Stereotypni
] Zajimavé
] Motivujici

11 Jak cCasto se dostavate do stresovych situaci?
Velmi casto

Obcas

Ztidka

Nikdy

(0 I N I

12 Co Vas nejvice motivuje k vy$§imu vykonu?
Odmeény za préaci navic

Veftejna pochvala

Moznost profesniho ristu

Pocit z dobfe vykonané prace

Jiné (uved’te prosim C0)

O 0Oo0dod

13 Jste spokojen/a se systétmem hodnoceni?



Ano, jsem spokojen/a

SpiSe ano

Spise ne

Ne, nejsem spokojen/a (prosim, uved’te proc):

(0 I I e

14 Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
1 Ano
"] SpiSe ano
] SpiSe ne (prosim, uved’te proc):
1 Ne (prosim, uved'te proc):

15 Dava Vam prace v této spolecnosti pocit rozvijeni svych osobnich i profesnich
dovednosti?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

(N I O O

16 Jak hodnotite komunikaci s Vasim pfimym nadiizenym?
Velmi dobra

Dobra

Spatna

Velmi $patna

0 o B B

17 Byl/a jste v poslednich mésicich pochvalena za svou praci od svého nad¥izeného?
1 Ano
1 Nevzpomindm si
1 Ne

18 Jak hodnotite mnoZstvi podavanych informaci o smérovani podniku a aktualnim
déni v podniku?
1 Jsem spokojen/a
] Jsem spiSe spokojen/a
] Jsem spiSe nespokojen/a
1 Nejsem spokojen/a

19 Je pro Vas vzdélani diilezité?
1 Ano
"] SpiSe ano
1 SpiSe ne
1 Ne

20 Utastnite se vzdélavacich Kurzii v této spole¢nosti?
1 Ano
"1 SpiSe ano
"1 SpiSe ne
1 Ne



21 Jak hodnotite kvalitu vzdélavacich kurza?
] Nezbytné pro vykon zaméstnani
1 Je mi velkym pfinosem
1 Nepotiebné
1 Nedostatecné

22 7.da se Vam byt ¢etnost Skoleni dostatecna?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

[ B A

23 Poti‘ebujete v zaméstnani znalost cizich jazyka?
1 Ano
1 Ne

24 Mate moZnost navStévovat jazykové kurzy v této firmé?
Ano, vyuzil/a jsem tuto moznost

Ano, ale kurzy nenavstévuji

Ne, ale tuto moZnost bych vyuzil/a

Ne, o vyuku jazykli nemam zajem

I O B

25 Navstévoval/a byste jazykové kurzy poskytované zaméstnavatelem i mimo pracovni
dobu?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

(0 I I B B

26 Mél/a byste zajem o jiné vzdélavaci kurzy, nez Vam jsou poskytovany?
1 Ano (prosim uved’te jaké):
1 Ne

27 Jaké nové benefity byste uvital/a?

28 Co se Vam v této spolecnosti nelibi? Co byste zménil/a?

29 Utastnite se kulturnich, spoleenskych nebo sportovnich akci poiadanych
zaméstnavatelem?
1 Ano
1 SpiSe ano



1 SpiSe ne
"] Ne (uved’te prosim pro€ ne):

30 Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
1 Jsou dobré
1 Nevim, ostatni mé¢ nezajimaji
1 Nejsou dobré



Piiloha ¢. 2: Podklady pro rozhovor s manazerem
Jaké poskytuje Vase spolecnost benefity pro zaméstnance? Motivaéni prostfedky?

Jaka skoleni a vzdé€lavaci kurzy zaméstnancim nabizite? Mate néjaka pravidelna Skoleni?
Jakym zpisobem skoleni probiha?

Organizuje Vase spolecnost n¢jaké spoleCenské, kulturni nebo sportovni akce? Jaké?
Planujete v nejblizsi dob€ néjaké zmeény v oblasti fizeni lidskych zdroja?

Jaké jsou podminky pro pfijeti zaméstnance? Jak probiha vyberové fizeni?

Jakym zpisobem probiha celé pfijimani novych zaméstnanct?

Vyuzivate pro pfijiméani novych zaméstnanct personalnich agentur?

Jakym zpiisobem jsou novym zamé&stnanciim nastavovany mzdy? Smlouvy na dobu
urcitou/neurcitou? Zkusebni doba?

