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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyvéa vlivem pracovnich podminek na pracovni vykonnost
zaméstnanct ve vybraném podniku. V prvni ¢asti prace je z teoretického hlediska vymezeno
fizeni lidskych zdroju s diirazem na fizeni pracovni vykonnosti a fizeni pracovnich podminek.
V nasledujici ¢asti jsou tyto oblasti popsany tak, jak jsou uplatiovany v ramci podniku.
Nasleduje dotaznikové Setfeni, které zkouma spokojenost zaméstnanct s urcitymi oblastmi
v organizaci. Na zakladé zjisténé situace v podniku v oblasti fizeni lidskych zdroju

a dotaznikového Setfeni jsou navrzena mozna doporuceni na zlepSeni soucasného stavu.

KLiCOVA SLOVA
Rizeni lidskych zdrojii, fizeni pracovni vykonnosti, ¥izeni pracovnich podminek,

spokojenost zaméstnanct

TITLE
The influence of working conditions on the work performance of employees in the

selected company

ANNOTATION

This thesis deals with the influence of working conditions on the work performance of
employees in a selected company. The first part of the thesis defines theoretical point of view
of human resources management with emphasis on the management of work performance and
management of working conditions. In the following section, these areas are described as they
are applied within the company. The following is a questionnaire survey that examines
employee satisfaction with certain areas in the organization. Some recommendations are
proposed to improve the current situation, based on the identified situation in the company in
the field of human resources management and also according to the questionnaire survey which

was performed.

KEYWORDS
Human resources management, work performance management, working conditions

management, employee satisfaction
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UvoD

Kazdy manazer disponuje urcitymi zakladnimi manazerskymi funkcemi. Pomoci téchto
funkci udrzuje podnik v provozu a snazi se o naplnéni stanovenych cild. Jednou z téchto funkci
je Fizeni lidskych zdroji. Z pohledu podniku se jedna o velice zasadni funkci, protoze praveé
lidské zdroje jsou hnacim motorem pievazné vétSiny spolecnosti. Pristup k fizeni lidskych
manazerské funkce, které povede k dlouhodobé prosperité a ptinese podniku pozadovany zisk.
Ukolem celého Fizeni lidskych zdrojii je najit, zafadit, motivovat, dale rozvijet a ¥idit vhodného
pracovnika, ktery bude podniku odvadét pozadovany pracovni vykon. Pravé pracovni vykon je
zasadnim vystupem celého fizeni lidskych zdrojii, protoZe pracovni vykon zamé&stnance vytvari
ur¢ité hodnoty, které ptinaSeji podniku financéni zdroje, a pravé z téchto divodi podnik

pracovniky zamé&stnava.

Zasadnim predpokladem je, ze pracovni vykon ovlivituji pracovni podminky, které
vedeni podniku vytvaFi pro své zaméstnance. Tuto problematiku zasadnim zptisobem v Ceské
republice upravuje zakonik prace, ale jesté zistava mnoho prostoru, jak pracovni podminky
upravit a vylepsit pro vétsi spokojenost zaméstnanct, a tim zvysit jejich spokojenost a nasledné

pracovni vykon.

V poslednich letech ekonomického ristu dochazelo v Ceské republice k nizké
nezaméstnanosti a podniky mély nedostatek kvalifikovaného pracovniho personélu.
Vyjednavaci sila zaméstnancii byla na vysoké urovni a podniky mezi sebou vytvarely
konkuren¢ni boj pro ziskani vhodnych kandidatu na pracovni pozice ve svych firméach.
Konkurencni boj se projevoval vylepSovanim pracovnich podminek tak, aby si podniky udrzely
stavajici zaméstnance a dokézaly piilakat zaméstnance nové. Samoziejme podniky i v této dobé

nemohly piestat omezovat pozadavky na pracovni vykonnost svych zaméstnanci.

Tato diplomova préce se zabyva predpokladem vlivu pracovnich podminek na pracovni
vykonnost zaméstnanci a tato problematika je zkoumana v podniku, ktery byl pro tcely této
prace vybrén. V prvni ¢asti prace je z teoretického hlediska vymezen pojem fizeni lidskych
zdrojti, ze kterého cela prace vychazi. Nasledné jsou detailnéji rozpracovany pojmy fizeni
pracovni vykonnosti a fizeni pracovnich podminek. Tyto tfi oblasti slouzi jako teoreticky

podklad pro praktickou ¢ast prace.

Prakticka ¢ast prace zkouma uplatiovani fizeni lidskych zdroju v podniku, ktery byl pro

ucely této prace vybran. Tento podnik je nejprve charakterizovan pomoci marketingového mixu
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4P, pro lepsi predstavu o zédkladnim fungovani podniku a nékolika zdkladnimi ukazateli, pro
pfedstavu o velikosti podniku. Po charakteristice uplatiovani fizeni lidskych zdroji v tomto
konkrétnim podniku je prakticka ¢ast prace detailnéji zaméfena na fizeni pracovni vykonnosti

a fizeni pracovnich podminek ve vybrané spolecnosti.

Po detailnim ptezkoumani tizeni lidskych zdroju, fizeni pracovni vykonnosti a fizeni
pracovnich podminek ve vybraném podniku bude provedena analyza spokojenosti zaméstnancii
S pracovnimi podminkami, které pro né¢ vedeni podniku vytvaii. Analyza bude provedena
pomoci dotaznikového Setieni. Jednotlivé otazky dotaznikového Setfeni budou sestaveny na

zakladé predchoziho poznani fungovani podniku.

Na zéklad¢ zjiSténych vysledki z dotaznikového Setieni a na zdkladé poznani fizeni
lidskych zdrojii, fizeni pracovni vykonnosti a fizeni pracovnich podminek jsou navrZzena mozna
doporuceni, kterd by méla ovlivnit pracovni podminky v tomto podniku, zvysit spokojenost

zamgéstnancu a nasledn¢ podpofit pracovni vykonnost zaméstnancti nebo pracovnich skupin.

-11 -



1. RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Pfevazna vétsina podniki nam poskytuje tii zakladni role aktéra v rdmci podniku. Jde
o vlastnika, jemu podfizeného manazera a nasledné¢ zaméstnance zodpovidajiciho se
pfisluSnému manazerovi. Lze zminit alternativy tohoto modelu, kdy je majitel jedinym
zaméstnancem, a zastava tak veskeré role tohoto modelu. Dalsi ptipad je takovy, kdy vlastnik
podniku fidil spolecnost sdm a vynechal tak Uplné roli manazera. Tyto pfipady jsou dnes jiz
opravdu ojedinélé, a proto predpokladame klasicky model: Vlastnik — manazer — zamé&stnanec

(Veber, 2009, s. 27).

Speciélni pozici v tomto modelu zaujima manazer, kterého si majitel podniku najima,
aby svym profesionalnim pfistupem vedl podnik a napomdhal k naplnéni majitelem
stanovenych cilli. Disponuje ur€itymi pravomocemi, které se liSi podle uUrovné fizeni.
K tspésnému vykonavani manazerské prace slouzi manazerovi zédkladni funkce, které¢ mtizeme
rozdelit na sekvenéni a pritbézné. Podle Vodacka a Vodackové (2013, s. 68) se mezi sekvenéni
manazerské funkce tfadi planovani, vedeni lidi, vybér pracovnikii, organizovani a kontrolu.
Pribézné funkce se skladaji z analyzy, rozhodovani a implementace. Dale 1ze funkce manazera
rozdélit na prafezové Cinnosti a ¢innosti napliujici fAze managementu. Prifezové Cinnosti

zahrnuji:
e Rozhodovani,
e oOrganizovani,
e fizeni lidskych zdroju,
e komunikovani,
e préce s informacemi.
Jako ¢innosti, které napliuji fadze managementu, mizeme oznacit:
e Planovani,
e implementace,
e Kkontrola.

Mezi manazerskymi funkcemi zastava velice dilezité misto funkce fizeni lidskych
zdroju. Jde o velice komplexni a systematicky ptistup k lidem v ramci organizace. Lze ho
povazovat za urcitou filozofii, ktera je podloZena riznymi teoriemi, které se neustale vyvijeji
a zdokonaluji. Rizeni lidskych zdroji je vyvojovou fazi, jejichz pocatky lze sledovat od 20. let

20. stoleti, kdy zaméstnavatelé zacinaji vytvaret urcit¢ podminky pro své zameéstnance,
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a zaCinaji si uvédomovat jejich osobni potfeby a zajmy. Od tohoto data role lidi v rdmci
organizace nabyva na vyznamu a oblast fizeni lidskych zdroju se postupné vyvijela do podoby,

jakou znadme dnes.

Oblast fizeni lidskych zdroju je moZzné povazovat za velice dynamickou, a proto lze
predpokladat jeji neustaly vyvoj a miizeme ocekavat neomezené mnozstvi dalsich prispévkia do
teoretické, ale 1 praktické ¢asti této oblasti. Soucasny globalizovany svét je velice proménlivy
a neustale nabizi nové moznosti. Pokud chce byt podnik v tomto svété tispéSny, musi hledat
neustale nové a lepsi postupy, vyuzivat ptilezitosti, které se mu naskytaji, a co nejefektivnéji
zvladat hrozby, které v této oblasti ptichazeji. Jednim z klicovych faktort, ktery musi Gsp&$ny
podnik zvladnout, jsou pravé lidé. Lidé se vyraznou mérou zasazuji o uspéSnost podniku
V dnes$nim hyperkonkurenénim svété. Dle Koubka (2015, s. 13) lze organizaci povazovat za

uspésnou pouze tehdy, pokud se ji podafi propojit a vyuzit ¢tyfi zakladni zdroje. Té€mito zdroji

jsou:
e Material,
e finance,
o lidé,
e informace.

Materil a finance jsou nezivé zdroje, které samy o sobé nic neznamenaji a nefunguji, pokud
nejsou uvedeny do pohybu. K tomu, aby material a finance dokazaly plnit svoji roli, slouzi
prave lidské zdroje. Pojitkem mezi lidmi a dalSimi zdroji jsou informace, které jsou nezbytnou
soucasti procesu, ktery vede k tspéSnému fungovani organizace. Lidsky faktor v tomto procesu
povazujeme za klicovy a k jeho pochopeni a spravnému vyuziti slouzi prave fizeni lidskych
zdroja.

Pro  pochopeni oblasti fizeni lidskych  zdroji 1ze pouzit definici
Armstronga (2015, s. 47), ktery chape fizeni lidskych zdroju jako: ,, Strategicky, integrovany
a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci. ““ Dal$i
pohled na tuto oblast nabizi Watson (2010, s. 919): ,, Rizeni lidskych zdrojii je manazZersky
pristup k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykondvani pozadované prace zpiisobem,
ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost.“ Cesky pohled na fizeni lidskych zdroji
poskytuje Josef Koubek (2015, s. 13), ktery ho oznacuje jako personalni praci a definuje ji
jako: ,Cast Fizeni organizace, ktera se zaméruje na vSe, co se tyka cloveka v souvislosti
S pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani
a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho

chovéani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz
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se V souvislosti se svou praci stykd, a rovnez jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace,

jeho persondlniho a socialniho rozvoje.

Kazda z téchto definic nabizi trochu odlisny pohled na tuto oblast, ale hlavni mySlenka

zustava zachovana a je témér nepodstatné, ke které z nich se pfiklonime a budeme ji vyuzivat.

1.1. Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim tikolem fizeni lidskych zdrojt je zajistit vykonnost organizace a tuto vykonnost
neustale zlepsovat. Aby tohoto bylo dosazeno, je zapotiebi mit schopné a spravné motivované
zaméstnance, ktefi disponuji spravnymi a kvalitnimi informacemi. Pomoci téchto zaméstnanci
uvadime do pohybu dal$i zdroje organizace a zabezpecujeme celkovou vykonnost organizace.
Koubek (2015, s. 16) dochazi k zavéru, ze by se fizeni lidskych zdroji mélo zaméfit na

nasledujici ukoly:

e Usilovat o zafazeni spravného zaméstnance na spravné misto a snazit se
ptipravovat tohoto pracovnika na zmény a pozadavky, které vyplyvaji z dané

pracovni pozice.

e Optimalni vyuzivani pracovni doby a schopnosti, kterymi jednotlivy

zaméstnanec disponuje.

e Utvafeni tymil, vybér vhodného stylu vedeni lidi a formovani zdravych

mezilidskych vztaht.
e Personalni a socialni rozvoj zaméstnanct v organizaci.

e Dodrzovani v§ech zakoni z oblasti pracovniho prava, lidskych prav a vytvafeni

dobré zaméstnavatelské povésti organizace.
Tento vycet jednotlivych ukoll 1ze rozdélit na n€kolik ¢asti. Prvni ti1 ukoly vychazeji
z pozadavki organizace jako takové a piispivaji ptimo k vykonnosti podniku. Ctvrty ukol se
zamétuje vice na zajmy a pozadavky zameéstnancii tak, aby byl pracovnik spokojeny a spravné
motivovany, coz se pak odrdzi na jeho vykonu. Posledni ukol fizeni lidskych zdrojli je dan

legislativou dané zemé, ptfedpoklada se jeho dodrzovani a je pro vSechny podniky stejny.

1.2. Zabezpecovani Fizeni lidskych zdroji

K dosazeni vyse vytyCenych ukoll fizeni lidskych zdroji vyuzivame architekturu fizeni
lidskych zdrojt. Ta je kombinaci systému fizeni lidskych zdroju a personalniho Utvaru. Tento
uceleny model dava prehled o postupech a ¢innostech, které by mély byt v rameci fizeni lidskych

zdroju uplatiovany tak, aby byly splnény ukoly a cile, které si organizace v této oblasti
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stanovila. Pro organizaci je dilezit¢, aby si zvolila takové Cinnosti a postupy, které ma
osvédcené a které vyhovuji jejim podminkdm. Nelze zvolit takové postupy, které jsou
oznaCovany jako ,nejlepSi“, a nasledné zjistit, ze v nasi organizaci funguji nespravné
(Armstrong, 2015, s. 79).

Architektura Fizeni lidskych zdroji vyjadiuje vSe, co s touto oblasti souvisi. Neobsahuje
pouze ¢innost persondlniho utvaru a personalistli jako takovych, ale dopliuje je o postupy
v fizeni lidskych zdrojli a 0 motivaci, schopnosti a chovani zaméstnanct. Kazda organizace ma
urCité systémy. Architektura fizeni lidskych zdroju tyto systémy specifikuje. Pomaha je 1épe
poznat, vylepsit, integrovat a pouzivat. Kazda architektura fizeni lidskych zdroji by méla

obsahovat tyto faktory (Ulrich, 2009, s. 85):
e Sdileny zptisob mysleni,
e schopnosti pracovnikd,
o vysledky
e Tfizeni,
e pracovni procesy/schopnost zmény,
e zpusob vedeni (leadership).

Spravné nastavena a fungujici architektura fizeni lidskych zdroji déva podniku znacnou
konkurenéni vyhodu. Sdileny zpisob mysSleni pomédha drZet organizaci pohromad¢. Zptisob
vedeni a fizeni slouzi jako zadklad pro vytvoreni postupll a procest, které bude organizace
uplatiiovat. Vysledky nam slouzi pro orientaci, zda se dafi ¢i nedafi plnit podnikové cile.

Schopnosti pracovnikti jsou diilezité pro udrzeni schopnosti, znalosti a postoja.

1.2.1.  Systém Fizeni lidskych zdroju

Systém fizeni lidskych zdrojii piedstavuje soubor Cinnosti a postupt fizeni lidskych
zdrojii, které se vzajemné propojuji a posiluji. V modernim pojeti tohoto systému je dilezité,
aby jednotlivé ¢innosti nestaly samostatné, ale aby byla zajiSténa pravé jejich navaznost
a propojenost. Na obrazku ¢islo 1 mizeme vidét systém ftizeni lidskych zdroju, ktery vychazi
Z filozofie fizeni lidskych zdroji, za kterou mizeme oznacit pravé zakladni tkoly a cile fizeni
lidskych zdroji. Z této filozofie vychazi strategie, politiky a postupy tizeni lidskych zdroju,
které ovliviuji vnéjsi a vnitini vlivy (Armstrong, 2015, s. 79).

Systém ftizeni lidskych zdroji ovliviiuje vykon lidi a tim ovliviluje vykon celé

organizace. Jednotlivé oblasti systému fizeni lidskych zdroji, které mizeme vidét na obrazku
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¢. 1, Ize shrnout do Ctyt zdkladnich oblasti, které by mél obsahovat kazdy systém fizeni lidskych

zdrojii. Mezi tyto oblasti patii (Sikyt, 2016, s. 46):

Vybér — obstardni schopnych a motivovanych lidi k vykonu prace a plnéni
urcitého vykonu.
Hodnoceni — posouzeni vykonu pracovniki za Géelem ftizeni, odménovani

a nasledného vzdélavani.

Odmeénovani — spravedlivé ohodnoceni vykonu pracovnikl, které efektivné

stimuluje zaméstnance a pomaha k dosazeni pozadovaného vykonu.

Vzdélavani — rozvoj schopnosti zaméstnanct k vykonavani pracovnich ukont

a zaji$téni dosazeni predpokladaného vykonu.

Rizeni lidskych zdrojli
Filozofie fizeni
lidskych zdrojii
Vnéjsi podminky —l l Vnitfni podmis
e, politiky
Rizeni lidského €—> apostupy "_dSKVCh <> Spolecenska
kapitalu zdroju odpovédnost
v v v v v
= ; Zabezpecovani s St | Zaméstnanecké
Organizace > Iidskych zdrofi Vzdélavani a rozvoj Odmeénovani vztahy
AN Trzni ocenovani/ - .
BRAL Pla lidskych D o
> Vytvareni > novanERCesy | Uceni se v organizaci | [ /hodnoceni > Zamesma_necky
zdroji = pomer
prace
5 1 A etion ol dividiakng vodalavani Zakladni penézni Kolektivni pracovni
> Rozvoj > Ziskavani a vybér > > A > vziahy
Vytvareni pracovnich ||| 2 L 2 " o Doplikova penézni - s
> mist / roli > Rizeni talentd > Rozvoj manazerh | > o > Hlas zaméstnancl
L»{ Rizenizmshitlll | >| zacaviabazpail] > 7ipscomEERY | | Zam: %6 | L>|  Komunka
zeni znalos! ravi a bezpecnos vikonu vihody omunikace
|| Péte o zaméstnance | »|  Angazovanost

Personalni politiky a
postupy

>  Pracovni pravo

Personalni informacni
system

Obréazek 1 — Systém Fizeni lidskych zdroji

Zdroj: Upraveno podle (Armstrong, 2015, s. 81)
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1.2.2. Personalni Gtvar

Za personalni fizeni v podniku je odpovédny vrcholovy management, liniovi manazeti
a personalni utvar. Vrcholovy management je odpovédny za personalni strategii. Liniovi
manazefi jsou odpovédni za kazdodenni kontakt se svymi podfizenymi. Specidlni tlohu ma
Vv fizeni lidskych zdroji persondlni utvar. V podniku slouzi jako poskytovatel personéalnich
sluzeb jednotlivym subjektim v rdmci organizace. Jedna se o vedeni podniku, o jednotlive
liniové manazery a jednotlivé zaméstnance v podniku. Jednou zjeho dalSich funkci je
komunikace v ramci personalni prace s mimopodnikovymi subjekty, které jsou do dané

problematiky zainteresovany (Kocianova, 2010, s. 17).