Jakym zpiisobem se snazite vytvaret spokojenost svych zaméstnancti?
Mate zpracovanou strategii rozvoje lidskych zdroja?

Snazite se néjakym zpisobem pecovat/zlepSovat pracovni prostiedi pro své zamestnance?
Jakym zptisobem?

Snazite se n¢jak peCovat o bezpecnost prace a ochranu zdravi svych zaméstnanctu? Jak?
Jaka je fluktuace zaméstnancti ve vasem oddéleni?
Je ve Vasi spolecnosti vénovana zvlastni pozornost novym zaméstnanciim? Pokud ano, jak?

Podavate pravidelnou zpétnou vazbu svym zaméstnanciim (z hlediska jejich pracovnich
vykonti)?

Podavate zaméstnanciim informace o budoucnosti, cilech a strategiich spolecnosti?

Snazite se né¢jakym zplisobem podporovat a vést osobni, profesni rozvoj zaméstnancti? Jak?
Myslite si, Ze jsou Vasi zaméstnanci hodnoceni spravedlivé za vykonanou praci?

Co Vas osobné nejvice motivuje K vy$simu pracovnimu vykonu?

Myslite si, Ze jsou v oblasti fizeni lidskych zdroji této spolecnosti n¢jaké nedostatky? Jaké?

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni Vasich zaméstnanci? Dle ¢eho své zaméstnance
hodnotite?



Priloha €. 3: Podklady pro grafické znazornéni (vysledky dotaznikového Setieni)

Vysledné odpovédi zaméstnancu oddéleni elektronického bankovnictvi

. . Jste
Jaké je Vase . " ;
X, L . S\ e RO Jaka je Vase | spokojen/
Cislo Jaké je Vase | Jaky je Vas nejvyssi racovni as Vadi
respondenta pohlavi? vek? dosazené P o0zice? racovni
vzd&lani? pozice: pracov
pozici?
1 Muz 31-40 Uplné Stfed”' referent Ne
(maturita)
Uplné stfredni technical Spise
2 Muz 31-40 (maturita) support ano
5 Uplné stedni
3 Zena 21-30 (maturita) referent Ano
T Technik .
4 Muz 31-40 Uplne strednl Electronic Spise
(maturita) ; ano
Banking
5 Muz 31-40 VysSi odborné technik Spise ne
“ odborny
6 Zena 21-30 Vysokgskolsk referent Spise ne
) senior
7 Zena 31-40 Uplné stredni referent Ano
(maturita)
8 Zena 21-30 Vysokgskolsk Referent Ano
9 Zena 31-40 Vy$8i odborné ?:ft;?éml S;r'](s)e
10 Zena 21-30 Ur()rl:]]ztﬁ::g;m referent Ano
11 Zena 21-30 Uplné stredni referent Spise
_(maturita) ano
12 Zena 51 a vice U;()mztjggc)lm referent S;:(S)e
Jaké byly
Jaké byly | Jaké byly . podmink
podminky | podminky Jake l?yly y pro Jaké byly
podminky
Jak pro pro c Lo ziskani | podminky
. S S pro ziskani «
Cislo dlouho ve ziskani ziskani Vaseho Vaseho | pro
respondent | spoleénos | Vaseho Vaseho racovniho pracovni | ziskani
a ti pracovnih | pracovnih pml'sta’? i ho Va$eho
pracujete? | o mista? - | o mista? - Jaz kc;vé mista? - | pracovnih
Praxe v Dosazené v ba)\//enost Vzhled a | o mista? -
oboru vzdélani y vystupov | vlastni
ani odpovéd
1 4-10 let ze
znamosti
Praxe v Jazykova
2 4-10let oboru vybavenost
Praxe v
3 1 - 3 roky oboru
4 vice nez Praxe v
10 let oboru
5 4-10let | Traxev
oboru
Dosazené Jazykova
6 4-10 let vzdélani | vybavenost




7 vice nez DosazZené
10 let vzdélani
podminkou
pro ziskani
pfedchozi
brigady
byla pouze
pravidelna
8 1- 3 roky dochazka,
z této
pozice
jsem
dostala
moznost
HPP
9 4-10 let Praxe v Doselzc'an’e Vzhled a
oboru vzdélani vystupovani
Méné nez Praxe v
10
rok oboru
11 1 - 3 roky Praxe v DosaVZ(’en’e
oboru vzdélani
12 vice nez Dosazené
10 let vzdélani
Jaké Jake
Jaké . dovednosti Jaké
. dovednosti . .
. . dovednosti . jsou dovednosti
Jaké dovednosti jsou | . ) jsou . . )
- . . jsou nezbytné . nezbytné pro | jsou nezbytné
Cislo nezbytné pro vykon . nezbytné ’ .
. pro vykon ’ vykon pro vykon
respondent Vaseho « pro vykon « x
N Vaseho « Vaseho Vaseho
a zaméstnani? - P Vaseho P M
. . zaméstnani? - - . . . | zaméstnani? | zaméstnani? -
Odborna zpusobilost . zameéstnani ]
Jazykové - vlastni
; ? - Znalost I X0
znalosti . Komunikacni odpovéd
prace s PC i
dovednosti
1 Odborna zpusobilost
f e . Jazykové Znalost Komunikaéni
2 Odborna zpusobilost znalosti prace s PC dovednosti
f e . Jazykové Znalost Komunikaéni
3 Odborna zpusobilost znalosti prace s PC dovednosti
f e . Jazykové Znalost Komunikaéni
4 Odborna zpusobilost znalosti prace s PC dovednosti
f e . Jazykové Znalost Komunikaéni
5 Odborna zpusobilost znalosti prace s PC dovednosti
f e . Jazykové Znalost Komunikacni
6 Odborna zpusobilost znalosti prace s PC dovednosti
7 Jazykové Znalost
znalosti prace s PC
8 Odborna zpusobilost Jazykovg Z'nalost
znalosti prace s PC
f e . Jazykové Znalost Komunikaéni
9 Odborna zpusobilost znalosti prace s PC dovednosti
10 Odborné zpaisobilost Z’nalost Komunlkacm znaslosou
prace s PC dovednosti procesu
L. . Znalost
11 Odborna zpuUsobilost préce s PC




12 Odborna zplsobilost péQZI(S)SFt,C Kgg?,gglrlfs;?l
Myslite si, ze . Co Vas Co Vas CO. \{as
fi . Jak Casto L L nejvice
3 inancni se nejvice nejvice motivuje k
Cislo ohodnoceni Jak hodnotite dostavate motivuje k motivuje k VWESIMU
respond odpovida své vy8Simu vy8Simu Y
" N do ., ., vykonu? -
enta Vasim zameéstnani? stresowve vykonu? - vykonu? - Moinoét
znalostem a >SOVY Odmeény za Vefejna )
h situaci? . ; profesniho
dovednostem? praci navic pochvala rastu
1 Ne Stereotypni z;“/:gtrg
Odmény za Moznost
2 Ne Stereotypni Obcas FACi ngvic profesniho
P rustu
. . MoZnost
3 Spise ne Zajimavé g:;ﬂ Ordérgie:gv?s profesniho
P rustu
4 Spise ano Stereotypni Obcas
MozZnost
5 Spise ne Zajimavé Zfidka profesniho
rustu
MozZnost
6 Spise ne Stereotypni Obcas profesniho
rustu
7 Spige ano Zajimavé | Zfidka grdér;‘ie:gv?s
8 Spise ano Zajimavé Obcas Od,m.eny Za Verejna
praci navic pochvala
9 Spise ano Zajimavé Obcas 8:1;;6:;/;3
Odmeény za Moznost
10 SpiSe ano Zajimavé Nikdy rACi ngvic profesniho
P rustu
11 Spise ne Stereotypni Obcas
12 Spise ano Stereotypni X:gg
Sg.\)l{g: Co Vas Jste Jste Jste
motijvu'e K neivice Jste spokojen/a se | spokojen/a | spokojen/as
Sislo v ééir{w motijvu'e K spokojen/a systémem S pracovnim
respond v'¥<onu’7 ) v éél’r]nu se systémem hodnoceni v pracovnim prostfedim v
eﬁta Blgocit z v')ll<onu’7 i hodnoceni v této prostfedim této
dobre )(/Iastn.i této spole€nosti? - v této spole€nosti? -
. v spole€nosti? vlastni spole€nosti vlastni
vykonané odpovéd odpovéd ” odpovéd
prace )
momentaln | sliby se maji sliby se maji -
! € nic plnit.. plnit.. Spise ano
Pocit z
2 dobre . Spise ne SpiSe ano
vykonané
prace
3 SpiSe ne SpiSe ano