Existence personalniho Gtvaru zavisi na velikosti organizace. Pokud se jedna o maly
podnik, existence personalniho Gtvaru se tak vylucuje, protoZe jeho ptfitomnost neni nezbytna.
Cim vétsi podnik je, tim nabyva personalni utvar na vyznamnosti.

Pracovnici v ramci personalniho utvaru zaji$t'uji nezbytné administrativni ukony, které
vyplyvaji z pracovnépravnich ptedpist, které ma zaméstnavatel v této oblasti povinné. Déle
provadi rizné koncepéni, analytické a metodické Cinnosti, které jsou spojené s vedenim
a fizenim zaméstnanct podniku. Dilezitou sou¢ésti personalniho utvaru je poradenska ¢innost

V ramci této oblasti vSem zaméstnanciim podniku (Dvorakova a kol., 2012, s. 20).

Vyse zminéné ¢innosti persondlniho utvaru 1ze povazovat za hlavni tikoly, které by m¢l

plnit kazdy personélni utvar. Kromée téchto tkold plni personalni utvar i dalsi tikoly, které 1ze

oznacit za specifické. Mezi tyto tikoly podle Koubka (2015, s. 32) patii:
e Formulace, ndvrh a implementace personalni strategie podniku.

e Poradenstvi a fizeni vedoucich pracovnikt pfi plnéni jejich ¢innosti, kterymi se

podili na personalni praci.

e Vyjadiovani se k zdmérum organizace z hlediska oblasti prace a lidského
kapitalu. V tomto ohledu pieklada své navrhy a doporuceni vrcholovému

managementu.

Nékteré Cinnosti personalniho utvaru lze vyloucit a delegovat je na outsourcingovou
spolecnost. Ptikladem mitize byt vybér a zisk novych zaméstnanci. Timto zplGsobem se
personalni utvar zbavi urc¢itého ukolu a ma moznost vénovat se takovym ukoltim, které nelze
delegovat. Outsourcingem ziska personalni Utvar prostor pro praci na hlavnich ¢innostech ¢i
usporu nakladt, piipadné mize snizit rizika vyplyvajici z provadéni téchto tkold z vlastnich

zdroju (Crawshaw, Budhwar a Davis, 2017, s. 21).

-17 -



1.2.3.  'Vnéjsi a vnitini podminky ovliviiujici Fizeni lidskych zdrojta

Podnik jako takovy realizuje svoji ¢innost v uréitém prostiedi, které ho ovliviluje
a podminuje. Stejné tak je tomu i u fizeni lidskych zdroji v ramci urcité organizace. Plisobi zde
urcitd skupina vnitinich a vnéjSich podminek, které maji podstatny vliv na strategii, politiku

a postupy Vv systému fizeni lidskych zdrojt.

Podle Kocianové (2010, s. 14) patii mezi vnéjs$i podminky, které ovlivituji systém fizeni

lidskych zdrojt, tyto faktory:
e Rozvoj nové techniky a ménici se technologie,
e ekonomické podminky,
e konkurence na trhu zbozi a sluzeb,
e vladni politika a legislativa souvisejici se zaméstnavanim lidji,
e socialni a kulturni vlivy,
e demografické vlivy,
e situace na trhu prace,
¢ mobilita pracovnich sil,
¢ hodnotova orientace lidi,
e ekologické vlivy.
Mezi vnitini podminky, které maji vliv na systém ftizeni lidskych zdrojt patfi:
e Charakter ¢innosti podniku,
e strategie a politika podniku,
e velikost organizace
e geograficka poloha podniku,
e organizacni struktura,
e ekonomicka situace podniku,
e technické a technologické vybaveni podniku,
e socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura zam¢stnanci,
e podnikova kultura,

e existence a vliv odbord.
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1.2.4. CSR - Spolecenska odpovédnost firem

Corporate social responsibility, neboli spolecenska odpovédnost firem, je dalsi oblasti,
ktera ma podstatny vliv na strategii, politiku a postupy v ramci lidskych zdroji. Pro CSR
Vv soucasné dob¢ neexistuje jednotna definice, na které by se vSichni shodli. Jednim z diivoda
muze byt to, Ze CSR je dobrovolny zavazek firem a neni konkrétnim zptisobem natizen.
Z tohoto dlivodu si jednotlivé podniky spoleCenskou odpovédnost vykladaji a ptizpisobuji

podle svych potieb.

Jednou z pouzitelnych definic je ta, kterou vymezila Evropska unie (2001, s. 8). Ta
chape CSR jako: ,, Dobrovolné integrovani socidlnich a ekologickych hledisek do kaZdodennich

firemnich operaci a interakci s firemnimi stakeholdery .

Kazdy podnik ma hlavni cil svého podnikani, a to je zisk. Pokud se ale spole¢nost
rozhodne ptijmout CSR do svych podnikatelskych aktivit, snazi se tak komplexnéji piistupovat
ke tfem hlavnim oblastem. Tyto oblasti 1ze oznacit jako tfi zdkladni pilife neboli triple bottom
line. CSR se sklada z téchto tii pilifa (Kunz, 2012, s. 20):

e Ekonomického pilite,
e socialniho pilite,
e environmentalniho pilife.

Z hlediska fizeni lidskych zdroji je nejdilezitéjsi socialni pilif, ktery zahrnuje péci
0 své zaméstnance, a podminky, které pro své pracovniky vytvafi. Del Baldo (2013, s. 6)
zminuje, ze pracovnici oddé€leni lidskych zdroji jsou za aspekty socidlniho pilifte piimo
odpovédni. Méli by vytvaiet a implementovat konkrétni programy na podporu socialni oblasti
firmy, které piimo souvisi s hodnotami CSR. Dtlezité je, aby se zaméstnanec citil spokojeny,
a aby mél pocit, ze se pro n&j spole¢nost snazi néco udélat. V této problematice nabira na
vyznamu snaha spolecnosti, aby byl sladény osobni a pracovni zivot zaméstnance. Tato
skutecnost je diilezitym aspektem spokojenosti zaméstnance. Kromé této hlavni aktivity by se

meéla spolecnost, v ramci socialniho pilite CSR, zamétovat na tyto dalsi aktivity (Kunz, 2012,

S. 22):

Rozvoj lidského kapitalu,

e zaméstnanecka politika,

e respektovani principu rovnocennych ptilezitosti,

e ochrana zdravi a zajiSténi bezpecnosti zaméstnance,

e zdrava podnikova kultura.
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1.3. Cinneosti Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji ma v kazdém podniku uréité ukoly. Vyéet tdch zékladnich je
zminén v pfedchozi ¢asti prace. K naplnéni téchto kol vyuZivaji pracovnici v oblasti fizeni
lidskych zdroju urcité aktivity nebo ¢innosti. Tyto ¢innosti vyjadiuji to, co zaméstnanci v ramci
fizeni lidskych zdrojii skutecné vykondvaji a pomoci ¢eho se skutecné podileji na chodu
podniku. Kazda literatura uvadi rizny pocet a riznou podobu zakladnich ¢innosti. Dle Koubka

(2015, s. 20) l1ze pouzit tyto zdkladni persondlni ¢innosti:
e Vytvareni a analyza pracovnich mist,
e personalni planovani,
e ziskédvani, vybér a pfijimani zaméstnancu,
e hodnoceni zaméstnancu,
e rozmistovani zaméstnancl a ukoncovani pracovniho pomeéru,
e odmeénovani zaméstnanc,
e vzdélavani zameéstnancu,
e fizeni pracovnich vztaht,
e péce o zamestnance,
e personalni informac¢ni systém,
e pruzkum trhu préace,
e zdravotni pée o zaméstnance,
e dodrzovani zakonu v oblasti prace.

Jak je mozné vidét na obrazku ¢islo 1, jednotlivé ¢innosti tak vychazeji z jiz konkrétni
strategie a politiky, kterou spole¢nost uplatituje v ramci fizeni lidskych zdroji. Dle této strategie
ma kazda z téchto ¢innosti svilj vyznam a dulezitost. Piistup ke kazdé z nich se v jednotlivych
podnicich 1isi. Nékteré ¢innosti 1ze provadét omezené a nekteré neprovadét vibec. Vzdy zalezi
natypu a velikosti podniku. V nékterych ptipadech Ize urcitou ¢innost delegovat na jiny podnik,
ktery se na danou oblast specializuje. Typickym ptikladem je ziskavani, vybér a pfijimani
zaméstnancu. Na tuto ¢innost se specializuji outsourcingové spolecnosti, které tuto ¢innost za

uplatu ostatnim podnikim vykonavaji.

Kazda jednotliva ¢innost nemiize stat samostatné. Dilezita je vzdjemna provazanost

jednotlivych Cinnosti. V nékterych konkrétnich ptipadech je nezbytnd logickd nadvaznost
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jednotlivych ¢innosti. Praveé logickd navaznost a vzajemna provazanost je ptehledné zobrazena
na obrazku cislo 1. VySe uvedeny vycet Cinnosti disponuje urcitou logickou posloupnosti.
Nejvyse stoji vytvafeni a analyza pracovnich mist, na kterou logicky navazuje personalni
planovani, na jehoz zakladé ziskdvame, vybirdme a pfijimdme zaméstnance. Ziskané

zaméstnance mizeme dale hodnotit, odménovat, vzdélavat, fidit a peCovat o né.

1.4. Shrnuti

Rizeni lidskych zdroji je jednou z manazerskych funkci, ktera by méla idealn& vychazet
z konkrétni celopodnikové strategie. Na tuto strategii musi navazovat jednotlivé Ukoly
a ¢innosti, které ptislu$ni manazeti zvoli a daji jim konkrétni podobu, ktera bude v této oblasti
V podniku uplatiiovana. Na cely systém fizeni lidskych zdrojii pisobi vnéjsi a vnitini vlivy,
které ovliviiyji to, jakym zplisobem bude tato oblast v podniku vykondvana a jakym
pozadavkim se musi ptizptusobit. V soucasné dobé by mélo byt samoziejmosti uplatiiovani
CSR, kterad by se mé¢la promitat do veSkerych podnikovych aktivit a fizeni lidskych zdroji by
nemélo byt vyjimkou. Nespornou ulohu v ramci fizeni lidskych zdroji ma personalni ttvar,
ktery lze charakterizovat jako kontrolni a poradensky orgén dohliZejici na spravné fungovani

celého systému RLZ.

Samostatné stojici manazerska funkce tizeni lidskych zdrojt, uplatiiovana jednotlivymi
liniovymi manaZery, by méla vychazet z celopodnikového systému fizeni lidskych zdrojt.
Tento systém musi byt logicky navazny a provazany jednotlivymi ¢innostmi a tkoly. Cely
systém RLZ se sklada z n&kolika oblasti, které se podileji na tom, aby byl tento systém jako
celek kompletni a funk¢ni. Jednou z téchto dil¢ich oblasti je fizeni pracovniho vykonu nebo
pracovni vykonnosti. Této oblasti je vénovana nasledujici kapitola, kde je nejprve vysvétleno,
jak funguje Fizeni pracovniho vykonu v ramci RLZ, jak se uplatiiuje hodnoceni pracovniho

vykonu a jaké metody Ize nejbéznéji vyuzit.
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2. RiZENI PRACOVNIHO VYKONU

Pracovni vykon je hlavnim divodem, pro¢ si firmy najimaji zaméstnance. Podnik
ocekava, ze zaméstnanec bude odvadet pozadovany pracovni vykon za predem stanovenou
odménu. Pracovni vykon zaméstnance je odvozen podle schopnosti, kterymi dany zaméstnanec
disponuje, a jeho motivaci k vykonavani dané pracovni pozice. Pracovni vykon zamé&stnanci
je pro podnik dilezity z hlediska pfimého napojeni na hospodaieni celého podniku. Mzeme
pfedpokladat, Ze pracovni vykon zaméstnanct je hlavnim smyslem celého fizeni lidskych
zdroja.

Rizeni pracovniho vykonu velice komplexné definuje Koubek (2004, s. 18) jako:
., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje strategictéjsi a integrovanéjsi pristup zaloZeny na
principu Fizeni lidi na zdklade ustni dohody nebo castéji pisemné smlouvy mezi manazerem
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu. Na zadkladé zminéné dohody ¢i smlouvy tedy
dochdzi k provdzani vytvdreni pracovnich ukoli, vzdélavani a rozvoje pracovmika, urcité
podoby hodnoceni pracovnika (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) majici spise formu
zkoumani faktorii pracovniho vykonu a odménovani pracovnika. Zaroven dochazi k provazani
podnikovych, tymovych a individualnich cilu s klicovymi, zakladnimi schopnostmi lidi. Jde

V podstaté o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na rvizeni.

Dohoda (smlouva)
o pracovnim vykonu,
vzdélavani a rozvoji

Pracovni vykon
pracovnika v prubghu
roku a jeho sledovani

Y

Zkoumani (hodpooeni)

pracovniho vykonu
/ pracovnika a jeho faktorl \

Vzdélavani a rozvoj
pracovnikd

>
>

Odménovani pracovniki <

Obrazek 2 — Rizeni pracovniho vykonu
Zdroj: Upraveno podle (Koubek, 2015, s. 204)

Obrazek cislo 2 ukazuje, Ze zdkladem fizeni pracovniho vykonu je pracovni smlouva,

které oba aktéry zavazuje k ur¢itym nalezitostem. Kazda dohoda je pfimo napojena na systém,
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jakym bude pracovnik vzdélavan a dale rozvijen. Dale dohoda o pracovnim vykonu definuje,
jakou odménu bude pracovnik za sviij vykon dostavat. Ukolem nadiizeného je zajistit
motivujici vedeni a poskytovat zpé€tnou vazbu. Soucésti fizeni pracovniho vykonu je sledovani
vykonu zaméstnance, jeho zkoumani a nasledna zpétna vazba, kterd podminuje dal§i odménu
zamé&stnance, ¢i dalS$i vzdélavani a rozvoj. Posledni vzajemnd propojenost je mezi
odménovanim a vzdélavanim/rozvojem pracovnika. Je totiz nezbytn€ nutné zajistit, aby
pracovnik, ktery prochédzi urcitym vzdélavanim nebo rozvojem, byl za tyto aktivity fadné
odménén.

Vysledkem kvalitniho fizeni pracovniho vykonu je neustdlé zlepSovani schopnosti
zaméstnance, které piimo vyuzivd pro svoji pracovni ¢innost, a zvySovani motivace
zaméstnance, kterd souvisi s vytvafenim kvalitnich pracovnich podminek od zaméstnavatele
pro své zaméstnance. V soucasné dobé je velice dilezité si uvédomit, ze kazdy pracovnik je
jiny. M4 jiné schopnosti, jinou motivaci a jiné naroky na pracovni podminky. Ukolem
nadiizenych je zjistit, jaké ma dany pracovnik schopnosti, co ho motivuje, a jaké pracovni
podminky poZaduje. Pouze timto zplisobem lze efektivné ziskat ze zaméstnanct to nejlepsi
(Sikyt, 2016, s. 118).

Kazda organizace chce, aby zaméstnanci pracovali na pozadované optimalni trovni.
Proces fizeni pracovniho vykonu ma tento poZadavek zajistit. K tomu vyuzivd nékolik

zakladnich krokt, mezi které patfi:
e Pfifazeni ukold,
e stanoveni cilu,
e stanoveni vykonnostnich standardd,
e poskytovani zpétné vazby,
¢ hodnoceni vykonu,
e pfidélovani odmény nebo trestu.

Z tohoto vyctu jednotlivych krokl fizeni pracovniho vykonu miizeme vidét, Ze hodnoceni
vykonu je pouze jednim krokem celého procesu. V praxi Casto dochazi k zaméné fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni vykonu. Ve skute¢nosti je fizeni pracovniho vykonu
nadiazenym pojmem k pojmu hodnoceni vykonu. Z hlediska celého procesu je dilezité zminit
motivaci zaméstnancl a vztah zaméstnancl s nadfizenymi. Tyto dvé oblasti se vyznamné
podileji na celém procesu fizeni pracovniho vykonu (Crawshaw, Budhwar a Davis, 2017,

S. 279).
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Na fizeni pracovniho vykonu Ize, podle vyse zminéného, nahliZet jako na urc€ity cyklus,
ktery se neustale opakuje a ma urcité faze, ve kterych probihaji specifické ¢innosti. Pribch
cyklu fizeni pracovniho vykonu je mozné vidét na obrazku ¢islo 3. Na fizeni pracovniho vykonu
nelze nahliZzet jako na standardizovany a pfesné¢ definovany systém. SpiSe jde o flexibilni
proces, ktery se neustale méni a pfizpisobuje aktualnimu stavu. Nékteré prvky v rdmci tohoto

cyklu lze pfesné stanovit, ale spiSe se upfednostiiuje pfirozeny vyvoj tohoto cyklu.

Dohoda o pracovnim
vykonu, vzdélavani
a rozvoji (planovani)

Rizeni pracovniho vykonu
v prubéhu stanoveného
obdobi (aktivity)

Zkoumani a posuzovani
pracovniho vykonu

Obrazek 3 — Cyklus tizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Upraveno podle (Armstrong, 2015, s. 394)

Vychodiskem pro planovani je dohoda o pracovnim vykonu. V této fazi je dulezité si
stanovit pozadavky na zaméstnance, tedy jakych vysledkti by mél zaméstnanec dosahnout
a jaké se od n¢j ocekava chovani. Nasledné probiha fizeni pracovniho vykonu béhem urcitého
obdobi, kdy je zaméstnanec Fizen, sledovan, kazdodenné hodnocen, jsou mu poskytovany rady
a pomoc. Na zdklad¢ zjiSténych informaci béhem zkoumaného obdobi poskytujeme
zameéstnanci zpétnou vazbu. Zde je piilezitost rozebrat zasadni problémy a nedostatky. Musime
uvadét konkrétni ptiklady, které jsme z jeho pracovniho vykonu vysledovali. Nedilnou souéasti
této faze je poskytnout pozitivni pohled do budoucnosti, jak vykon vylepsit (Kocidnova, 2010,

5. 142).

2.1.Hodnoceni pracovniho vykonu

Zasadni soucasti fizeni pracovniho vykonu je jeho hodnoceni. Jde o moment setkani
nadfizeného se svym podiizenym, kdy dochazi k zhodnoceni pracovniho vykonu daného
zaméstnance za sledované obdobi. Hodnoceni pracovniho vykonu je pro podnik zasadni v tom,
ze manazerum dava prehled o vykonech, chovani a schopnostech svych zaméstnanci. Naopak
pro zaméstnance je hodnoceni dilezité z hlediska ziskani zpétné vazby. Zaméstnanec dostane
piehled o svém ptisobeni v podniku. Jsou mu piedany informace o jeho silnych a slabych

strankach, které byly béhem fizeni jeho pracovniho vykonu zjistény (Kocianova, 2010, s. 145).
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Hodnoceni pracovniho vykonu se mize provadét prubézné. Pii takovém hodnoceni
reaguje pfimy nadfizeny na aktualni pracovni vykon svého podiizeného a dava mu okamzitou
zpétnou vazbu. Takové hodnoceni mizeme zahrnout do fizeni pracovniho vykonu v pribéhu
urcitého obdobi. V tomto piipadé jde o neformalni hodnoceni, protoZze jde spiSe o soucast
kazdodenniho vztahu nadfizeného a podiizeného. Dalsi moznost, jak ptistupovat k hodnoceni
pracovniho vykonu, je systematicky. Pfi takovém hodnoceni je zaméstnanec posuzovan
v piedem stanovenych intervalech a je hodnocen podle piesné stanovenych kritérii. Takové
hodnoceni Ize nazvat jako zévérecné a souhrnné. Jde o formalni hodnoceni, z kterého se pofizuji
dokumenty, které se zakladaji pro dal$i pouziti. Posledni moznosti je neo¢ekavané hodnoceni.
To nastava v piipadé né&jaké vyjimecné situace, kdy je zapotiebi zhodnotit vykon zaméstnance.
K takového hodnoceni se uchylujeme, pokud nemame dost informaci z piedeslych
pravidelnych hodnocenich (Koubek, 2015, s. 208).

Zadna podnikova aktivita se nevytvaii jenom tak. Stejné je tomu i u hodnoceni
pracovniho vykonu. Je zde nékolik zakladnich cila, kvuli kterym se hodnoceni provadi.
Piehlednost zékladnim cilim déva Hronik (2006, s. 23), ktery uvadi tyto zakladni cile

hodnoceni pracovniho vykonu:
e Monitorovani vykonu v minulosti vzhledem ke stanovenym normam a cilim,
e zaklad pro rozhodovani v oblasti odménovani zaméstnancu,
e identifikovani potencidlu zaméstnance,
e poskytnuti zpétné vazby zaméstnanci o jeho pocinani v praci,
o identifikovani potieb v oblasti rozvoje,
e poskytnuti pracovnikovi ptilezitosti vyjadrit své ambice,
e zlepSovani budouciho vykonu.

Téchto nékolik zakladnich cili nam poméaha odpovédeEt na otazku, proc se vlastné hodnocenim
pracovniho vykonu naSich zaméstnancti zabyvame. Hodnoceni pracovniho vykonu muize byt
zaméfeno na nékolik cili najednou. Pfistup jednotlivych podnikd k této problematice se

projevuje i v nastaveni a dosazeni jednotlivych cila.

Predpoklada se, ze hlavnim hodnotitelem zaméstnance bude jeho pfimy nadtizeny. Ten
ovSem nemusi byt pouze jedinym hodnotitelem zaméstnancova vykonu. U hodnoceni miize byt
pfitomen 1 o stupeil vy$si nadfizeny ¢i pracovnik personalniho Gtvaru, ktery disponuje urcitymi
znalostmi, které mohou byt béhem hodnoceni vyuzity. Déle se k hodnoceni mize vyuzit

nezavisly externi hodnotitel. Timto zplisobem mohou byt hodnoceny nékteré specialni aspekty
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pracovniho vykonu zaméstnance. Pokud zaméstnanec pfichazi do pravidelného kontaktu se
zékaznikem, tak se ¢asto vyuziva k hodnoceni zaméstnance pravé obslouzeny zékaznik. Déle
se muze k hodnoceni vyuzit zaméstnanctv spolupracovnik ¢i cely tym, ve kterém zameéstnanec
realizuje svoji pracovni ¢innost. V soucasné dobé nabyva na vyznamu sebehodnoceni. Je velice
dulezité, aby zaméstnanec dokazal zhodnotit sam sebe a podal informace o tom, jak vidi sviij

vykon on sém (Koubek, 2015, s. 216).

2.2. Metody hodnoceni pracovniho vykonu

K hodnoceni pracovniho vykonu lze vyuzit uré¢ité metody. Metod, které lze zvolit, je
cela rada. Kazda z metod je jina a kazdou metodu Ize vyuzit v rozdilnych ptipadech. Idedlem
je mnalézt a zvolit takovou metodu, ktera kompletn€ zhodnoti pracovni vykon daného
zaméstnance v jednotlivych Casovych horizontech. Z tohoto hlediska rozliSujeme varianty
orientované na minulost, pfitomnost a budoucnost. U samotného zaméstnance hodnotime
vstupy, tedy predpoklady a zkuSenosti, které mize zaméstnanec podniku nabidnout. Dale
u zaméstnance hodnotime jednotlivé procesy, které zaméstnanec provadi, a tradicné se
zaméfujeme na pracovnikovy vystupy, kterych b&hem urcitého ¢asového horizontu dosahl.
Podle toho, na co se u pracovnika zaméfujeme a jaky Casovy horizont zkoumame, takovou
zvolime metodu pro hodnoceni pracovniho vykonu. Za nejvice komplexni hodnotici metodu
1ze povazovat motiva¢né-hodnotici pohovor, béhem které¢ho 1ze postihnout celou fadu aspekti
pracovniho vykonu zaméstnance a lze zhodnotit jakykoliv ¢asovy horizont (Hronik, 2006,

s. 54).

V nasledujici ¢asti prace jsou vybrany nékteré metody pro hodnoceni pracovniho

vykonu, které jsou strucné popsany a vysvétleny.

2.2.1. Hodnoceni podle stanovenych cilu

Tato metoda se vyuziva pfedev§im pro hodnoceni vedoucich pracovniki (manazeri)
a specialisti. Podle této metody se zkouma, zda dany pracovnik dosahl urcitého stanoveného
cile. Pro tuto metodu je nezbytné kvalitni nastaveni cile, kterého ma konkrétni zaméstnanec
dosahnout. Z tohoto diivodu se uvadi, Ze by dané cile mély byt SMART (Sikyt, 2014, s. 113).
Toto slovo je zkratkou pocatecnich pismen anglickych ndzvi, pro vlastnosti, kterymi by mél

dany cil disponovat. Jde o tyto vlastnosti:
e S —specific (specificky),

e M — measurable (méfitelny),
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A — achievable (dosazitelny),

R — relevant (relevantni),
e T —time bound (¢asove ohranic¢eny).

Cile, které se stanovuji, lze rozdélit na vykonové, rozvojové a cile souvisejici
s pracovnim chovanim. Pro kazdé sledované obdobi je dobré si stanovit 3-5 cild. Z toho
1-3 cile by mély byt zaméfeny na vykon, 1-2 cile se zaméfenim na rozvoj potencialu a 1-2 cile
zaméfujici se na pracovni chovéani. V jakém mnoZzstvi budou jednotlivé cile stanoveny je
individualni zalezitosti. Vzdy zavisi na dané funkci, na vysledcich z minulého obdobi a na
ocekavani pro obdobi nasledujici (Hronik, 2006, s. 60).

2.2.2. Hodnoceni na zakladé pInéni norem

Pro hodnoceni pracovnikil ve vyrobé¢ se nejcastéji vyuziva metoda, kterd je zalozend na
plnéni €1 neplnéni stanovenych norem. Tato metoda obsahuje ti1 zakladni kroky (Koubek, 2015,

s. 220):
e Stanoveni norem nebo ocekévany vykon,
e seznameni a projednani norem s pracovniky,
e porovnani dosazeného vykonu s normami.

Urcité uskali je hned v prvnim kroku této metody. Pro vedouci pracovniky muze byt
slozité nastavit normy spravné. Stanoveni norem byva v neékterych ptipadech konzultovano se
samotnymi pracovniky a nékdy byva piizvan expert na dany proces, ktery ma byt znormovan.

Vyhodou této metody je to, ze vykon je hodnocen na zdklad¢ objektivniho méfitka,
pokud doslo k jeho spravnému nastaveni. Naopak nevyhodou této metody je, Ze neumoziuje

porovnani vykont na riznych typech pracovnich pozic (Koubek, 2015, s. 221).

2.2.3. Hodnoceni na zakladé kritickych piipadi

Tato metoda vyzaduje, aby vedouci pracovnik pisemné zaznamenaval negativni ¢i
pozitivni ptipady, které se vyskytly béhem pracovniho vykonu sledovaného pracovnika.
Zaznamenané piipady se po urcité dobé zanalyzuji a slouzi jako podklad pro hodnoceni vykonu
pracovnika. Tato metoda se vyuziva jako dopliikova a slouzi pro budouci rozvoj zaméstnanct

(Pilafova, 2008, s. 33).

Hlavni nevyhodou této metody je nutnost zaznamenavat veskeré negativni ¢i pozitivni

aktivity, coz mize byt pro nékteré vedouci pracovniky nepiijemné. Dal§im negativem této
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metody je subjektivnost kritického piipadu. Kazdy si muze kriticky priklad vykladat po svém
a muze dojit ke konfliktu mezi zGfastnénymi osobami. DalSim problémem je piehlédnuti
nékterych pozitivnich nebo negativnich kritickych ptipadl, které mohou v zavérecném

hodnoceni chybét.

2.2.4. Motivacné-hodnotici pohovor

Motivacné-hodnotici pohovor lze povazovat za zavére¢né sdéleni vysledki hodnoceni,
které zpracoval nadfizeny daného pracovnika na zaklad¢ hodnoticich metod nebo lze na
motiva¢né-hodnotici pohovor nahlizet jako na samostatnou metodu hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance. Tuto metodu lze provadét v pravidelnych intervalech nebo v zavislosti

na nahodilé situaci, kterd v souvislosti se zaméstnancem nastala.

Tato metoda ma zpravidla dvé c¢asti. V prvni ¢asti je obsahem sebehodnoceni
pracovnika na zakladé vyplnéni pfedem ptipraveného dotazniku, ktery slouzi jako voditko
Kk uspésnému sebehodnoceni. Druha ¢ast se sklada z hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym.
Tato metoda je velice komplexni, protoZe na jejim zaklad¢é Ize zhodnotit pracovnika velice
detailng, a lze postihnout jakykoliv ¢asovy horizont, coz je nespornou vyhodou této metody

(Hronik, 20086, s. 56).

Motivaéné-hodnotici pohovor muze byt polostandardizovan nebo zcela standardizovan.
Vzdy zélezi, jak moc se dany rozhovor drzi pfedem stanoveného scénaie. Vedouci pracovnik,
ktery dany rozhovor vede, by mél byt pro tuto metodu pravideln¢ Skolen, protoze béhem
rozhovoru dochazi k nepfijemnym situacim, které musi vedouci pracovnik zvladat. Béhem
rozhovoru dochazi ke kritice, ke sdélovani neptijemnych informaci a k feSeni konflikta.
Vedouci pracovnik musi byt na v§e dobfe pfipraven a jeho sdéleni musi byt podloZeno pfesnymi

argumenty (Pilafova, 2008, s. 33).

2.2.5. Volny popis

Tato metoda byva nej€astéji vyuzivana pro hodnoceni vedoucich pracovniki a tviir¢ich
pracovnikii. Zpravidla byva konstruovan jako pisemny popis pracovnika podle predem
stanovenych bodu, které jsou odvozeny od kritérii, které jsou pro hodnoceni dané osoby

zésadni.

Nevyhodou této metody jsou vysoké naroky na usudek a vyjadfovaci schopnosti osoby,
které byla hodnoceni povétena. Jako dalsi nevyhodu lze uvést nemoznost pouziti této metody

ke vzdjemnému porovnani hodnocenych pracovnik (Kocianova, 2010, s. 151). Zna¢nou
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nevyhodou je také to, Ze hodnoceni byvéa Casto ovlivnéno osobnim vztahem hodnotitele

k hodnocenému, coz dany vysledek zkresluje (Koubek, 2015, s. 221).

2.2.6. Check-list

Hodnoceni pracovniho vykonu Ize proveést také pomoci dotazniku tzv. check-listu. Jde
o strukturovany dotaznik, ktery se vztahuje k pracovnimu chovani zaméstnance, na ktery
dotazany pracovnik nejcastéji odpovida ano ¢i ne (Kocidnova, 2010, s. 152).

Odpovédi na tento dotaznik vyhodnocuje pracovnik personalniho ttvaru, ktery zjisténé
vysledky poskytuje kompetentni osob&. Pti vyhodnoceni dotaznikii jsou jednotlivym otazkdm
prikladany rizné vahy. Tato metoda vyzaduje peclivou pfipravu, protoze je velice Casove

naro¢na (Koubek, 2015, s. 223).

r rw

2.2.7. Hodnoceni na zakladé hodnotici Skaly

Tato metoda je velice univerzalni a snadno pouzitelna. Lze ji aplikovat na hodnoceni
chovani zaméstnance, na jeho vykon, vztahy se spolupracovniky, na jeho osobnost apod. Mezi

zakladni hodnotici §kaly patii (Kocianova, 2010, s. 151):
e Ciselné stupnice,
o grafické posuzovaci stupnice,
e Skaly se slovnim popisem.
Hodnotici $kaly ndm poskytuji velice zajimavé a uzite¢né informace, které je ovSem
nutné doplnit o hodnotici rozhovor. Velice dulezité je ziskané informace spravné vyhodnotit

a kvantifikovat pomoci riiznych statistickych metod. Bez téchto ukonli se tato metoda stava

zbytecnym aktem (Pilatova, 2008, s. 33).

2.3. Sdélovani vysledkii hodnoceni pracovniho vykonu

Jak jiz bylo zminéno, vysledky hodnoceni lze hodnocenému sdélit naptiklad pii
motivacné-hodnoticim pohovoru. Dilezité ovSem je, aby se hodnoceny pracovnik vysledky
dozvédél, a ziskal tak, pro néj velice dulezitou, zpétnou vazbu. Vhodné je zaslat vysledky
hodnoceni zaméstnanci V pisemné podobé s Casovym predstihem, aby ziskané informace
vstiebal, a mohl se ptipravit na nasledujici hodnotici pohovor. Ptiprava byva velice dilezita pro
ob¢ strany. Pokud dojde k podcenéni ptipravy na hodnotici pohovor, mtiize se tato ¢innost stat

velice neptijemnou pro obé strany (Koubek, 2015, s. 225).
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Béhem tohoto pohovoru se pozorovatel pracovniho vykonu zaméstnance dostava ke
dvéma funkcim — hodnotici a vyvojové. Hodnotici funkce vyuZiva pro stanoveni platového
ohodnoceni, k rozhodovani o povyseni, k rozhodnuti o pfijeti pracovnika ve zkuSebni dobé
nebo o propusténi z pracovniho poméru. Vyvojova funkce se vyuziva pro piipad identifikace
slabych a silnych strdnek pracovniho vykonu zaméstnance a k tomu pfizpiisobeni dalSich
vzdélavacich aktivit. Pii vyvojové funkci se stdva hodnotitel mentorem a koucem daného

zamgéstnance (Rees a Smith, 2017, s. 252).

Hodnotici pohovor je oficialni, formalni setkani. Z tohoto dtivodu musi mit pevnou

obsahovou strukturu. Spravny rozhovor by mél dle Koubka (2015, s. 225):
e Zhodnotit vykon pracovnika ve sledovaném obdobi.
e Formulovat plan, ktery zajisti zlepSeni vykonu daného pracovnika.
e Rozpoznat problémy a zjistit pfipadné ptilezitosti tykajici se prace hodnoceného
zameéstnance.
e Rozpoznat faktory, které negativné ovliviiuji pracovni vykon zameéstnance.
e Orientovat pozornost pracovnika na praci a na aspekty prace.
e Zajistit zlepSeni komunikace mezi nadfizenym a podiizenym pracovnikem.
e Umoznit pracovnikovi vyjadfit sviij nazor.
e Propojit hodnoceni s odménovanim.

e Rozpoznat potencial pracovnika a zhodnotit jeho mozné povySeni nebo

pievedeni na jinou pracovni pozici.

e Rozpoznat potieby dalsiho vzdélavani a rozvoje z hlediska pracovnika a jeho

prace.

Diilezitym aspektem hodnoticiho rozhovoru je nalézt vhodny styl, ve kterém se bude
rozhovor provadét. Za nejvhodnéjsi lze povazovat participativni rozhovor, béhem kterého dva

rovnocenni partneti hledaji spole¢né feseni urcitych problémi.

2.4. Motivace

S pracovnim vykonem zaméstnance neodmyslitelné souvisi motivace. Motivovani
pracovnici pracuji usilovnéji, neni potieba je tolik kontrolovat a dopoustéji se mensiho poctu
chyb. Motivace pracovnikl je jednim z hlavnich kol jejich pfimych nadfizenych. Jejich
Ukolem je poznat a pochopit nejenom okolnosti, které vedou Kk jejich motivaci, ale také

okolnosti, které brani k jejich motivovani. V kontextu této kapitoly, tedy fizeni pracovni
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vykonnosti, chapeme motivaci jako motivaci vykonovou. Ta se zabyva moZnostmi
a podminkami, které podporuji pracovni Usili, zvySuji zajem zamé&stnancl o praci a podnécuji

pracovni odpovédnost, a tim se zvySuji dosazené pracovni vysledky (Urban, 2017, s. 12).

Vykonova motivace mé pro podnik a zaméstnance celou fadu piinosi. Nejedna se vzdy
pouze o finan¢ni pfinosy, ale 1ze dosahnout i nefinan¢nich pfinosu. Evangelu (2013, s. 94) uvadi

tyto hlavni pfinosy:
e Vys§i loajalita a stabilizace zaméstnanci,
e vyssi vykonnost,
e vyssi efektivita a uspory,
e snizuje mnozstvi kontrol zaméstnanct,
e SniZuje stres zaméstnanct,
e posiluje osobni zodpovédnost zamestnanct.

Jednotlivé faktory, které pisobi na motivaci, lze délit na rizné skupiny. Jednou
Z moznosti je rozdéleni motivacnich faktort na vnitini a vnéjsi. Obecné slozitéjsi je pro piimého
nadiizeného vytvofit u svych zaméstnancii vnitini motivaci. Mohou totiz existovat tézko
prekonatelné piekazky, které vnitini motivaci brani, napiiklad pokud je pracovnikiim jejich
prace nepfijemnd, nemaji ji radi nebo nevidi smysl své prace. Pokud ovSem tyto piekazky
u zaméstnanct neexistuji, motivuje je to, Ze dokazi pracovat samostatné, ze se dokazi ucit
novym schopnostem a ze jejich prace ma §ir$i spole¢ensky vyznam. P¥imy nadtizeny v takovém
piipadé musi svym zaméstnanciim sttfidat pracovni tkoly, zdiraznovat jim, ze jejich prace je
zajimava a dualezitd, predavat jim vysSi pravomoci a cCastéji poskytovat zpétnou vazbu

o dosazenych vysledcich (Urban, 2017, s. 14).