Pocit z
dobfe . -
4 vykonané Spise ne SpiSe ano
prace
Pocit z dprace z open
N omova, . open space,
dobfe e sy Ano, jsem space, .
5 . dFivejsi ; L mnoho lidi,
vykonané spokojen/a mnoho lidi, ,
. odchody z . velky hluk
prace . velky hluk
prace
Pocit z
6 dobre . Spise ne Spise ano
vykonané
prace
Pocit z
7 dobre . Spise ne Spise ano
vykonané
prace
Pocit z
8 dobre . SpiSe ano SpiSe ano
vykonané
prace
Pocit z
dobfe - .
9 vykonané Spise ne Spise ne
prace
Pocit z
10 dobre . Spise ne SpiSe ano
vykonané
prace
Pocit z
dobfe - -
11 vykonané Spise ne Spise ne
prace
Pocit z
dobfe - -
12 vykonané Spide ne Spide ne
prace
Dava Vam )
prace v této Jak Byl/a jste v Jak hodnotite Je Ucastnite
3 spole¢nosti hodnotite poslednich mnozstvi pro se
Cislo pocit komunikaci mésicich podavanych Vas | vzdélavaci
respond rozvijeni s Vasim pochvalena za informaci o vzdél | ch kurzd v
enta svych pfimym svou praci od sméfovani podniku ani této
osobnich i nadfizeny svého a aktualnim déni v | ddlezi | spole¢nost
profesnich m? nadfizeného? podniku? te? i?
dovednosti?
1 Spise ne Spatna Ne Jsem nespokojen/a | Ano Ano
2 SpiSe ne Dobra Nevzpominam si Jsem spise Ano | SpiSe ano
nespokojen/a
3 Ano Spatna Nevzpominam si Jsem spise Spise SpiSe ne
spokojen/a ano
4 Spide ne Dobra Ano Jsem spise Ano Ano
nespokojen/a
5 SpiSe ano (\j/elm’| Ano Jsem nespokojen/a Spise Ano
obra ano




Jsem spise

6 SpiSe ne Spatna Nevzpominam si X Ano | SpiSe ano
nespokojen/a
7 SpiSe ne Dobra Nevzpominam si Jsem spise Spise Spise ano
spokojen/a ano
8 Spise ano é/elm] Ano Jsem spokojen/a Ano | SpiSe ano
obra
9 Spise ano Velm'| Ano Jsem spise Ano Ano
dobra nespokojen/a
10 SpiSe ne Velm'l Ne Jsem spise Spise Spise ano
dobra nespokojen/a ano
11 SpiSe ne Dobra Ne Jsem spise Ano Ne
spokojen/a
12 SpiSe ne Dobra Ne Jsem spise Ano | Spise ano
nespokojen/a
JakkhOd.”O“te Jak hodnotite Jak Jak hodnotite | Zdase | Potfebujet
valitu . . . . §
- R kvalitu hodnotite kvalitu Vam byt ev
Cislo vzdélavacich A ; N . e
. vzdélavacich kvalitu vzdélavacich Cetnost zaméstnan
respond kurz(? - . MR . - . .
. kurzd? - Jsou vzdélavacich kurza? - Skoleni i znalost
enta Nezbytné pro ; ! . . « .
. mi velkym kurz(? - NedostateCn | dostateCn cizich
vykon tohoto o N ) . X . .
oo pfinosem Nepotifebné é a? jazyk?
zaméstnani
1 Nedosétatecn Ne Ao
2 Nepotiebné SpiSe ano Ano
3 Jsouwm| velkym Spise ne Ano
pfinosem
4 Nepotiebné Spise ne Ano
5 Nepotfebné Ano Ano
6 JSOmeI velkym Ne ANo
pfinosem
7 JSOmeI velkym Ne ANo
pfinosem
8 JSOmeI velkym Spige ne Ao
pfinosem
9 Jsouwm| velkym Spide ne Ano
pfinosem
Nezbytné pro Jsou mi velkym
10 vykon tohoto o y Spide ne Ano
PP pfinosem
zaméstnani
11 Nedos’tatecn Ne Ne
é
12 Jsouwm| velkym Spide ne Ne
pfinosem
Navstévoval/a Mél/a byste
Mate byste jazykové Mél/a byste zajem o jiné Co se Vam
- moznost kurzy zajem o jiné vzdélavaci | Jaké nové v této
Cislo . x ) Ao Y ) - .
navstévovat poskytované vzdélavaci kurzy, nez benefity spoleCnosti
respond ; . « - g g
jazykové zaméstnavatel kurzy, nez Vam jsou byste nelibi? Co
enta ) o g . ;
kurzy v této em i mimo Vam jsou poskytovan uvital/a? byste
firmé? pracovni poskytovany? | y? - vlastni zmeénil/a?
dobu? odpovéd