V ptipad€ vnéjsi motivace je cely proces jednodussi, protoze jednotlivé faktory vnéjsi
motivace jsou lépe pochopitelné a aplikovatelné. Vnéjsi motivace se utvaii na zdklade¢ urcitych
stimult, které zaméstnanci dostavaji za svoji praci. Jde ptedevsim o finanéni odménu, ktera je
dana mzdou, prémiemi nebo bonusy. Dale je to vidinou dal$iho kariérniho ristu nebo pochvalou
a uzndnim. Na vné&j$i motivaci se zasadné projevuji pracovni podminky, které podnik pro své

J 24

zaméstnance vytvari (Urban, 2017, s. 16).
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2.5. Shrnuti

V podnikové praxi Casto dochédzi ke slouceni pojmil fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni pracovniho vykonu. Slu¢ovani téchto pojmil je oviem chybné. Rizeni pracovniho
vykonu je pojem nadfazeny pojmu hodnoceni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho

vykonu je pouze urcitou ¢asti fizeni pracovniho vykonu.

Pracovni vykon je v ramci podniku velice duleZita oblast a snahou liniovych manaZzera
je neustalé zvySovani pracovniho vykonu. Aby zaméstnanci dosahovali poZzadovanych vykont,
je tieba jejich vykon fidit a pfistupovat k nému systematicky. Pfi nastupu zaméstnance do
podniku je dileZité jednoznacné stanovit a komunikovat pozadavky na pracovni vykon.
Nasledné zaméstnance motivovat a pravidelné s nim komunikovat. Poté hodnotit jeho vykon
pomoci nékterych vybranych metod. Na zdkladé¢ zhodnoceni vykonu je nezbytné sdélit
zaméstnanci vysledky tohoto hodnoceni. Vykon Ize nasledné podpofit odménou nebo
V opa¢ném piipad¢ piijmout patiicna napravnd opatieni. Podle potieby lze pracovnikiv vykon
doprovodit ptislusnym vzdélavanim. Je dilezité si uvédomit, Ze fizeni pracovniho vykonu je
cyklus, ktery se musi opakovat, v idealnim piipadé¢ v pravidelnych intervalech, a neustale tento

cyklus vyvijet a ptizptisobovat konkrétni situaci a konkrétnimu zaméstnanci.

Jednim z kroku fizeni pracovniho vykonu je motiva¢ni vedeni a neustald komunikace.
Pravé motivace je jednou z dilezitych slozek, kterd ovlivituje pracovni vykon zaméstnance.
Motivace nevede pouze k lepsim vysledkum v podniku, ale také ke spokojenosti zaméstnanct
jako takovych. Motivovani zaméstnancti maji v podniku Vv kompetenci piimi nadfizeni
jednotlivych zaméstnancti nebo pracovnich skupin. Ti pisobi pomoci urcitych stimuld jak na

motivaci vnitini, tak na motivaci vng&jsi.

Pracovni vykon zaméstnance v mnoha ohledech ovliviiuje prostfedi a podminky, které
zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim. Pracovni podminky a naroky na pracovni
prostiedi v mnohém upravuje ptislusna legislativa, v Ceské republice se jedné o zakonik prace,
dale ale existuje velké mnozstvi uprav v této oblasti, které mize zamé&stnavatel délat nad ramec
zékonnych povinnosti. Pracovnim podminkam je vénovana nasledna kapitola, ve které jsou
vymezeny zakonné povinnosti zaméstnavatele v této oblasti, a dale jsou zde nastinény

moznosti, které¢ zaméstnavatel miize vyuzit nad ramec zakona.
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3. RiZENi PRACOVNICH PODMINEK

Pracovnici a zejména ti kvalifikovani jsou nejdraz§im zdrojem, kterym podnik
disponuje. Zaméstnavatelé si v souCasné dobé stale vice uvédomuji dulezitost svych
zameéstnanct, a proto se snazi o jejich spokojenost tim, Ze jim vénuji stale vétsi pozornost. Krom
toho také stale vice sili tlak ze strany odborovych organizaci, statu a rtiznych mezinarodnich ¢i
narodnich organizaci, které se zabyvaji zkvalitiovanim péce o pracovniky. Z tohoto diivodu se
péce o pracovniky stava podstatnou soucasti persondlni prace. Dllezité je zminit, Ze pracovni
podminky se v jednotlivych statech a oblastech svéta vyrazné 1isi. OvSem vlivem globalizace

dochazi k stale vyrazn&jsimu propojovani této podnikové oblasti v ramci celého svéta (Koubek,
2015, s. 343).

Pé¢i o pracovniky mizeme dle Sikyie (2016, s. 146) rozdélit do dvou zakladnich skupin:
e Povinnou péci, respektive smluvni péci;
e dobrovolnou péci.

Povinna (smluvni) péce vyplyva ze zdkonu a riznych smluv, které se zabyvaji problematikou
pracovnépravnich vztahli. Zaméstnavatelé jsou povinni se témito predpisy fidit a pfi jejich
nedodrzeni dochazi k odpovidajicim postihlim a sankcim. Povinna péce tesi oblasti pracovni

doby, pracovniho prostfedi, bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci a stravovani.

Naopak dobrovolna péce je nad ramec péce povinné. Vyplyva z personalni politiky
zaméstnavatele a napomaha mu v konkuren¢nim boji na trhu prace. Dobrovolnd péce fesi
napiiklad personalni rozvoj zaméstnancti, zaméstnanecké vyhody a ostatni sluzby poskytované
zaméstnancim. N¢ekteti zaméstnavatelé navrhuji pracovisté ergonomicky, aby zvysili pohodli
zaméstnanct a tim i produktivitu. Snazi se najit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem a pocitem uzndni. Pozitivni vnimédni prace vede k vy$$i motivaci zaméstnancl
a lepSimu vykonu. V soucasné dobé nécktefi zaméstnavatelé prichdzeji s flexibilitou na
pracovisti, kterd zahrnuje celou fadu flexibilnich pracovnich moznosti (prace na dalku, sdilené
pracovni misto, zaméstnani na ¢aste¢ny tvazek, flexibilni pracovni ujednani, komprimované
pracovni tydny), které zaméstnanctim umoziuji mit vétsi kontrolu nad tim, kde, kdy a jak je

prace dodana (Rees a Smith, 2017, s. 268).

V oblasti pé¢i o zaméstnance a vytvareni optimalnich pracovnich podminek se fesi
V podstaté tfi druhy zajmu s konkrétnimi cili. Pfi vyjednavani jde o to, nalézt shodu mezi témito

cili (Koubek, 2015, s. 344):

e Celosvétové zajmy a cile,
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¢ Individudlni zajmy a cile,
e Zajmy a cile zamé&stnavatele.

Celosvétové zajmy a cile se zabyvaji obCanskymi pravy, zdravim a socidlnim rozvojem
Cloveéka, a hlavné se zamétuji na prosperitu a spolecenskou stabilitu. Individudlni zajmy a cile
pracovnika fesi predev$im soulad mezi pracovnim a soukromym Zzivotem. Dale pak kazdy
¢lovek touzi po uspokojovani svych vlastnich potieb. Zajmy a cile zaméstnavatele se vyznacuji
ziskanim vhodnych pracovniki, u kterych dale usiluji o rozvoj, odpovidajici vykon a snaZzi se
hledat cestu Kk propojeni jejich soukromych a pracovnich zajmt, coz se pak projevuje
ve zdravych pracovnich vztazich.
Vsechny tfi vySe zminéné strany fesi své zajmy a cile. Nékteré z nich jsou povinné

a musi se brat v potaz tak, jak je upravuje pfislusna legislativa. Ur¢ita volnost nastava v péci
dobrovolné. Zde se objevuje prostor pro jednani a diskuzi. Podle Koubka (2015, s. 343) se fesi
V nej$irSim pojeti tyto zalezitosti:

e Pracovni doba a pracovni rezim,

e pracovni prostredi,

e bezpecnost prace a ochrana zdravi,

e personalni rozvoj pracovnikd,

e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

e ostatni sluzby poskytované pracovniklim a jejich rodinam.

3.1. Pracovni doba a pracovni rezim

Délka a zpusob organizace pracovni doby se neustdle méni a vyviji. V soucasné dobé
se hodné fesi zkraceny pracovni tyden. Velky vliv na organizaci pracovni doby ma podstata
podnikani dané firmy. Zakonik prace fesi pracovni dobu a dobu odpo¢inku v tomto rozsahu
(Kocianova, 2010, s. 178):

e Délka pracovni doby,

e rozvrzeni pracovni doby,

e prestavky v praci a bezpecnostni prestavka,
e doba odpocinku,

e prace prescas,

e nocni prace,
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e pracovni pohotovost.

Podle §78 odst. 1 pism. a) zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace (dale jen ,,ZP*) je
pracovni dobou: ,, Doba, v niz je zaméstnanec povinen vykondvat pro zaméstnavatele prdci,
a doba, vniz je zaméstnanec na pracovisti pripraven k vykonu prdace podle pokynii
zamestnavatele. Doba odpocinku je dle §78 odst. 1 pism. b) zakoniku préce: ,, Dobu, kterd

neni pracovni dobou.

Zakonik prace délku pracovni doby vymezuje jako tydenni a omezuje délku jedné
smény, ktera nesmi pfekro€it 12 hodin bez ohledu na zvolené rozvrZeni pracovni doby. Délka
tydenni pracovni doby ¢ini maximalné¢ 40 hodin tydné. Specidlni ptipady nastavaji
u zamgéstnancd, ktetfi jsou mladsi 18 let. V takovém ptipadé nesmi jedna sména presahnout
hranici 8 hodin a za cely tyden miize byt odpracovano maximalné 40 hodin. Urcité omezeni
nastava u zaméstnanci ve vicesménném provozu. V provozu s tiisménnym neomezenym
provozem miize jediny zaméstnanec odpracovat maximalné 37,5 hodiny tydn¢ a zaméstnanec
vV dvousménném pracovnim provozu maximaln¢ 38,75 hodin tydné (Bélina, Pichrt a kol, 2017,

s. 210).
Dle 881 odst. 1, 2, 3 ZP se rozvrzeni pracovni doby fidi témito zakladnimi ustanovenimi:
,, Pracovni dobu rozvrhuje zaméstnavatel a urci zacatek a konec smeén.

Pracovni doba se rozvrhuje zpravidla do pétidenniho pracovniho tydne. Pri rozvrzeni
pracovni doby je zaméstnavatel povinen prihlédnout k tomu, aby toto rozvrieni nebylo

V rozporu s hlediskem bezpecné a zdravi neohrozujici prace.

Zaméstnanec je povinen byt na zacatku smény na svém pracovisti a odchazet z neho az

po skonceni smeny.

Zaméstnavatel pii rozvrzeni pracovni doby piihlizi k technologickym, provoznim,
technickym a ekonomickym podminkam a na zaklad¢ toho rozhodne nejen o stanoveni tydenni
pracovni doby, jednosménném ¢i vicesménném pracovnim rezimu, ale i o zacatku, pfipadném
rozdéleni smén a pochopitelné i konci pracovni doby. Zvlastnim piipadem rozvrzeni pracovni
doby je pruzné rozvrzeni pracovni doby, kdy zacatek a konec pracovni doby urcuje
zamgéstnavatel a v ramci volitelného iseku pracovni doby si zacatek a konec voli zaméstnanec

(Hlougkov4, 2019, s. 183).

Soucasti rozvrzeni pracovni doby je také prestdvka béhem pracovni doby. Tato
prestavka se oznacuje jako prestavka v praci a bezpecnostni prestavka. Podle 888 odst. 1 a 2
ZP: ,,Je zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnanci nejdéle po hodindach nepretrzité prace

prestavku v préaci na jidlo a oddech v trvani nejméné 30 minut; mladistvému zaméstnanci musi

-35-



byt tato prestivka poskytnuta nejdéle po 4,5 hodindach nepretrzité prace. Jde-li 0 prace, které
nemohou byt preruseny, musi byt zaméstnanci i bez preruseni provozu nebo prdce zajistéena
primérend doba na oddech a jidlo, tato doba se zapocitava do pracovni doby. Mladistvéemu
zameéstnanci musi vzdy byt poskytnuta prestavka na jidlo a oddech podle veéty prvni. Byla-li
prestavka v praci na jidlo a oddech rozdélena, musi alespon jedna jeji cast cinit nejméné
15 minut.“ Déle je zaméstnavatel povinen podle zdkoniku prace zajistit zaméstnanci dobu
odpocinku. Zaméstnavatel je dle §90 odst. 1 ZP: ,, Povinen rozvrhnout pracovni dobu tak, aby
zamestnanec mél mezi koncem jedné smeny a zacatkem ndsledujici smeény nepretrzity odpocinek
po dobu alespon 11 hodin, zaméstnanec mladsi 18 let po dobu alespon 12 hodin béhem

24 hodin po sobé jdoucich.

Dal$im pojmem z oblasti pracovni doby a pracovniho rezimu je prace ptescas. §93
odst. 1 a 4 ZP tika, ze praci piesCas je mozné konat jen vyjimecné a nafidit ji lze pouze
z vaznych provoznich divodi. , Narizend prdce prescas nesmi u zaméstnance cinit vice nez
8 hodin v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalenddrnim roce. Celkovy rozsah prdce prescas
nesmi cinit v priimeru vice nez 8 hodin tydné v obdobi, které miize cinit nejvyse 26 tydnii po
sobé jdoucich. Jen kolektivni smlouva muze vymezit toto obdobi nejvyse na 52 tydnii po sobé

Jjdoucich. “

Nocéni prace je definovana dle §78 odst. 1 pism. j) a k) ZP jako: prace konana v nocni
dobé; nocni doba je doba mezi 22. a 6 hodinou. Zaméstnancem pracujicim v noci zameéstnanec,
ktery odpracuje behem nocni doby nejméné 3 hodiny ze své pracovni doby v rdmci 24 hodin po
sobé jdoucich v priméru alespon jednou tydné.” V ramci problematiky nocni prace je
zamé&stnavatel povinen zajistit pravidelné posouzeni zdravotniho stavu pracovnika. V soucasné
dobé neni striktné definovdna frekvence takovych zdravotnich kontrol, protoze zatézovaly
administrativné a finanén¢ zaméstnavatele. Déle je zaméstnavatel povinen zajistit socialni

zazemi, véetné moznosti obCerstveni, prostfedky prvni pomoci a moznost ptivolani rychlé

I€katské pomoci (Hlouskova, 2019, s. 202).

Pokud ma v pracovni smlouvé zaméstnanec zakotven pracovni pohotovost, tak to pro
néj znamend, ze v dobé pracovni pohotovosti praci nekona, je ale pfipraven k jejimu
vykonavéani, pokud dojde knaléhavé potiebé. Pracovni pohotovost neni nijak blize
specifikovana nebo omezena, zalezi tak predevSim na dohodé mezi zaméstnancem

a zameéstnavatelem (B¢lina, Pichrt a kol, 2017, s. 210).
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3.2. Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi je tvofeno fyzikalnimi, chemickymi, socidlnimi, biologickymi,
kulturnimi a dalSimi vlivy, které plisobi na zaméstnance pti vykonu jeho prace. Tyto vlivy
ovliviiuji vykon zaméstnance, jeho spokojenost, motivaci, chovani, vysledky a schopnosti.
Ztéchto divodi je nezbytné, aby bylo pracovni prostiedi co nejvice uzpisobeno

ke spokojenosti zaméstnance.

Podle 8224 odst. 1 ZP: ,, Zaméstnavatelé jsou povinni vytvdret zaméstnanciim pracovni
podminky, které umoznuji bezpecny vykon prace, a v souladu se zvlastnimi pravnimi predpisy
zajistovat pro zaméstnance pracovnélékarské sluzby.

Mnoho véci v oblasti pracovniho prostfedi vymezuje zaméstnavateli zdkon nebo jina
nafizeni. OvSem V soucasné dobé zameéstnavatelé vytvareji pracovni prostfedi nad ramec
zakonnych pozadavkd, protoze si uvédomuji dilezitost takovych opatieni. Pracovni prostiedi
by mélo byt ptijemné, bezpetné a zdravi neohrozujici. K tomu napomaéhaji zékony, vladni

nafizeni, vyhlagky apod. Tyto piedpisy fesi podle Sikyie (2016, s. 156) piedev§im:
e Prostorové feseni a barevnd Uprava pracoviste,
e mikroklimatické podminky na pracovisti,
e osvétleni pracoviste,

e hluk na pracovisti.

3.3. Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Bezpecnost prace a ochrana zdravi si davd za ukol vytvofit bezpecné a zdravi
neohrozujici pracovi§té a eliminovani moZnych nebezpedi na pracovisti. Ukolem
zamgstnavatele by mélo byt vytvofit bezpeéné pracovisté nad ramec pravnich ptedpisu. V praxi
bohuzel dochazi k tomu, Ze je bezpe€nost prace podcenovana, protoze podnik na jeji zajisSténi
musi vynalozit zna¢né usili a penézni prostredky, které radéji investuje do jinych aktivit.
Zamgéstnavatelé si musi uvédomit, ze bezpecnost je dilezitd, jak pro zaméstnance a lidi na né
napojené, tak pro organizaci, ktera muze utrpét ztraty z divodu absence poskozeného

zaméstnance (Armstrong, 2015, s. 517).

V oblasti bezpecnosti prace a ochrany zdravi dle § 101 a 8102 ZP je zaméstnavatel
a zamgstnanec povinen piedchazet ohrozeni zivota a zdravi pfi praci. Jednotliva ustanoveni jsou

Z ditvodu rozsahu uvedena v priloze A.
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Z hlediska bezpecnosti prace a ochrany zdravi jsou zaméstnavatelé dle §103 az 105 ZP
povinni plnit urcita nafizeni. Jednotliva nafizeni, ktera se vztahuji k témto paragrafim, jsou

uvedena v piiloze B této prace.

V oblasti bezpecnosti prace nejsou povinni plnit urcita nafizeni jenom zaméstnavatelé,
ale i zaméstnanci. Ti maji dle §106 ZP povinnosti a prava, ktera jsou uvedena v piiloze C této

prace.

3.4.Personalni rozvoj pracovniku

Personalni rozvoj pracovnikli lze chépat jako rozSifovani schopnosti na zakladé¢
potencialu jedince, kterym disponuje s vyuzitim nabizejicich se pfileZitosti k uceni se a ristu
(Armstrong, 2015, s. 336).

Odborny rozvoj zaméstnanct je dle 8227 odst. 1 pism. a) az d) ZP:

e | ZaSkoleni a zauceni,

e odbornou praxi absolventit skol,

e prohlubovéani kvalifikace,

I3

e zvySovdni kvalifikace.
Persondlni rozvoj pracovnikll je nezbytny pro planovani kariéry zaméstnancl

a planovani néaslednictvi v manazerskych funkcich. Podnik si pfipravuje schopné, talentované,
motivované a oddané lidi pro dalsi kariérni postup. Takovy plan dava podniku moznost obsadit
manazerské posty z vnitinich zdroji. Timto zpisobem zhodnocuje investici, kterou do svych
zaméstnancd v prabéhu let vkladal. Vyuziti lidi na manaZerské posty z vlastich zdroju zajist'uje
podniku zachovani zékladnich hodnot a zarovei dokaze stimulovat pokrok organizace (Sikyt,

2016, s. 88).

3.5. Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Sluzeb, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim na pracovisti, je cela fada.
Tyto sluzby se neustdle vyvijeji a prichazeji dalsi. Nekteré jsou predepsany do znaéné miry
zdkonem, a naopak nékteré jsou z vlastni iniciativy zaméstnavateld. Koubek (2015, s. 357)
uvadi n¢které z nich:

e Stravovani pracovnik,

e 7ajiSténi zafizeni k osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci

pracovnika,
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e poskytovani pracovnich odévl a pracovnich ochrannych pomticek,
e zajiStovani dopravy do zaméstnani,

e poradenské sluzby, které se tykaji pracovnich zalezitosti pracovnika.

3.6. Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam

Ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam jsou jinak nazyvany
zaméstnanecké vyhody nebo zaméstnanecké benefity. V soucasné dobé jde o jeden z fenoménii
personélni prace. Podniky se v této oblasti na trhu ptedhanéji a snazi se nabidnout
zaméstnancim co nejzajimavéj$i zaméstnanecké vyhody. V poslednich letech nabyva na
vyznamu pouzivani finan¢nich produkti jako zaméstnaneckého benefitu. Jde piedevsim
o piispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi (Steinfeld, Galusa, 2004, s. 10).

Podle Koubka (2015, s. 359) do této oblasti nejcastéji spadaji tyto sluzby:

e Sluzby spojené s vyuzivanim volného Casu,
e sluzby sledujici zlepSovani Zivotnich podminek pracovnikii,
e poradenské sluzby pracovnikovi,

e programy na udrZzovani kontaktd se zenami na matefské dovolené a béhem
obdobi, kdy probiha péce o dité.
Tento vycet je stru¢nym prehledem toho, co 1ze zaméstnanclim nabidnout. V soucasné
dobé¢ je Skala zaméstnaneckych vyhod opravdu pestra a da se fict, ze jedinym limitem je
predstavivost pracovnikii persondlniho oddéleni nebo jinych pracovnikii, kteti maji

zaméstnanecké vyhody ve své kompetenci.

3.7. Odménovani

Odménovani je oblasti, kterd je na pomezi pracovnich podminek a fizeni pracovniho
vykonu. Mnoho zaméstnancii vnima odménovani jako zasadni sloZzku pracovnich podminek,
které pro n¢ vedeni spolecnosti vytvaii. Na druhou stranu je ¢ast odménovani pfimo napojena
na pracovni vykon zaméstnance. Z hlediska této diplomové prace je odménovani zarazeno do

kapitoly fizeni pracovnich podminek.

Oblasti odménovani se zabyva také zakonik prace, ktery vymezuje mzdu, plat a odménu
z dohody podle 8109 odst. 1 a 2 ZP: ,, Za vykonanou praci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo
odména z dohody za podminek stanovenych timto zdkonem, nestanovi-li tento zakon nebo

zvlastni pravni predpis jinak. Mzda je penezité plneni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni
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mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zakoné dale
stanoveno jinak.* Déle podle 8109 odst. 4 a 5 ZP: ,, Mzda a plat se poskytuji podle sloZitosti,
odpovédnosti a namahavosti prdce, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkiu. Odména z dohody je penézité plnéni
poskytované za praci vykonanou na zakladeé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni
cinnosti.

Kazdy podnik se musi fidit z&sadami, které stanovuje zékonik préace v oblasti

odménovani, ale miZze vyuzit rizné formy stanoveni mzdy. Znamé formy stanoveni mzdy jsou

dle Sikyte (2016, s. 130):
o Casova mzda,
e Ukolova mzda,
e provize,
e prémie,
e 0sobni ohodnoceni,
e podil na vysledcich hospodateni.

Pii vyuziti ¢asové mzdy dostava zaméstnanec mzdu za skuteéné odpracované hodiny v daném
kalendafnim mésici nasobené piedem stanovenou hodinovou sazbou. Ukolova mzda se vyuziva
v ptipadech, kdy rozhoduje mnozstvi produkce, a zaméstnanci mohou ovlivnit vyrobené
mnozstvi produkce vlastnim vykonem. Provize je dopliikova forma mzdy, kdy existuje urcity
zéklad mzdy, a jeji dal$i podstatna ¢ast je zavisla na prodaném mnozstvi. V zavislosti na
mnozstvi prodanych vyrobkli nebo sluzeb je stanovena vysSe provize. Prémie je dalsi
Z doplitkovych forem mzdy. Prémie se vyuZzivaji jako dopln€k k casové nebo tkolové mzdé¢.
Ud¢luje se napiiklad za ptikladné plnéni povinnosti nebo nadstandartni vykon. Osobni
ohodnoceni je doplikova forma mzdy, ktera se vyuziva u prilezitosti pravidelného hodnoceni
zaméstnance jeho nadiizenym. Podil na vysledcich hospodateni je posledni mzdovou formou,

ktera se vyuziva pfi splnéni oéekavanych vysledkid hospodareni spole¢nosti.

Pro drtivou vétSinu zaméstnancl je pravé adekvatni finanéni odména cilem, kvuli
kterému nabizeji zaméstnavateli sviij ¢as a energii. Pro podnik je spravedlivé odménovani
zaméstnancu dilezitou c¢innosti, ktera plni nékolik zakladnich cili, mezi které podle

Armstronga (2009, s. 20) patfi:

e Odménovat lidi podle hodnot, které pro podnik vytvareji,
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e propojovat odménovani s cili podniku a potiebami zaméstnanci,

e odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovéani

a vysledku,
e pomahat ziskdvat a udrZovat si vysoce kvalifikované pracovniky,

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a spokojenost.

3.8. Shrnuti

Pracovni podminky jsou z velké &asti dany legislativnimi opatienimi. V Ceské republice
se o tuto problematiku stara zakonik prace. Ten podnikiim realizujicim podnikatelskou ¢innost
v Ceské republice uklada piesna prava a povinnosti, stejné tak je tomu i u zaméstnanct
pracujicich na izemi Ceské republiky. V ramci pracovnich podminek se nejéastgji fesi pracovni
doba a pracovni rezim, pracovni prostfedi, bezpe¢nost prace a ochrana zdravi pii praci,
personalni rozvoj pracovnikil, sluzby poskytované na pracovisti a mimo pracovisté. Soucasti
této kapitoly je také odménovani pracovniki. Oblast odménovani musi spliovat urcité
nalezitosti zdkoniku prace, ovSem ziistava zde velky prostor pro podnik, jak tuto problematiku
ve spolecnosti fesit a pristupovat k ni. Odménovani zistava v ocich pracovnikii velice dilezitou
¢asti pracovnich podminek a stale plati, Ze finan¢ni odména je ditvodem, pro¢ zaméstnanci

chodi do pracovniho poméru.

Mnoho podnik fesi tuto problematiku pouze na urovni legislativni povinnosti. Ov§em
je zde velky prostor nabizet pracovni podminky svym zaméstnancim nad ramec téchto
povinnosti a zkvalitnit tak tuto oblast a stat se na trhu prace vice atraktivnim zaméstnancem. Je
zde 1 jisty predpoklad, Ze kvalitni firemni prostfedi a pracovni podminky vedou k lepsi
spokojenosti a vykonnosti zaméstnancii. Tento pfedpoklad bude zjistovan v nasledujici Casti
prace u podniku, ktery byl pro ucely této diplomové prace vybran. Dalsi kapitola se vénuje

charakteristice vybraného podniku.
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Podnik, ktery byl vybran pro ucely této diplomové prace, nechce uvefejnovat své jméno.
Z tohoto diivodu bude podnik oznafen pracovnim nazvem XYZ. Podnik XYZ je cesky
strojirensky podnik, ktery se specializuje na plastové vylisky. Svoji ¢innost realizuje v Kraji
Vysoc¢ina. Jde Cisté o ¢esky podnik, ktery na trhu ptsobi od roku 1995. Spole¢nost XYZ byla
zalozena za ucelem obchodniho zastoupeni némecké spolecnosti pro cesky trh. Ke zméné
Z obchodni spolecnosti na spolecnost vyrobni doslo v roce 2005. Od té¢ doby tato spolecnost
realizuje vlastni vyrobu, kterou distribuuje do celého svéta. Své plastové vylisky dodava do

automobilového, leteckého a jiného strojirenského primyslu.

Od roku 2005 az do soucasnosti si spolecnost pro§la vyraznym vyvojem. Zména
Z obchodni na vyrobni podnik jiz byla nastinéna. Dale probihaly velké investice do vlastnich
vyrobnich a skladovacich prostor. Z hlediska této prace je zajimavy pohled na vyvoj poctu
zaméstnancl. Vyvoj v poétu zaméstnancti od roku 2007 az do roku 2019 je znézornén na
obrazku ¢&islo 4. Zde mizeme vidét, Ze pocet zaméstnancl neustale roste. Pocet zaméstnancli
Vv jednotlivych letech je rozdélen na THP a délnické pozice. Pro tcely této prace je dilezity
souCasny stav zaméstnancl, ktery je totozny s rokem 2019, tedy -celkovy pocet

146 zaméstnancu, z toho 53 THP a 93 délnikq.
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Graf 1 — Vyvoj poctu zaméstnancti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti
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Dal$im charakteristickym ukazatelem, ktery slouzi k urCeni pfedstavy o velikosti
podniku, je vyvoj trzeb a turoven zisku v jednotlivych letech. Tento vyvoj lze vidét na

nasledujicim obrazku &islo 5.
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Graf 2 — Vyvoj trzeb spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interni dokumentace spolecnosti

4.1. Piedstaveni vybraného podniku pomoci marketingového mixu 4P

K pochopeni toho, ¢im se spole¢nost zabyva, je vyuZzita metoda marketingového mixu
4P. Jsou popsany jednotlivé oblasti této metody, tedy samotny produkt (Product), cenova
strategie (Price), distribuce produktu (Place) a propagace (Promotion). Tato metoda pomuze
1épe pochopit fungovani podniku a piibliZi to, co podnik vyrabi, pro koho produkt vyrabi, jakym

zpisobem produkt distribuuje, a jak se stard o propagaci svych vyrobk.

Spole¢nost XYZ produkuje plastové vylisky, jak bylo zminéno vyse. Vylisky tvoii
jednu ¢ast vyrobkové portfolia. Dale se spolecnost zamétuje na produkci forem na plastové
vylisky. Typicky obchodni pifipad je takovy, kdy si zakaznik u spole¢nosti XYZ necha
navrhnout a vyrobit formu na plastové vylisky podle vlastnich poZzadavkii. Po vyrobé formy
probiha ve spole¢nosti XYZ lisovani urcitého poc¢tu vyrobku podle pozadavka zakaznika. Jedna
se napiiklad o ro¢ni produkci jednoho konkrétniho typu plastového vylisku. Déle se tato
spolecnost zamétuje na vyrobu a prodej dili do forem. Jednotlivé dily do forem jsou

standardizovanou Casti vyroby této spolecnosti.

Cena ve spolecnosti XYZ je standardné dana pouze u dili do forem, které spole¢nost
vyrabi a prodava. U tohoto druhu produktl je cena jednoznacné¢ urcena. Slozitéjsi je ur€ovani

ceny u projekti tykajicich se navrhu a vyroby formy a nasledné produkce vyliski. Cena je vzdy
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individualné stanovena na zaklad¢ slozitosti dané formy, pocCtu a ndrocnosti jednotlivych
vyliskti. U téchto kompletnich projektii se vybird zaloha ptfed zahdjenim navrhu formy,
nasledné se splaci ¢ast ceny po vytvofeni a schvaleni formy a poté se plati v pravidelnych
intervalech

za jednotlivé vyrobni série vyliski.

Distribuce hotovych vyrobku vzdy zavisi na povaze daného produktu. Pokud si
zakaznik koupi dily do forem, tak spole¢nost vyuziva vlastni spedi¢ni auta nebo spedi¢ni
spole¢nosti. Pokud se jedna o série vyliskl, vyuzivaji se pouze spedi¢ni spole¢nosti nebo si
zékaznik odebira vylisky pomoci vlastni dopravy. Z povahy vyroby nelze o¢ekavat vyrobky

této spolecnosti v zadném obchodé¢. Jedna se Cist€ o obchodni vztah B2B.

O propagaci se v podniku staraji obchodni zastupci, ktefi potencionalnim zakaznikim
ptedstavuji spolecnost, jednotlivé produkty a moznosti, které jsou schopni zakaznikiim zajistit.
V takovémto druhu podnikéani jsou obchodni zastupci typickym propagacnim subjektem. Dale
spolecnost ke zviditelnéni vyuziva své webové a facebookové stranky, kde je celda tada
informaci tykajicich se dané spolecnosti a jejiho zaméteni. Idedlni piileZitost, jak dat o sobé
védét, vidi spole¢nost ve strojirenskych veletrzich, které se v Ceské republice pravidelné konaji.
Na tyto veletrhy posle spolecnost své zastupce, ktefi v podnikovém stanku predvadeji vyrobni

program spole¢nosti.

4.2. Organizacni struktura vybraného podniku

DalSim charakteristickym rysem kazdé spoleCnosti je jeji organizaéni struktura.
Organizacni struktura slouzi k hierarchickému uspofadani spolecnosti. Dava pirehled
o jednotlivych ttvarech a vazbach mezi témito utvary. Slouzi jako néstroj pro jednoznacné
vymezeni vztahi podiizenosti a nadfizenosti. Kazda organiza¢ni struktura je originalnim
identifikaénim prvkem kazdé spole¢nosti. Organiza¢ni strukturu spolecnosti XYZ piedstavuje

obrazek ¢islo 6.

Na vrcholu celé organizacni struktury je jednatel spolecnosti, kterému se zodpovidaji
feditelé jednotlivych divizi. Reditelé divizi ¥idi vedouci, ktefi zodpovidaji za konkrétni useky
podniku. Nasledné je organizacni struktura rozpracovana na vSechna pracovni mista, ktera
V této spole¢nosti jsou. Detailni propracovani organiza¢ni struktury dava moznost jejiho vyuziti

Vv ramci fizeni lidskych zdroji, kterému se vénuje nasledujici kapitola.
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Na obrazku ¢islo 6 mizeme vidét, Zze vyroba je rozdélena na néstrojarnu a lisovnu, coz
jsou dvé vyrobni stiediska této spolecnosti. Velkou mérou se na tomto podniku podili divize
nakupu a prodeje. V této divizi je zainteresovano velké mnozstvi zaméstnancu. Dohled nad
pribéhem vyroby ma servisni oddé€leni, které je tvofeno servisnimi techniky a udrzbafri.
Samostatné odd¢leni kvality dohlizi na vyrobu, aby vyrobky spliovaly stanovena kritéria
apozadavky. V tomto oddéleni se také pracuje na vyzkumu a vyvoji. Nedilnou soucasti podniku
je finan¢ni oddéleni, za které odpovida financni feditel, k jehoz fizeni spadéd personalni
oddéleni, mzdova a finan¢ni ucetni. Samostatné stojici jednotkou je v ramci struktury

podnikovy pravnik.
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5. RiZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANEM PODNIKU

Rizeni lidskych zdrojii ve spoleénosti XYZ vychéazi z organizaéni struktury této
spolecnosti. Organiza¢ni struktura je rozepsana do jednotlivych pracovnich mist, coz je
nejmensi jednotka organizacni struktury. Jednotlivym pracovnim mistim jsou pfesné urcena
prava a povinnosti, kterymi zaméstnanec na tomto pracovnim misté disponuje. Ke kazdému
pracovnimu mistu jsou jednoznacné pfifazeny vztahy podfizenosti a nadfizenosti. Takto
vypracovana dokumentace k jednotlivym pracovnim mistim slouzi ve spole¢nosti jako zaklad

pro fizeni lidskych zdrojt.

V teoretického zdkladu této prace najdeme jednotlivé ukoly fizeni lidskych zdroji.
Podle teorie zjistime, ze spolecnost XYZ tyto ukoly pfijima za vlastni a pracuje na jejich
realizaci. K tomu, aby se podafilo jednotlivé Ukoly plnit, vyuziva spole¢nost personalni
¢innosti. Jednotlivé ¢innosti jsou v kompetenci liniovych manazert nebo personalniho oddéleni
anebo spolecnou aktivitou téchto dvou subjekti. V nésledujici ¢asti jsou piedstaveny jednotlivé

¢innosti tak, jak k nim spole¢nost XYZ pfistupuje.

5.1. Personalni ¢innosti v ramci organizace

Rizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti XYZ zajistuji jednotlivi liniovi manazefi. Jedna
se o feditele, vedouci a mistry pfislusnych usekt v podniku. Nedilnou souéasti podniku a oblasti
fizeni lidskych zdroju je personalni oddéleni, které v ramci organizace pini roli poradenskou
a zabezpecCuje nékteré z persondlnich Cinnosti zminéné v teoretické ¢asti prace. Konkrétné

personalni odd¢leni zajist'uje:

Tvorbu a analyzu pracovnich mist,

personalni planovani,

e ziskdvani, vybér a piijimani zaméstnanc,
e priizkum trhu prace,

e zdravotni péCe o zaméstnance,

Nésledujici ¢innosti jsou zabezpecovany pravé zminénymi liniovymi manazery. Jejich ikolem

je v oblasti fizeni lidskych zdroju:
e hodnoceni zaméstnancu,
e rozmistovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho pomeéru,

e odmeénovani zaméstnanc,
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e vzdelavani zaméstnancu,
e fizeni pracovnich vztaht.

Aby byl vycet Cinnosti kompletni, je nezbytné zminit persondlni cCinnosti, které jsou
uplatiiovany v kombinaci mezi liniovymi manazery a personalnim odd¢lenim. Jde predevsim

0 tyto ¢innosti:
e péci o zaméstnance,
e personalni informacni systém,
e dodrzovani zakonu v oblasti prace.

Pokud ptjdeme v ramci organizace postupné tak, jak se fizeni lidskych zdroju uplatiiyje,
musime zacit u persondlniho planu, ktery vypracovava personalni oddéleni ve spolupraci
s managementem podniku. Persondlni plan se vytvati na zakladé analyzy soucasného stavu
pracovnich mist v navaznosti na dalsi planovani v podniku. V piipadé potieby se vytvaieji nova
pracovni mista nebo se pracovni mista rusi. Spole¢nosti XYZ v jednotlivych letech neustale
rostly naroky na pracovni silu, proto vétsinou dochazelo k vytvaieni novych pracovnich mist.
Informaci o potiebé nového zaméstnance poskytuji personalnimu oddéleni jednotlivi liniovi

manazefi, jejichz tseku se potfeba nového zaméstnance tyka.