napfr.

napf. EXCEL | CXCEL
« PN Skoleni,
Skoleni, vidét iy
L vidét nami
. nami > 4w
Ano, vyuzila Zpracovano . Anet, vZzdyt
. 4 Zpracovanou . multisportk -
jsem jiz tuto Ne . A u praci z to tady zna$
- praci z druhé . arta .
moznost druhé :D
strany,pohledu
: strany,pohl
technika na
vyjezdu edu
h technika na
vyjezdu..
Ne. ale tuto finan¢ni ’ prechod z
N ohodnoceni | open space
moznost Ne Ne _
- a bonusy, na normaini
bych vyuzil/a B x
platovy rist kancelare
. spise
. . nemame L
Ano, vyuzila nemame moc motivacni
. 4 . o moc s .
jsem jiz tuto Spise ne prehled s . za praci nic
M . prehled s o
moznost nabidkou . presCas
nabidkou
apod
monost Nekompeten
Ne, ale tuto prace z i -
N . domova, rozhodovani
moznost Spise ne IT IT S ik : X
o flexibilng;Si italského
bych vyuzil/a .
pracovni managemen
dobu tu
Nejlepsi lidé
Prace 7 by se méli
domova posouvat
e i vzdy vpred,
dfivejsi mél by se
Ano, ale pfimo od pfimo od odchody z d4
R avat
kurzy Ne poskytovatele | poskytovate prace po
PR . prostor k
nenavstévuiji produktu le produktu vykonané .
: otevrene
praci,hodno di .
. iskuzi
ceni dle -
! vSech
vykonu -
zameéstnanc
a
home “ )
Ano, vyuzila office, SE:SEZ;EEf
jsem jiz tuto Ano Angli¢tina Angli¢tina klouzava se
moznost pracovni o .
zaméstnanci
doba
ZrusSila bych
Ne, ale tuto pé;cgrvrr:;
moznost Spide ano jakékoli jakékoli X P "
- dobu urcitou
bych vyuzil/a e
a praci pfes
agenturu.
kurzy Proplaceni LepSi
kurzy zameéfené dopravy technické
Ano, ale vy 2, . . ,
K zamerené na na (pracovisté | zazemi - PC
urzy Ano Ly . . X
ik kancelafskou | kancelafsko | v Praze- | jsou pomalé,
nenavstéevuiji sw e o . .
sadu na PC usadu na | dojizdéniz | coZ zdrZuje
PC Tabora) pfi praci




Ano, vyuzila
jsem jiz tuto
moznost

Ano

Skoleni

aplikaci (napf.

office),
odborné
znalosti z
oblasti dani

Skoleni
aplikaci
(napft.
office),
odborné
znalosti z
oblasti dani

lepsi
informovano
st ohledné
budocich
plana firmy,
pravidelné
odménovani
a zvysovani
mzdy (nelze
kazdy rok
opakovat, ze
jeméné a
mené
penéz, kdyz
se zisk
zvysuje)

vice
jazykovych
kurz

10

Ano, ale
kurzy
nenavstévu;ji

Ano

managerskeé,
motivacni

managersk
&, motivacni

Sluzebni
telefon,
volani i k
soukromym
Gcelim
mimo prac.
dobu.
Moznost
zaplaceni
vysoké
Skoly.

pokud jste
jiz

zaméstnanc
em je velky
problém i pfi

prestupu

navyseni

platu

11

Ne, ale tuto
moznost
bych vyuzil/a

Ano

Ne

pracovni

Jizdné prostredi

12

Ne, ale tuto
moznost
bych vyuzil/a

Spise ne

Ne

prepazky
mezi stoly,
odhluénéni

pfispévek
na cestu do
prace

Cislo
respond
enta

Ugastnite se kulturnich,
spolecenskych nebo sportovnich
akci pofadanych
zameéstnavatelem?