V piipad¢é potieby ziskat nového zaméstnance se persondlni oddéleni v prvni fadé
obraci na své soucasné zaméstnance a nabizi jim moznost vhodného kandidata na danou pozici
doporucit. Zaméstnanec, ktery doporuc¢i vhodného kandidata, ktery bude piijat, dostane penézni
odménu. Pokud se nepodati ziskat potifebného zaméstnance touto cestou, uvetejnuje spole¢nost
poptavku po dané pozici na svych internetovych strankach nebo v regionalnim tisku. Jako
posledni variantu vyuZiva spolecnost XYZ webové stranky urcené ke stietu nabidky a poptavky
po préaci (napft. jobs.cz). Ve specifickych ptipadech, kdy spole¢nost hleda vhodného kandidata
do managementu podniku, vyuZiva persondlni oddéleni sluzby specializovanych agentur, které
vybér kandidata za uplatu zajisti.

V piipadé vybéru nového zaméstnance persondlnim oddélenim spolecnosti XYZ se
nejprve shromazd'uji Zivotopisy kandidatl, které zadatelé o pracovni misto zaslali. Na zaklade
analyzy Zivotopistt se vhodni kandidati zvou na osobni pohovor, podle né&z se novy
zaméstnanec vybird. V ptipadech, kdy je zapotiebi provéfit urcité znalosti kandidata, naptiklad

znalost ciziho jazyka, se kandidat testuje pomoci pfedem piipraveného testu.

Pfi nastupu nového zameéstnance do spole¢nosti je provedena potiebnd zdravotni

prohlidka. Ta se opakuje v pravidelnych roénich intervalech u zaméstnanci ve vyrobé
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a vedvouletych intervalech u administrativnich pracovnikii. Soucasti pfijeti nového
zamé&stnance je také Skoleni o bezpecnosti prace a pozarni ochrané. Po zdravotni prohlidce
nasleduje adaptaéni proces nového zaméstnance do pracovniho procesu. Novy pracovnik je
ptidélen zkusenému kolegovi, ktery mu vse fadné vysvétli a ukéze. Zkuseny kolega ptisobi

u nového zameéstnance do t¢ doby, nez je schopen pracovat samostatné.

Po celou dobu zaméstnani u spole¢nosti XYZ zajiStuje personalni oddéleni spole¢né
S liniovymi manazery pro své zaméstnance péci. Tato oblast je vice rozvedena v kapitole
,Rizeni pracovnich podminek ve vybraném podniku.“ Zde jsou vyjmenovany jednotlivé
aktivity, které spolecnost pro své zaméstnance déla, a co svym zaméstnancim nabizi. Dalsi
¢innost, ktera je vyhradné v rukou personalniho oddéleni, je prizkum trhu. V této organizaci to
neni ¢innost, ktera by se realizovala v pravidelnych intervalech. Jde spiSe o nahodilou ¢innost,
ktera se uskuteciiuje ve zvlastnich ptipadech. Diivodem nahodilosti této ¢innosti je skutecnost,
Ze spolecnost nema problémy ziskat pfipadné uchazece na poZzadované misto, z tohoto diivodu
neni nezbytné realizovat pruzkum trhu prace. Liniovi manazefi a personalni oddéleni soucasné
vyuzivaji personalni informacni systém, ktery je soucasti celofiremniho informac¢niho systému.
Dale se obé skupiny aktér ridi zdkony v oblasti prace, ale tato problematika je vice rozebrana

v kapitole ,,Rizeni pracovnich podminek ve vybraném podniku.

Pokud opustime ¢innosti personalniho oddéleni a presuneme se k ¢innostem, které
zajistuji vyhradné liniovi manazeti. Jejich Gloha v ramci fizeni lidskych zdroja za¢ina ve chvili,
kdy stanovuji pozadavky na jednotlivé pracovni pozice a potieby na vytvofeni novych
pracovnich pozic. Jejich pozadavky na pracovni silu jsou dtlezitym podkladem pro personalni
plan. Ve spolec¢nosti XYZ je zaméstnanec piijat na uréité pracovni misto dle pozadavki
liniovych manazer a v rdmci organizacni struktury neni zadnym zpiisobem piesouvan.
V podniku se zaméstnanec vénuje té pozici, na kterou byl pfijat. V ur€itych ptipadech je
zamgéstnanci nabidnuto jiné pracovni misto nebo o pfesun na nové pracovni misto miize sdm
pozadat. Dalsi zptsob, jak miize zaméstnanec ménit svoje pracovni misto, je vertikalné v ramci
organiza¢ni struktury. V takovém piipad¢ je zaméstnanec bud'to povySen nebo sesazen.
Spolecnost XYZ eviduje nekolik piipadii, kdy se zaméstnanec dostal z d€lnické pozice na

vykonnou pozici. Tyto ptipady jsou motivujicim prvkem pro ostatni zaméestnance.

Soucasti této personalni ¢innosti je i ukoncéeni pracovniho poméru. Spolec¢nost XYZ
ukoncuje pracovni pomér svych zaméstnancl z vlastni iniciativy pouze ve vyjimecnych
ptipadech. Jde pfedevs§im o situace, kdy zaméstnanec neplni pfedstavy o pracovnim vykonu
nebo pokud doslo k hrubému poruSeni nékterych internich pravidel. V ptipadech, kdy

o ukonceni pracovniho poméru pozada sdm zaméstnanec, tak prislusni nadfizeni projednaji jeho
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navrh, zjisti divody jeho Zadosti a nasledné vyhovi pozadavkim zaméstnance, pokud
neexistuje jind varianta, kterou by mohli zaméstnanci nabidnout. Jak jiZ bylo zminéno, tak
Vv jednotlivych letech fungovani spole¢nosti rostly naroky na mnozstvi pracovni sily, z tohoto

davodu se spole¢nost neuchyluje k bezdiivodnému propusténi svych zaméstnancu.

Nedilnou soucésti liniovych manaZzert je hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanc.
Kazdy manazer, ktery ma pod sebou urcitou skupinu lidi, je odpovédny za jejich pravidelné
hodnoceni. Této problematice se vice vénuje samostatna kapitola ,,Rizeni pracovniho vykonu
ve vybraném podniku.* Soucasti této kapitoly je 1 oblast odménovani zaméstnancti, protoze

pohybliva ¢ast mzdy je v tomto podniku ptimo napojena na pracovni vykon zaméstnanci.

Dalsi Cinnosti, na které se podileji liniovi manazefi, je fizeni pracovnich vztaht.
Zakladnim vztahem v kazdé organizaci je pracovni smlouva, tedy vztah mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Ta vymezuje zakladni prava a povinnosti obou zic¢astnénych stran. Dale
jde v této oblasti predevsim o feSeni konflikth na pracovisti, vyfizovani podnétu a stiznosti ze
strany zaméstnancli, komunikovani informaci 2z managementu podniku ke vSem
zaméstnanctim. Ukolem liniovych manaZert v této oblasti je to, aby v organizaci byly zdravé
mezilidské vztahy, aby kazdy zaméstnanec mohl vyjadfit sviij nazor, ktery bude projednan
a zvazen. Soucasti této oblasti je také vyjednavani se zastupci zaméstnancu, tedy odborovou
organizaci. Tato spole¢nost nedisponuje odborovou organizaci, z tohoto diivodu je tato oblast

vynechana.

Posledni a velice dulezitou ¢innosti je vzdélavani zaméstnanct. Jak jiz bylo zminéno
spolecnost realizuje pro své zaméstnance zakonné vzdélavani v oblasti bezpecnosti prace
a pozarni ochrany v pravidelnych intervalech. Pfislu$ni zaméstnanci, ktefi vyuzivaji na svém
pracovnim mist¢ znalosti anglického jazyka, maji moznost dal§iho vzdélavani v ramci firemni
vyuky. Ta se kona jednou tydné v prostorach podniku za ptitomnosti externiho $kolitele.
Spolecnost si dale vede evidenci klicovych zaméstnanci, na jejichz dal$im vzdélavani si
zaklada. Jde pfedevsim o vzdélavani v oblasti kvality. K tomuto vzdélavani vyuziva moznosti
dotaci, pomoci kterych spole¢nost ziska finanéni prostfedky z riznych fondi, ptredevsim
Evropské unie. KliCovi zaméstnanci, ktefi jsou vybrani liniovymi manazery, jsou v piipadé
potieby poslani na Skoleni, které se ve vétSin€ ptipadech odehrava externé, tedy mimo prostory
podniku. Dale spole¢nost zajist'uje rozvoj a vzdélavani svym manazerim v riznych oblastech,

které jsou pro jejich praci dulezité.
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5.2. Systém Fizeni lidskych zdroju ve vybraném podniku

Pokud zohlednime logickou névaznost a propojenost jednotlivych Cinnosti tak, jak
K nim pfistupuji v ramci spolecnosti XYZ, dostaneme systém fizeni lidskych zdroju tohoto
podniku. Jako zaklad tohoto systému lze vyuzit obrazek ¢islo 1 z teoretické Casti této prace. Po
upravé tohoto schéma dostaneme schéma nove (obrazek ¢islo 7), které presné koresponduje se

systémem fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku XYZ.

Na rozdil od teoretického zakladu je vynechana Spolecenska odpovédnost, protoze tu
spolecnost systematicky netfe$i. Samoziejmée se na fizeni lidskych zdroji u této spolecnosti
projevuji vnitini a vnéjsi vlivy, tak jak je tomu u teoretického zédkladu. Mezi nejsilnéj$i vnitini
vlivy Ize zaradit:

e Strategie a politika podniku,
e organizacni struktura,
o technické a technologické vybaveni podniku,
e socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura zaméstnanct,
e podnikova kultura.
Z vnéjsiho prostiedi nejvice spolenost ovliviiuje:
e Rozvoj nové techniky a ménici se technologie,
e ekonomické podminky,
e konkurence na trhu zbozi a sluzeb,
e hodnotové orientace lidi.

Jednotlivé ¢innosti, které se v podniku XYZ v ramci fizeni lidskych zdroju realizuji,
jsou na obrazku ¢islo 7 barevné rozliSeny podle toho, kdo za jejich realizaci zodpovida. Zelené
jsou oznaceny ¢innosti, které jsou v kompetenci liniovych manazert, a ¢ervené jsou oznaceny
ginnosti spadajici do agendy personalniho oddéleni. Cinnosti, které realizuji tyto dva subjekty

spolecné, jsou oznaceny kombinaci barev Cervené a zelené.
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Obrazek 5 — Systém fizeni lidskych zdroji v podniku XYZ

Zdroj: Upraveno podle (Armstrong, 2015, s. 81)
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6. RiZENT PRACOVNIHO VYKONU VE VYBRANEM PODNIKU

Rizeni pracovniho vykonu je nedilnou a diileZitou soudasti kazdého podniku a celého
fizeni lidskych zdroji. OvSem rozdilny je pfistup jednotlivych podniku k celé této oblasti. Ve
velkych spolecnostech je fizeni pracovniho vykonu zcela béznou a systematickou zalezitosti,
ktera se promita do kazdodennich aktivit spole¢nosti. Rozdilné je to v malych podnicich, kde
se provadgji pouze nékteré aktivity souvisejici s Fizenim pracovniho vykonu a tyto aktivity jsou
provadény nahodile, vétsinou v reakci na konkrétni nastalou situaci. V podniku XYZ jde
o jakousi kombinaci téchto dvou ptistupu k této problematice. K nékterym oblastem piistupuje
podnik systematicky tak, jak si to Zada teoreticky zaklad ftizeni pracovniho vykonu,

a v nékterych oblastech podnik reaguje nahodile, v reakci na situace, které v podniku nastaly.

Pro pochopeni fizeni pracovniho vykonu v podniku XYZ je vychodiskem organiza¢ni
struktura spole¢nosti. Tu lze rozdé€lit na tfi hlavni ¢asti, mezi které patii administrativa,
sttedisko nastrojarny a stfedisko lisovny. Jak jiz bylo zminéno, kazd4 pracovni pozice ma
pfesné dana prava, povinnosti a presné vymezené vztahy nadiizenosti a podfizenosti. Co se tyce
oblasti fizeni pracovniho vykonu, je nezbytné se vice zaméfit na povinnosti, které se
K jednotlivym pracovnim mistim vztahuji. Sou¢asti povinnosti jednotlivych pracovnich mist
jsou 1 pozadavky na vykon zaméstnance. Pozadavky na vykon jsou sdéleny pti nastupu do
pracovniho poméru. Timto je splnén prvni a zakladni bod fizeni pracovniho vykonu, ktery
vychazi z obrazku ¢islo 2. Tento bod je v ramci celé organizace jednotny, ale je také téméf
poslednim jednotnym bodem spole¢nosti, protoze k nasledujicim bodim je v urcitych ¢astech
spole¢nosti ptistupovano rozdilnym zptisobem. Modifikace obrazku ¢islo 2 do praxe podniku

XYZ je prezentovana na obrazku cislo 8.

Za jednotny bod celé spole¢nosti XYZ lze povazovat i bod ¢islo dva, tedy motivujici
vedeni a neustala komunikace. Vybrany podnik XYZ se povazuje za podnik s rodinnou firemni
kulturou. Z tohoto divodu si velice zaklada na pfesné a neustalé komunikaci napfi¢ celym
podnikem. Vedeni spolecnosti uvadi, Ze vyslySi a zvazi kazdy nazor, napad ¢i pripominku
jakéhokoliv zaméstnance. Soucasti tohoto bodu je také motivujici vedeni. K takovemu vedeni
jsou nabéadani vSichni vedouci pracovnici spole¢nosti. Spolecnost vyzaduje, aby vedouci
pracovnici dusledné vénovali svym podtizenym dostatek pozornosti a péce. K motivujicimu
vedeni maji moznost vedouci pracovnici vyuzit i konkrétni nastroje, které jsou blize

specifikovany v dalsi ¢asti této prace.

Dalsi body obrazku ¢islo 8 ptedstavuji ¢ast sledovani a hodnoceni pracovniho vykonu

a vyvozovani naslednych reakci na vykon konkrétnich pracovniki nebo pracovnich skupin.
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Mezi tyto reakce patii odménovani Ci pfijeti napravnych opatieni, vzdélavani a rozvoj

pracovnikd.
Dohoda (smlouva) 1
o pracovnim vykonu
Pracovni vykon pracovnika
(pracovnich skupin) v 3
prubéhu casoveho obdobi
a jeho sledovani
Y
Zkoumani (hodnoceni) 4
/ pracovniho vykonu \
. A Vzdélavani a rozvoj
-
Odmena a trest pracovniku 5 < > pracovnikil 6
Finanéni ohodnoceni pri spinéni Opakovaci rocni Skoleni,
vykonnosti a zmétkovitosti. Finanéni Skoleni na nove vyrobky,
trest v pripadné neplnéni povinnosti. skoleni v pripadé probléemu.

Obrézek 6 — Rizeni pracovniho vykonu v podniku XYZ

Zdroj: Upraveno podle (Koubek, 2015, s. 204)

Pravé v bodé ¢islo 3 se rozchazi jednotny pohled na fizeni pracovniho vykonu v rdmci
celého podniku. Pracovni vykon zaméstnanct se sleduje riznymi zpusoby v zavislosti na tom,
jakou pracovni pozici zaméstnanec v ramci podniku zastdvad. Pokud zlstaneme u vyse
zminéného rozdé€leni na administrativu, sttedisko lisovny a stfedisko nastrojarny, tak zjistime,
u stiediska lisovna. Divodem, pro¢ tomu tak je, je vysoka automatizace vyroby na tomto
stiedisku. Jsou zde ustilené a standardizované vyrobni postupy, které jsou lehce méfitelné
a porovnatelné. Naopak ve stiedisku nastrojarny jsou veskeré pracovni postupy nové, z tohoto
divodu jsou Spatné méfitelné a sledovani pracovniho vykonu se stdvd mnohem néro¢né&jSim.
Stejné tak je tomu i U administrativnich pracovniki, i zde se t€Zko hledaji konkrétni oblasti,
které by bylo mozné sledovat a hodnotit. Nasledujici podkapitola se vice zamétuje na sledovani
a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci spoleénosti XYZ. Pfevazné pak na pracovniky
sttediska lisovna, protoze pravé zde je hodnoceni pracovniho vykonu nejpropracované;si

a nejzajimavejsi.
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Vychodiskem pro sledovani, hodnoceni a nasledné aktivity je normovani pracovniho
vykonu. Na tomto stiedisku se vyrabé&ji standardizované vyrobky, které maji stanovené normy
na jejich vyrobu. Normy jsou dany technologii vyroby. Pti zkuSebnim provozu vyroby nového
vyrobku se vSe peclivé méfi a sleduje a na zédkladé namétenych hodnot jsou stanoveny normy,
které jsou platné po celou dobu vyroby daného vyrobku. Normy se neméni ani za predpokladu,
ze zaméstnanci prokazi, ze vyrobu lze zvladnout rychleji. Kazdy zaméstnanec je s normami

seznamen a presné tedy vi, jak rychle ma pracovat, aby doslo ke splnéni pozadovaného vykonu.

Zaméstnanci na tomto stfedisku pracuji v tfisménném provozu. Pracovnici jsou
rozdéleni do jednotlivych smén, ve kterych zistavaji. Nasledné jsou sledovany a hodnoceny
celé smény jako jeden tym. Od tohoto kroku si spole¢nost XYZ slibuje vzajemnou spolupréaci
jednotlivych pracovnikili na dosazeni vytyCenych cili. Spole¢nost vede také evidenci vykonu
jednotlivych pracovnikl pro ptipad, kdy zaméstnanec spliuje kritérium odpracovani urcitého
poctu let ve spolecnosti, které znamena posun do vyssi platové kategorie. Pokud pracovnik
odpracoval pozadovany pocet let ve spole¢nosti, posuzuje se jesté jeho pracovni vykonnost jako
jednotlivce. Pokud je pracovni vykonnost v potadku, podle usudku vedouciho stfediska, nic

nebrani jeho posunu do vyssi platové kategorie.

Kazd4 sména musi mit vykonnost minimdln¢ 71 %. Pfi splnéni této spodni hranice
dostavaji pracovnici 300,- K¢ za kazdych dal$ich 7 % nad hranici 71 %. Pravé tato moznost
odmény tvofti dilezitou ¢ast mzdy pracovnikt stfediska lisovny. Dale se na tomto stiedisku
sleduje u pracovnikt zmetkovitost a pec¢livost. Tyto dva indikatory maji hlidat to, aby nerostla
vykonnost na ukor kvality. U zmetkovitosti se hlida poéet vyrobki se zmetkovitosti vySsi nez
0,5 %. Indikatory vykonnosti a zmetkovitosti uréuji dalsi motivaéni faktor. Sména, kterd ma
nejvyssi vykonnost v daném mésici, tak dostdva jeden bod. Pokud ma nejvyssi vykonnost
a zéroven nejvyssi zmetkovitost, tak dostava pouze pul bodu. Pii dosaZeni tii bodl za jeden

kalendaini rok je tato sména odménéna jednim dnem dovolené navic.

Sledovana vykonnost a zmetkovitost miize zaméstnanctim piinést finanéni prostiedky
navic, pfipadné dalsi den dovolené. DalSi sledovany indikator je peclivost. Ten byl
ve spolecnosti zaveden v neddvné dobé v reakci na neplnéni stanovenych povinnosti. Vedeni
podniku tedy opétovné piipomnélo zaméstnancim tohoto stiediska jejich povinnosti a pfimym
nadfizenym je uloZeno, aby dohliZeli na jejich dodrZzovéani. Pokud se zjisti nedodrZzovani
stanovenych povinnosti, je zaméstnanec trestan odebranim urcité finan¢ni castky.

Jak bylo zminéno, u stfediska lisovna se Kfizeni pracovniho vykonu pfistupuje

.....
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sleduje a hodnoti, ovSem ne v takovém rozsahu a nepiikladd se mu takovy vyznam jako na
stiedisku lisovna. Napftiklad na stfedisku néstrojarna se sleduje pocet odpracovanych hodin na
jednotlivych forméch. Kazdy pracovnik musi splnit pozadovany pocet hodin, aby byl jeho
vykon uspokojivy. Zasadni je na tomto stfedisku hodnoceni nadtizeného, ktery muze
jednotlivym pracovniktim piidélit odménu az 2000,- K¢ za mésic. Vyse odmény se odviji podle

splnéného kritéria odpracovanych hodin a dale se vedouci fidi vlastnim Usudkem.

Dale se vykonnost sleduje u zaméstnancti v oddéleni obchodu. Obchodni oddéleni ma
zésadni dopad na prodej standardizovanych nahradnich dilt do forem, na které se spole¢nost
XYZ zamétuje. U kazdého obchodniho zéastupce nebo referenta je sledovano, kolik prodal
jednotlivych druhti dilt do forem. Pro kazdy druh dilu je stanovena marze, kterou musi dany
obchodnik ziskat. Za kazdé¢ ¢tvrtleti se dé€la vyhodnoceni, kde se porovnava planovana marze
se skutecnosti. Pokud dany obchodnik pozadovany plan splnil, ma narok na ptisluSnou finanéni

odmeénu.

Soucasti fizeni pracovniho vykonu je také vzdélavani a rozvoj pracovnikii. Spolecnost
XYZ vzdélava své zaméstnance na stfedisku lisovna v pfipadé nového vyrobku, ktery
zaméstnanci neznaji. V takovém ptipad¢ je jim vSe vysvétleno a nazorné ukazano. Po této prvni
fazi nastava faze druhd, kdy je novy vyrobek ve zkusebnim provozu, a zaméstnanci jiz sami
pracuji na vyrobé nového druhu vyrobku za pfitomnosti a odborné pomoci odpovédného
zaméstnance. Ddle jsou zaméstnanci pravidelné proskolovani jednou rocné€ na pracovni postup
jednotlivych vyrobkii, aby se zachovala stanovena vykonnost a nepiibyvala zmetkovitost
Z dGivodu nedostate¢né kvalifikovanosti pracovnikti. Dale probiha Skoleni v pfipad¢ nastalych
komplikaci. V takovém piipad¢ se sejdou vSichni zaméstnanci, kterych se dany problém tyka,
a jsou jim sdeleny informace, aby k dalsim problémim nedohazelo. Pracovnici stfediska
lisovna jsou samoziejme soucasti vzdélavacich aktivit, které jsou zminény v predchozi kapitole

této préace.

Posledni ¢asti fizeni pracovniho vykonu je sdélovani vysledkii hodnoceni vykonu. Jak
bylo zminéno, nékteré indikatory se sleduji mési¢né. Z tohoto divodu dostavaji pracovnici
mésicéni zpétnou vazbu o svém vykonu. V mési¢nich intervalech jde predev§im o poskytnuti
vysledki jednotlivych smén v oblasti vykonnosti a zmetkovitosti. V oddéleni obchodu toto
sdélovani vysledkt probiha ¢tvrtletné tak, jak bylo popséano vyse. Dale se jednou za dva mésice
setkava vedeni vyroby se zaméstnanci, aby je informovalo o vSech podstatnych zélezitostech
Vv podniku, sdélilo jim pléany a cile a vyslechlo si nazory a pfipominky zaméstnanct. Dale pak

probihad jednou za rok osobni pohovor s nékterymi pracovniky v podniku. Toto hodnoceni
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neprobihd u vsech, ale pouze u vybranych pracovnikli. Na tomto pohovoru je jim sdéleno
hodnoceni vykonu, silné, slabé stranky a zaméstnanci zde maji vEtsi prostor zhodnotit svij

vykon.
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Graf 3 — Zmetkovitost jednotlivych smén 2019
Zdroj: Interni dokumentace podniku

Obrazek cislo 9 informuje o zmetkovitosti jednotlivych smén ve stfedisku lisovna.
Obrazek ukazuje pocet vyrobka se zmetkovitosti vyssi nez 0,5 %. Samoziejmé plati, ze ¢im
mensiho ¢isla jednotliva sména dosahne, tak tim 1épe. Zmetkovitost se pohybuje v jednotlivych
pasmech. Kritické hodnoty jednotlivych pasem jsou 5, 11, 16, 21, 27. Dalsi obrazek (¢. 10),
ukazuje vykonnost jednotlivych smén. Podle tohoto obrazku si 1ze udélat predstavu o plnéni ¢i
neplnéni pozadovanych norem. Jednotlivé smény jsou oznafeny prvnimi tfemi pismeny
abecedy, tedy A, B, C. Na tomto grafu jsou vyznacena pasma pro finan¢ni ohodnoceni. To
za¢ina na hodnoté 71 % a zveda se po 7 %. Pokud vezmeme Vv potaz, ze uspokojivy vykon
za¢ina na hodnot¢ 71 %, zjistime, zZe zaméstnanci lisovny ve vSech sménach dosahuji mnohem

lepsich vysledki, nez jaké se ocekavaji.
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7. RiZENT PRACOVNICH PODMINEK VE VYBRANEM PODNIKU

Ve vybrané spolecnosti XYZ si zakladaji na hodnotach rodinného podniku. Na téchto
hodnotach stavi také pracovni podminky pro své zaméstnance. Administrativni, vyrobni
a skladova cast firmy je realizovana v novych prostorach podniku, které byly dokonéeny v roce
2013. Prostory podniku jsou tedy stale nové a ptisobi velice moderné. Cely aredl spole¢nosti je
rozdélen do tfi zminénych ¢asti. Prvni ¢ast tvoii administrativni budova s tfemi patry kancelaii.
Na administrativni budovu je napojena vyrobni hala, ktera je rozdélena na nastrojarnu a lisovnu.

S vyrobni halou jsou spojeny skladovaci prostory podniku.

Vybrand spolecnost XYZ se v oblasti pracovnich podminek ftidi z velké Ccasti
povinnostmi, které vyplyvaji ze zakoniku prace, ov§em kvalita, s jakou jsou v podniku pracovni
podminky uplatiiovany, piekracuje zdkonné povinnosti. Od tohoto kroku si vedeni spole¢nosti
slibuje vétsi spokojenost svych zaméstnancti a snazi se dostat svému piesvédceni, ze spole¢nost
XYZ je rodinnou spole¢nosti, ve které ma kazdy zaméstnanec své dilezité misto, a jeho nazor

se vyslechne a peclive zvazi.

Pracovni podminky jsou rozdéleny do stejnych ¢asti, jako tomu je v teoretické ¢asti
prace. Prvni oblasti je pracovni doba a pracovni rezim. Pro celou spole¢nost neni pracovni rezim
jednotny, ale li§i se v zavislosti na daném stfedisku. Administrativa ma pracovni rezim
jednosménny a standardné zacind v pond€li a konéi v patek. Sména administrativnich
pracovnikd zacina v 7:00 a konéi v 15:00, ale je zde urcity ptfedpoklad Casové variability
a prizptisobeni vlastnim pozadavkiim. Pracovnici ndstrojarny maji dvousménny pracovni rezim
vV ramci pétidenniho pracovniho tydne. Ranni sména zacind v 6:00 hodin a konci ve 14:00.
Préavé v tuto hodinu piichazi odpoledni sména, ktera ¢asove navazuje na ranni sménu, a konci
po 8 hodinach ve 22:00 hodin. Jedinym provozem s tfisménnym pracovnim reZimem je
sttedisko lisovna, kde na odpoledni sménu navazuje no¢ni sména, kterd zacind ve 22:00 hodin
a kon¢i v 6:00 hodin. Jedna se tedy o no¢ni praci a podnik musi fesit veskeré nalezitosti, které

v této oblasti stanovuje zakon.

Béhem osmihodinové smény ma kazdy zaméstnanec narok na ptilhodinovou piestavku.
Kazdy pracovnik ma piesné uréeny cas této pauzy, a to hlavné z divodu plynulého stiidani
zaméstnancu ve spole¢né jidelnég, ale 1 z divodu piehlednosti a plynulosti pracovniho procesu.
V podniku je vramci této oblasti feSena i pracovni pohotovost, kterou maji vybrani
zaméstnanci, pfedev§im na stfedisku néstrojarna a sefizovaci na lisovné. Pracovni pohotovost
se jich tyka ve vyjimecnych ptipadech a vzdy jsou k této aktivité vyzvani po ptredchozi

domluvé. Na stejném principu v tomto podniku funguji také ptescasy. Vedeni podniku je
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striktné nenafizuje, ale vzdy je podrobi peclivé diskuzi se zaméstnancem a rozhodnuti, zda
zaméstnanec zUstane v praci déle, ¢i nikoliv, nechdvd vedeni podniku na rozhodnuti

zameéstnance.

Dalsi oblasti v ramci fizeni pracovnich podminek je pracovni prostiedi. Prostory
podniku byly jiz pfedstaveny v tivodni ¢asti této kapitoly. Jedna se tedy 0 nové prostory, které
byly vybudovany piesné pro pozadavky podniku. Administrativni ¢ast probiha v prostornych
kancelafich, kde ma kazdy ptesné¢ dané své misto, které je ptizpisobeno pozadavkim
zaméstnance tak, aby se zde citil co nejlépe. Vyrobni prostory jsou stisnéné a uz nedostacuji
soucasnym vyrobnim pozadavkim, proto bude podnik své prostory rozsitovat. V podniku XYZ
se realizuje relativné €istd vyroba, ve které musi vedeni podniku fesit pouze problematiku hluk
a pacht, které nechava pravidelné hlidat a métit. Ani v jednom piipad€ nedosahuje zadnych
hrani¢nich hodnot. Dalsi vliv v ramci pracovniho prostiedi, ktery spolecnost fesi, je teplo.
V letnich mésicich je horko velice nepfijemnym faktorem, ktery negativné ovliviiuje
zaméstnance. Z tohoto ditvodu jsou kancelare klimatizované a do vyroby vedeni podniku

nechava instalovat vétraky, které zptijemiuji pracovni prostiedi béhem pracovniho procesu.

Velice dulezitou a casto kontrolovanou podnikovou oblasti je bezpecnost prace.
Spole¢nost XYZ ma externiho odbornika na bezpecnost prace, ktery v podniku provadi
zminéna Skoleni o bezpecnosti prace a pozarni ochrané. Tento Cloveék navstévuje firmu
Vv pravidelnych intervalech a kontroluje nejriznéj$i mista v podniku a vyhodnocuje Uroven
rizika z hlediska bezpeénosti. Podnik na zaklad¢ jeho doporuceni navrhuje a realizuje patii¢na
opatfeni, aby provoz podniku spliioval veskeré pozadavky z hlediska bezpecnosti prace
a ochrany zdravi pfi praci. Vedeni podniku poskytuje svym zaméstnancim ochranné pomiicky,
které zvySuji jejich bezpe€nost pii pracovnim procesu. Z hlediska povahy vyroby jde predevsim
0 ochranné rukavice, pracovni obuv, ochranné bryle, helmy a v nékterych ptipadech i Spunty
do usi. Dale pak spole¢nost XYZ poskytuje svym zaméstnanclim ve vyrob¢ pracovni odév.
Kazdy zaméstnanec ma tfi sady tohoto pracovniho odévu, u kterého spole¢nost zajistuje ¢isténi

a udrzbu.

Oblast vzdélavani a persondlniho rozvoje byla do znacné miry feSena v pfedchozich
kapitolach této prace. Ve strucnosti se spole¢nost zamétuje na zaskoleni a zauceni pracovnikd,
kteti nové nastupuji do pracovniho procesu. Jde piedevSim o to osvojit Si povinnosti
a dovednosti, které se na ur¢itém pracovnim mist¢ vyzaduji. Dale pak jde o zdkonna Skoleni
z hlediska bezpec¢nosti prace a pozarni ochrané. Spole¢nost XYZ je naklonéna k pftijeti studentti

sttednich ¢i vysokych Skol v ramci povinnych praxi. Dale pak spole¢nost Skoli své stalé
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zaméstnance v riznych oblastech, které prohlubuji znalosti a dovednosti téchto zaméstnanct.
Jde predev§im o jazykové znalosti, znalosti v oblasti kvality nebo obchodni dovednosti

obchodnich zastupci €1 referentt.

Kazdy podnik méa povinnost zajistit urCité sluzby svym zaméstnancim piimo na
pracovisti. Podnik XYZ pro své zaméstnance zajiSt'uje stravovani, kdy objednéva a nasledné
vydava obédy pro zaméstnance, ktefi o obéd maji zajem, v podnikové jideln&. Déle je na
pracovisti pro vSechny zaméstnance pristupnd kuchyika, kde lze uvaftit kdvu nebo ulozit
v lednici jidlo, které Ize v mikrovinné troub& ohtat a nasledné snist ve spole¢nych prostorach.
Na wur¢itych mistech v podniku jsou i automaty srdznymi pochutinami a napoji.
V administrativni ¢asti provozu je pro vSechny pracovniky pfipraven kdvovar. Samoziejmosti
pro podnik je zajisténi parkovacich mist pro dojizdéjici zaméstnance, dale pak Saten, kde se l1ze
pfevléct a uloZit osobni véci. Soucasti Saten jsou také sprchy, které mize kazdy zaméstnanec
vyuzivat bud’ pfed zahajenim smény nebo po jejim skonceni. Spolecnost XYZ ma pro své
zaméstnance kromé parkovacich mist také tlozné misto na kola, pokud nékdo vyuziva tento

dopravni prostiedek jako moznost dopravy do zaméstnani. Uplnou samoziejmosti jsou pocetna

socialni zafizeni na riznych mistech v podniku.

Oblast odménovani je feSena v mnoha ohledech v ptedchozich kapitolach prace.
Obecné lze fici, Ze v podniku XYZ je celkova mzda tvofena ze 75 % stalou slozkou, a zbytek
tvoii slozka pohybliva, tedy odmény védzané na vykon a dal$i jiné financni prémie. Dalsi
finan¢ni odména v ramci tohoto podniku je finan¢ni piispévek na dovolenou a na Vanoce.
Kazdy zaméstnanec ma tedy béhem kalenddiniho roku narok na dva financni piispévky.
Zamgéstnanci firmy, ktefi dojizd¢ji do zaméstnani, si mohou vyjednat prispévek na dopravu.
Tento ptispévek neni automaticky, ale zalezi na dialogu mezi zaméstnancem a piisluSnym

vedoucim.

Finan¢ni odménovani je jednou z oblasti, na kterou navazuje odménovani nefinanéni,
které zahrnuje urcité sluzby, které podnik vykonava pro své zaméstnance mimo pracoviste,
a dal$i odmény nefinan¢niho charakteru, které jsou znamé jako firemni benefity. Zakladem je
prispevek na stravovani. Kazdy zaméstnanec ma moznost navstivit podnikovou jidelnu, kde
jsou nabizeny obédy, které podnik z urcité ¢asti dotuje, a zaméstnanci maji moznost se zde
stravovat za zvyhodnéné ceny. Déle ma kazdy zaméstnanec moznost finan¢niho ptispévku na
Zivotni nebo penzijni pojisténi v hodnoté 700,- K¢ za kazdy mésic. V minulosti bylo nutné
sjednat si pojisténi u partnera spole¢nosti XYZ, ale v soucasné dobé sta¢i pfinést vlastni

sjednanou smlouvu. Zaméstnanci této spolecnosti maji moznost vyuzit sjednany firemni tarif
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od spolecnosti Vodafone, do kterého mohou zahrnout i své rodinné ptislusniky. Tento firemni
tarif je vyrazn€ vyhodnéjsi nez standardni tarif sjednany pro jednu konkrétni osobu. Podnik
disponuje svym vlastnim fitcentrem, které mohou navstévovat zaméstnanci podniku
2-3 mésiéné zdarma, a vybirat si z pestré $kaly skupinovych cviceni. Kromé toho slouzi
fitcentrum 1 pro déti zaméstnanct, pro které jsou zde ptipraveny zajimavé sportovni aktivity.
Zaméstnanci, ktefi maji malé déti a chtéji se ucastnit cviceni v rdmci fitcentra, tak maji moZnost
dat déti béhem cviceni do spole¢né skolicky, ktera je zde za timto ucelem ziizena. Relaxaci
zajistuje podnik XYZ svym zaméstnanclim piispévkem 200,- K¢ mésicn€ na masaze nebo na
vyuziti bazénu. Spolecnost organizuje pro své zaméstnance celou fadu rtiznych spolecnych
akci. Jedna se pfedevsim o vano¢ni vecirek, letni grilovani, tradi¢ni zabijacku, den otevienych

dvefi, spolecné cyklistické vylety, zajezd na lyzovani, bowling a dalsi sportovni akce.
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8. ANALYZA SPOKOJENOSTI PRACOVNIKU VE VYBRANEM PODNIKU

Vedeni podniku vytvaii pro své zaméstnance ur¢ité pracovni podminky, od kterych si
slibuje, ze pfinesou spokojenost zaméstnancd, a tato spokojenost se projevi na pracovni
vykonnosti zaméstnancli. Chybéjicim ¢lankem v tomto fetézci podniku je absence analyzy
spokojenosti zaméstnancli, na kterou se vedeni podniku nikdy nezaméiovalo. Pravé
spokojenost zaméstnanci s pracovnimi podminkami je analyzovéna v této kapitole pomoci
vhodné sestavené¢ho dotazniku, ktery se zamétfuje na jednotlivé oblasti pracovnich podminek.
Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancii spole¢nosti

XYZ s urCitymi oblastmi pracovnich podminek.