Ugastnite se kulturnich,
spoleCenskych nebo sportovnich
akci pofadanych
zaméstnavatelem? - vlastni
odpovéd

Jak hodnotite
vztahy na
pracovisti?

Ano

Jsou dobré

Ano

Jsou dobré

Spise ano

Jsou dobré

Spise ne

Jsou dobré

nejsou nikterak atraktivni

nejsou nikterak atraktivni

Nevim, ostatni
mé nezajimaji

Spise ano

Jsou dobré

Spise ne

Jsou dobré

Ano

Jsou dobré

OO |NO®| O [(AR|WIN|F

Ano

Jsou dobré

[y
o

Spise ano

Jsou dobré

=
=

Spise ne

Jsou dobré

=
N

SpiSe ano

Nejsou dobré




Vysledné odpovédi zaméstnanct oddéleni obchodovani S cennymi papiry

Cislo Jaké je Jaky je - “ A Jaka je Vade Jste spokojen/a s
« Ly Jaké je Vade nejvyssi . ,, ]
reponde Vase Vas . N pracovni Vasi pracovni
. . dosazené vzdélani? ! .
nta pohlavi? vek? pozice? pozici?
1 Zena 21-30 Vysokoskolské Specialista SpiSe ano
2 Zena 41 - 50 Vysokogkolské vedouci Ano
oddéleni
3 Zena 21-30 VysokoSkolské vedouci Ano
4 Zena 41 - 50 Uplné stredni asistentka Spise ano
] (maturita)
5 Zena 41 - 50 Uplne Stredn' vedouci skupiny Ano
] (maturita)
6 Muz 31-40 Uplne st_redm specialista SpiSe ano
(maturita)
7 Zena 41 -50 Uplné stredni specialista Ano
(maturita)
8 Muz 31-40 Uplné st.redm specialista SpiSe ano
(maturita)
Jaké byly
Jaké byly | podmink .
podminky y pro Jaké byly ) Jak? byly
. ; Jaké byly podminky pro
pro ziskani podminky pro . C
% Jak dlouho B - i\ podminky pro ziskani
Cislo ziskani Vaseho | ziskani Vaseho ISP -
ve - . . ziskani Vaseho Vaseho
reponde N . Vaseho pracovni pracovniho . .
spole€nosti ! ; pracovniho pracovniho
nta ; pracovnih ho mista? - ; .
pracujete? ; . . mista? - Vzhled mista? -
o mista? - | mista? - Jazykova o .
. a vystupovani vlastni
Praxe v | Dosazen vybavenost x o
. odpovéd
oboru é
vzdélani
Méné nez Praxe v Dosgzen
1 e
rok oboru N
vzdélani
> vice nez 10 Praxe v Dosgzen Jazykova
let oboru ar vybavenost
vzdélani
Praxe v Dosgzen Jazykovéa Vzhled a
3 4-10 let é i
oboru ar vybavenost vystupovani
vzdélani
. . Dosazen hledali
vice nez 10 . .
4 | <] zajemce za
et e
vzdélani kolegu
vicenez10 | Praxev Jazykova vysttjpovan.u
5 zkusenosti,
let oboru vybavenost .
prac.nasazeni
Praxe v Jazykova
6 1 - 3 roky vybaven
oboru
ost
7 vice nez 10 Dosgzen Jazykova
let MY vybavenost
vzdélani
8 vice nez 10 Praxe v Vzhled a
let oboru vystupovani




Jaké Jaké Jaké
dovednosti | dovednos Jaké Jaké . Myslite si, ze
. S . . dovednosti L
jsou ti jsou dovednosti dovednosti isou finanéni
. nezbytné nezbytné | jsou nezbytné | jsou nezbytné Jsou ohodnoceni
Cislo / ’ . . nezbytné pro L
reponde pro Yykon pro Yykon pro Yykon pro Yykon vykon odpqylda
Vaseho Vaseho Vaseho Vaseho « Vasim
nta N N NN NN Vaseho
zaméstnani | zaméstna | zaméstnani? - | zaméstnani? - I znalostem a
. . I zameéstnani?
?- ni? - Znalost prace | Komunikaéni - Vlastni dovednoste
Odborna Jazykové s PC dovednosti - m?
o . odpovéd
zpUsobilost znalosti
1 Odborna Jazykové | Znalost prace | Komunikaéni Spige ano
zpusobilost znalosti s PC dovednosti P
Odborna Jazykové Komunikaéni -
2 . . . : Spise ano
zpUsobilost znalosti dovednosti
3 Odborna Jazykové | Znalost prace Spie ano
zpusobilost znalosti s PC P
Znalost prace -
4 s pPC Spise ano
5 Odborna Jazykové | Znalost prace Komunikaéni ANno
zpusobilost znalosti s PC dovednosti
Odborna Zn,alOSt Komunikacni -
6 A prace s : Spise ne
zpusobilost PC dovednosti
7 Odborna Znalost prace Spige ano
zpusobilost s PC P
8 Odborna Komunikacni Spise ne
zpUsobilost dovednosti P
. Co Vas
) Co Vas Co Vas CoVas | ovice | CovVas
Jak ¢asto - - nejvice - L
Jak nejvice nejvice C motivuje k nejvice
= . se o F motivuje k wxt -
Cislo hodnotite . motivuje k motivuje k wxt vy§§imu | motivuje k
g dostavate “xi ‘s vySSimu . o
reponde své vySSimu vysSimu . vykonu? - | vySSimu
. do ; . vykonu? - . ;
nta zaméstna . vykonu? - vykonu? - . Pocit z vykonu? -
) stresovych Y Y MozZnost N .
ni? . p Odmeény za Vefejna . dobfe vlastni
situaci? L . profesnih . < p
praci navic pochvala N vykonané | odpovéd
o rustu .
prace
Pocit z
1 Zajimaveé Obcas Od’m.eny za dobre )
praci navic vykonané
prace
Pocit z
2 Zajimavé | Velmi ¢asto dobre .
vykonané
prace
Pocit z
3 | zajimavé | Obgas | Qdmenyza dobre
praci navic vykonané
prace
Stereot Moznost
4 o YP I Zidka profesnih
o ristu
Pocit z
Y . - dobfe
5 Zajimavé | Velmi €asto :
vykonané
prace




. Pocit z
MozZnost dobfe
6 Zajimavé | Velmi €asto profesniho .
. vykonané
rustu .
prace
7 Zajimavé | Velmi Casto Od'm_eny za
praci navic
MozZnost Pocit 2
. . . Odmény za . dobfe
8 Zajimavé | Velmi Casto . . profesnih .
praci navic ; vykonané
o rustu .
prace
Jste. Jste Jste Jste
spokoje ; : . A\ . Jak
spokojen/a se | spokojen/a | spokojen/as | Dava Vam prace .
n/a se . . . X . hodnotite
. . systémem S pracovnim v této spole€nosti oo
Cislo systéme hod . . tredi it e komunikaci
reponde m odnoceni v pracovnim | prostfedim v pocit rozvijeni s Vasim
nta hodnoce této prostfedim této svych osobnich i Fimvm
o spole¢nosti? - v této spole¢nosti? profesnich primym
ni v této . M . . i nadfizeny
spolecn vlastni spole€nosti - vlastni dovednosti m?
osti? odpovéd ? odpovéd '
1 Sgr';e Spise ne Spise ne Spatna
2 Sf)]'ese SpiSe ano Ano Dobra
3 Sﬁ:e SpiSe ano SpiSe ano Dobra
4 S;)rl]ze Spise ano Spise ne Spatna
Spise . Velmi
5 he Spise ne Ano dobra
6 S;rl]ze Spise ne Spise ne Spatna
7 Srr>]|ese Spide ano Spide ano Dobra
Spise . . Velmi
8 ano SpiSe ne SpiSe ne dobra
Byl/a jste v . - .
poslednich Jak hocvinottlte Je pro Ucastnite Jak hodnotite Jak
« . mnozstvi i se . .
. mésicich . . Vas Cia kvalitu hodnotite
Cislo . podavanych <. | vzdélavaci MY X
pochvalena X g vzdéla . vzdélavacich kvalitu
reponde . informaci o . ch kurzll v g YR
Za svou praci c o , ni . kurzd? - Jsou | vzdélavacic
nta . sméfovani podniku o s této . § .
od svého AL dulezit « . mi velkym h kurz(? -
- . a aktualnim déni v . spolecnosti 2 " .
nadfizeného podniku? é? Py pfinosem Nepotiebné
" . .
Jsem spisSe Jsou mi
1 Ano spokojen/a Ano SpiSe ano \V/’elkym
pfinosem
Jsem spide Jsou mi
2 Ano >P Ano Spide ano velkym
spokojen/a .
pfinosem
Jsem spide Jsou mi
3 Ano 5P Ano Ano velkym
spokojen/a .
pfinosem




Nevzpomina Jsem spise Spise Jsou mi
4 . ; Spise ne velkym Nepotifebné
m si spokojen/a ano -
pfinosem
- Jsou mi
5 Ano Jsem spise Ano Ano velkym
spokojen/a pfinosem
6 Ano Jsem spise Ano Ano Nepotiebné
nespokojen/a
- Jsou mi
7 Ano Jsem spise Ano Ano velkym
spokojen/a -
pfinosem
Jsem spiSe Spise Jsou mi
8 Ano ; Ano velkym
nespokojen/a ne .
pfinosem
Navstévoval/ .
. L a byste MeI/ a byste Mél/a byste
Zda se | Potrebujete 3 7vkOVE zajem o . o
x Vam byt Y Mate moznost jazyxove jiné zajem o Jine
Cislo am by kurzy y vzdélavaci
Cetnost | zaméstnani navstévovat . | vzdélavaci “\ s
reponden Skoleni znalost jazykové kurzy poskytované kurzy, nez kurzy, nez Vam
ta dostatec cizich v této firmé? Zame?t”‘i“’at Vam jsou jsou
X . . elem i mimo . poskytovany? -
na? jazyk? . poskytovan . o
pracovni V2 vlastni odpovéd
dobu? |
o]
1 Spise ANno Ano, altva Ifur;ly Spige ne programoc 0 programoqh
ne nenavstévuji h ve kt. ve kt. pracuiji
pracuji
Spise Ano, vyuzila
2 e?no Ano jsem jiz tuto SpiSe ano Ne
moznost
Spise Ano, vyuzila
3 f]e Ano jsem jiz tuto Ano Ne
moznost
Spise Ne, ale tuto
4 ﬁe Ne moznost bych Ano Ne
vyuzil/a
Spise Ano, vyuZila
5 :fno Ano jsem jiZ tuto Spide ano Ne
moznost
Spise Ano, vyuzila
6 ?\e Ano jsem jiz tuto Spise ne Ne
moznost
Spise Ano, vyuzila
7 :Eno Ano jsem jiz tuto Spise ne Ne
moznost
Ano, vyuzila komunikac
Spise ANo, VY - e, komunikace,
8 Ano jsem jiz tuto Spide ano b O
ne M asertivita, asertivita, atd.
moznost atd




Ugastnite se
kulturnich,

Ugastnite se
kulturnich,

Jak

Cislo Jake nove Co se Vam v této spole€enskych spolecenskth hodnotite
benefity N oo : nebo sportovnich
reponden byste spole¢nosti nelibi? | nebo sportovnich akei pofadanvch vztahy na
ta Y Co byste zménil/a? | akci pofadanych P Y pracovisti
uvital/a? . zaméstnavatelem
zaméstnavatelem o : ?
p ? - vlastni
| odpoved
100% nepohodine prac.
prispevek na | prostredi, zastaralu
Zivotni techniku, pristup k Jsou
1 pojisteni osbnimu e-mailu- Spise ne dobré
navyseni protozZe aj tak nan
platu min chodi kazdy,cez
kazde 2roky mobil
pfispévek na Isou
2 obleceni, openspace Ano dobré
dopravu
3 pfispévék na open space ANo Jsou
oSaceni prostory dobré
penézni malo komunikace s
4 bonus k nadrizenymi, SpiSe ano Jsou’
vyplaté porady a dobré
konzultace
5 prispévek na | o s onaini politiku dojizdéni dojizdéni Nejsou
dopravu dobré
dvouleté Isou
6 zv;;)slgt\aam open space SpiSe ano dobré
, . - Jsou
7 nevim prace v openspace. Spise ne dobré
8 sluzebni budova - Spise ano Nejsou
telefon klimatizace P dobré