Dotaznik se sklada ze tii ¢asti. Prvni Cast otazek je identifikacni a zkouma vzorek
respondentl. Témito otazkami je zjistovan veék, pohlavi, délka pracovniho poméru v této firme,
pracovni pozice a pracovni rezim. Druha a hlavni ¢ast dotazniku se zaméfuje na spokojenost
surcitymi oblastmi pracovnich podminek v podniku. Respondenti hodnotili spokojenost
s ptislusnou oblasti na pétibodové skéle obrazkt s obliceji, které podle vyrazu a zbarveni urcuji
spokojenost ¢i nespokojenost s danou oblasti. Syté zeleny a usmévavy obrazek vyjadiuje
hodnoceni jako vyborny. Svétle zeleny a lehce usmévavy obrazek piedstavuje hodnoceni jako
dobry. Obrazek zbarveny do oranzové s neutralnim vyrazem urcuje neutralni hodnoceni. Svétle
Cerveny a lehce zamraceny oblicej pfedstavuje hodnoceni jako spise Spatny. Posledni obrazek,
ktery je syté Cerveny s nespokojenym vyrazem, zastupuje odpovéd’ $patny. Timto zpusobem
respondenti hodnotili celkem 20 oblasti pracovnich podminek. Posledni ¢ast dotazniku je
zaméetfena na doplilujici otdzky, které zkoumaji frekvenci hodnoceni pracovniho vykonu,
motivacni faktory pracovnikl a zjiSténi, zda respondent premysli ¢i nepfemysli nad zménou
zamé&stnani. Cely dotaznik, ktery byl vyuzit v ramci této analyzy, je uveden v ptiloze D této

prace.

V dobé dotaznikového Setieni bylo mozné distribuovat dotaznik 120 zaméstnanciim
podniku XYZ. Dotaznik byl distribuovan vS§em 120 ptfitomnym zaméstnanctim dvéma zplsoby.
Jedna z moznosti byla vyuziti e-mailové adresy zaméstnancd, kteti disponuji firemni
e-mailovou adresou. Pokud to bylo mozné, t¢émto zaméstnanctim byl dotaznik v elektronicke
podobé zaslan. Druha moznost byla ptedani dotazniku fyzicky v papirové podobé&. Timto
zpusobem byli osloveni piedev§im pracovnici ve vyrobé€. Z celkového poctu 120 oslovenych
respondentl vyplnilo dotaznik 85, coZ je navratnost dotazniku 70,8 %. V elektronické podobé

byl dotaznik zaslan 60 zaméstnanctim, z nichZ vyplnilo dotaznik 49 pracovnikd. V papirové
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podobé bylo distribuovdno 60 dotaznikli, z nichz se vyplnénych vratilo 36. Procentudlni

navratnost dotazniku v elektronické podobé je 81,6 % a v papirové podobé je navratnost 60 %.

Otazky na identifika¢ni tidaje podavaji pifehled o zastoupeni respondenti v tomto
dotaznikovém Setfeni. Veskeré odpovédi na identifikaéni otazky jsou shrnuty v nasledujici
tabulce ¢islo 1. Ztéto tabulky je patrné, ze dotaznikového Setfeni se Ucastnili nejcastéji
zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti XYZ 3-5 let, a druha nejpocetnéjsi skupina zaméstnanct
je v tomto podniku 1-2 roky. Dotaznikové Setfeni demonstruje situaci v podniku, protoZe podle
dotaznikového Setfeni je nejcast&j$i pracovni pozici Technicko-hospodaisky pracovnik
a pracovnik nastrojarny, coz koresponduje se skute¢nosti v podniku. Technicko-hospodaiskych
pracovnikil vyplnilo dotaznik 33 a pracovnikt lisovny se dotaznikového Setfeni zic¢astnilo 31,
coz jsou vSichni pracovnici tohoto stfediska. Pracovni rezim je v tomto podniku nejcastéji
jednosménny. Je to dano tim, Ze néktefi pracovnici, kteti se nachazeji ve stfedisku, které ma
vicesménny pracovni rezim, maji pouze jednosménny pracovni rezim. Vedeni podniku takto
vychézi vstiic pracovnikiim, ktefi maji déti ve Skolnich zafizenich. Z hlediska véku vyplnilo
dotaznik nejvice respondentit ve véku 41-50 let a 31-40 let. Vékova struktura podniku neni
z tohoto pohledu moc kvalitni, protoze chybi véEtsi zastoupeni mladych perspektivnich
zaméstnancl. RozloZeni respondentt z hlediska pohlavi je témét polovi¢ni. Dotaznik vyplnilo
a odevzdalo 45 zen a 40 muzt. Tyto udaje zase potvrzuji situaci v podniku, protoze spolecnost
XYZ zaméstnavd podobné mnozstvi muzii a zen, coz dava této spolecnosti ojedin€lou

genderovou vyvazenost.

Tabulka 1 — Slozeni respondentl dotaznikového Setieni

Pracovni reiim

Méné neZ 1 rok 5|Technicko-hospodarsky pracovnik 33|Jednosménny 47
1-2 roky 25|Manazer 9| Dvousménny 28
3-5 let 36| Pracovnik nastrojarny 3| Trisménny 10
6-10 let 12|Pracovnik lisovny 31
11-15 let 4|Pracovnik ve skladu 4
15 a vice let 3|Zaméstnanec v oblasti kvality 4

Zaméstnanec v oblasti servisu 1

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

Hlavni ¢ast dotaznikového Setfeni se tykala hodnoceni spokojenosti zaméstnancii
s pracovnimi podminkami ve spole¢nosti XYZ. Otazka ¢islo 3 dotazniku byla zpracovana do
tabulky, ve které respondenti zaskrtavali hodnoceni jednotlivych oblasti pracovnich podminek
podle toho, jak jsou s danou oblasti spokojeni. Hodnoceni probihalo na zminéné pétibodové
Skale od vyborny po $patny. Timto zptusobem hodnotili respondenti 20 oblasti, které souviseji

s pracovnimi podminkami, a je zde ptedpoklad, ze mohou mit vliv na spokojenost zamé&stnanci.
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Odpovédi respondentii jsou zobrazeny v tabulce Cislo 2. V tabulce mizeme vidét pocet
odpovédi u jednotlivych oblasti. Pokud udélame u jednotlivych oblasti vazeny primér, pticemz
stanovime, Ze vyborny je 1 a $patny 5, dostaneme prumérnou znamku u jednotlivych oblasti

a lze zjistit, jaky postoj k jednotlivym oblastem zamé&stnanci zastavaji.

Tabulka 2 — Spokojenost s pracovnimi podminkami

Primérnd zndamka

Prostedi pracovisté 29 41 8 6 1 1,93
Stravovani 25 39 17 3 1 2,01
Komunikace s nadfizenymi (v¢asné a pfesné informace) 12 32 26 15 0 2,52
Vztahy na pracovisti (s kolegy, s nadfizenymi) 30 30 17 5 3 2,07
Firemni benefity 16 40 25 4 0 2,20
Mzdové ohodnoceni 9 47 23 4 2 2,33
Bezpecnost na pracovisti 34 34 12 -+ 1 1,87
Dopravni dostupnost do zaméstnéani 30 30 14 8 3 2,11
Zpusob hodnoceni pracovniho vykonu (nadfizenymi) 13 36 26 8 2 2,41
Spole¢né firemni akce 45 28 4 0 1,66
Vybaveni potfebné pro praci (mam to, co k praci potfebuji) 38 35 5 5 2 1,80
Moznost kariémiho postupu 12 22 38 8 5

Moznost néco zménit (vylepsit) 13 29 33 9 1 2,48
Splnéna ofekavani od podniku, ktera jsem mél pfed nastupem| 23 36 19 6 1 2,13
MozZnosti ¢erpani dovolené 41 31 8 5 0 1573
Socidlni zafizeni (WC, Satny, kuchyiika) 40 30 9 5 1 1,79
MozZnosti parkovani 15 35 20 11 4 2,46
Uklid v podniku 32 38 9 5 1 1,88
Spokojenost s pracovni dobou 41 30 8 4 2 1,78
Celkova spokojenost se zaméstnanim 21 51 10 3 0 1,94
Suma spokojenosti 519 694 335 122 30 2,09

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

Celkové Ize hodnotit spokojenost zaméstnancti s pracovnimi podminkami pozitivne.
Vétsina odpoveédi se objevuje v levé casti tabulky, kde je hodnoceni vyborny a dobry. Je zde
ovSem n¢kolik oblasti, které¢ tak pozitivné neplisobi, a urcité by bylo dobré se nad nimi
pozastavit. Zaméstnanci podniku maji dle dotaznikového Setieni nejvétsi problém s moznosti
kariérniho riistu. Tato oblast hodnoceni spokojenosti zaméstnancii ziskala nejhorsi primérnou
znamku. Zaméstnanci neciti, Ze v podniku existuje ptili§ vysoka Sance posunu na lepsi pracovni
pozici. Dale maji zaméstnanci problém se zptisobem, jak s nimi komunikuje jejich nadiizeny.
Komunikace je zékladem spravného fungovani podniku. Zaméstnanci by méli mit pocit, ze
komunikace funguje spravné. Dalsi nepfili§ dobfe ohodnocena oblast je moZnost néco zménit.
Zaméstnanci neciti piili§ velkou naklonost k podnétim, které predkladaji svym nadiizenym.
Zainteresovani pracovnikd do podnikového déni je urcité dilezitym faktorem pro spokojenost
zaméstnanct. Dulezité je si také uvédomit, Ze zaméstnanci mohou pfichazet s prospéSnymi

podnéty a napady.
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Vedeni spolecnosti si uvédomuje, ze moznosti parkovani nejsou v soucasné dob¢ idealni
a rozhodné neodpovidaji potfebam podniku. Stejné tak to vidi i zaméstnanci spolecnosti XYZ,
ktefi v dotaznikovém Setieni oznadili tuto oblast za jednu z problematickych. Dale stoji ur¢ité
za zminku reakce zamé&stnanct na zpusob, jakym jsou hodnoceni svym nadiizenym. Mezi dalsi
oblasti shorsi spokojenosti patiti mzdové ohodnoceni a firemni benefity. Odpovédi
zaméstnanct na spokojenost s pracovnimi podminkami jsou pro lepsi piehlednost zobrazeny

na nasledujicim obrazku ¢islo 11.
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Graf 5 — Spokojenost zaméstnanct s pracovnimi podminkami

Zdroj: Viastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

Pii pohledu na oblasti pracovnich podminek, jejichz primérna znamka hodnoceni je
zluté zvyraznéna a lze je z pohledu tohoto dotaznikového Setfeni povazovat za oblasti se stfedni
spokojenosti, zde najdeme napftiklad vztahy na pracovisti, dopravni dostupnost do zaméstnani,
splnéna ocekavani od podniku a stravovani. O néco 1épe je hodnoceno prostiedi pracoviste
a celkova spokojenost se zaméstnanim. Celkové je se zaméstnanim maximalné spokojeno 21
respondentli a dobfe se v zaméstnani citi 51 zaméstnanci. Vysledna znamka 1,94, v oblasti
celkové spokojenosti zaméstnancii se zaméstnanim, je dobré Cislo. Pokud zprimérujeme
zndmky vSech oblasti, dostaneme hodnotu 2,09. Toto &islo lze také povazovat za celkovou

spokojenost zameéstnancii a je mozné vidét, ze se tato dve ¢isla ptiliS nelisi.
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Oblasti, které maji pramérnou znamku v zelenych ¢islech jsou: Spokojenost s pracovni
dobou, Uklid v podniku, socialni zafizeni, bezpe¢nost na pracovisti, vybaveni potiebné pro praci
a moznosti Serpani dovolené. Uplné nejlépe z dotaznikového Setieni vysly spole¢né firemni
akce, které¢ se jisté t&€i u zaméstnancti velké oblibé. Urcit€ i1 tento faktor ma velky vliv na
celkovou spokojenost zaméstnancti v podniku XYZ a je jenom dobie, ze spole¢né aktivity,

které vedeni podniku pro své zaméstnance pfipravuje, jsou vnimany takto pozitivné.

Dalsi a posledni cast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na dopliujici otazky
zjistyjici frekvenci hodnoceni pracovniho vykonu nadiizenym, motivujici faktory k lepsSimu
pracovnimu vykonu a sdéleni, zda zaméstnanec pfemysli ¢i nepfemySli nad zménou
zaméstnani. Cetnost jednotlivych odpovédi, u téchto tii otazek, je souhrnné zobrazena v tabulce

¢islo 3.

Tabulka 3 — Odpovédi na dopliujici otazky dotaznikového Setieni

Frekvence hodnoceni Motivacni faktory

MoZnost kariérniho riistu
Pochvala a uznéni dobfe odvedené prace

ul

Témér kazdy den
KaZdy tyden

w

(o]

KaZdy mésic 49| Obava z pokarani i trestu

Lepsi mzdové ohodnoceni

00

Jednou za tfi mésice

Jednou za pul roku 2| Firemni benefity

Jednou za rok 10| Moznost dalsiho vzdélavani 1

Vibec 8| Lepsi pracovni vybaveni 0
Pocit z dobfe odvedené prace 36

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

Hodnoceni pracovniho vykonu je zasadni pro obé& zucastnéné strany, tedy pro
zaméstnance 1 pro jeho nadfizeného. Z tohoto divodu je zasadni, aby existovala
standardizovana forma hodnoceni pracovniho vykonu a ¢asova pravidelnost. Minimalné kazdy
mésic by mélo probéhnout kratké zhodnoceni pracovniho vykonu a minimalné kazdy rok
souhrnné a detailni zhodnoceni pracovniho vykonu. Z tabulky ¢islo 3 je patrné, Ze zaméstnanci
nejcastéji vnimaji hodnoceni pracovniho vykonu v mésicnich intervalech. Jsou zde ovSem
zaméstnanci, ktefi vnimaji hodnoceni Castéji, nez je jeden mésic, ale na druhou stranu jsou zde
1 pracovnici, ktefi jsou hodnoceni v delSich ¢asovych intervalech. V podniku by méla existovat
ustalena ¢asova pravidelnost a jednotné forma hodnoceni pracovniho vykonu tak, aby se v§ichni

pracovnici v této otazce shodovali.

Zajimava je z hlediska pouzitelnosti v podniku otazka ohledné motivaénich faktort.. U

této otazky respondenti odpovidali na to, co je dle jejich nazoru motivuje k lepSimu pracovnimu

vvvvv
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nazoru je potéSujici, ze nikdo z oslovenych respondentii neoznacil odpovéd’ obava z pokarani
¢i trestu. Tento fakt poukazuje na to, Ze neni potieba zaméstnance nutit k pracovnim tkontim
pomoci riznych donucovacich prostiedkii. Naopak zaméstnance v drtivé vétSin€ vice motivuje
pochvala a uznani dobfe odvedené prace nebo samotny vnitini pocit z dobfe odvedené prace.
Tyto dvé odpovédi se objevily v souctu u 55 respondentti. Pochopitelné vyraznou cast obsadila
odpoveéd’ lepsi mzdové ohodnoceni. Tuto odpovéd’ zvolilo 27 respondenti. Moznost dalsiho
vzdelavani motivuje jednoho zaméstnance a dva zaméstnanci jsou hnéni k lepSimu pracovnimu

vykonu pomoci firemnich benefiti.

Posledni dopliujici otazka sleduje, zda nékteti zaméstnanci spolecnosti XY Z neuvazuji
o zméné zaméstnani. Podle vysledku spokojenosti s pracovnimi podminkami, nelze na prvni
pohled ocekavat, ze se zde najdou néktefi zaméstnanci, ktefi by pfemysleli nad zménou
zaméstnani. Odpovédi na tuto otdzku ovSem ukézaly, ze 16 z 85 respondentli uvazuje nad
odchodem ze spole¢nosti XYZ. Detailngj$i analyza odpovédi na tuto otdzku poodhali, ktefi
zaméstnanci uvazuji nad zménou zaméstnani. Nejdulezitéjsi je zjisténi zameéstnancti z hlediska
doby v pracovnim poméru a pracovni pozice, kterou tito pracovnici zastavaji. Na obrazku ¢islo
12 mizeme vidét rozd€leni zaméstnanct podle délky pracovniho poméru ve spole¢nosti XYZ.
Nejvice o zméné zaméstnani uvazuji zameéstnanci, ktefi jsou v podniku 3-5 let.

15 a vice let; 0;
0%

11-15 let; 1; 6% Méné nei 1 rok;
0; 0%

1-2 roky; 4; 25%
6-10 let; 4; 25%

3-5let; 7; 44%

Graf 6 — Délka pracovniho poméru zaméstnanci, ktefi uvazuji o zméné zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

Naésledujici obrazek ¢islo 13 poukazuje na pracovni pozice zaméstnancti, ktefi uvazuji
o zmeéné zaméstnani. Nejvice nad zménou uvazuji zaméstnanci lisovny, kterych je 8. OvSem
musime zohlednit pocet respondentii z jednotlivych stiedisek. Dotaznikového Setfeni se
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zaCastnili 4 zaméstnanci z oblasti kvality a 2 znich uvazuji o zméné zaméstnani. Ze
3 respondentll ze stfediska ndstrojarna uvazuje o zméné zaméstnani 1. Jediny respondent
zaméstnany v oblasti servisu uvazuje nad zmeénou zaméstnani. Zanedbatelné Ccislo je
u Technicko-hospodarskych pracovniki, protoze z celkového poctu 33 premysli nad zménou
zamé&stnani 4 zaméstnanci.

Zaméstnanec v
oblasti servisu; 1; 6%

Pracovnik skladu; 0; Manaier ; 0; 0%

0%

Pracovnik
nastrojarny; 1; 6%

Pracovnik lisovny; 8;
50%

Graf 7 — Pracovni pozice zaméstnancii, ktefi uvazuji o zméné zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Slozeni respondentti dotaznikového Setfeni je z hlediska pohlavi rozdéleno na
45 zenskych respondentli a 40 muzskych respondentii. Témef stejné zastoupeni obou pohlavi
dava moznost sledovat, zda existuji rozdilné pohledy obou tdbori na stejné oblasti. Prvni
moznost je sledovat, zda jednotliva pohlavi reaguji rozdilné na motivacni faktory. Nejcastéji
uvadéné motivacni faktory jsou pocit z dobfe odvedené prace, leps§i mzdové ohodnoceni
aposledni je pochvala a uznani dobte odvedené prace. Grafické vyjadieni odpovédi muzi a zen
na otazku motivujicich faktorti na obrazku &islo 14 ukazuje, ze neexistuji vyrazné rozdily

v odpovédich obou pohlavi. Cetnost odpovédi u jednotlivych faktord se p¥ilis nelisi. Nepatrny
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rozdil 1ze sledovat pouze u motivujiciho faktoru pocit z dobife odvedené prace, kde odpovédélo
22 zen a 14 muzu.
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mMui Wiena

Graf 8 — Motivujici faktory z hlediska pohlavi

Zdroj: Viastni zpracovani dle dotaznikového Setreni

Daéle z hlediska pohlavi bude zajimavé sledovat, jak hodnoti zaméstnanci spokojenost
se mzdovym ohodnocenim. Rozdilné mzdy pro rizna pohlavi je stale diskutované téma.
Z tohoto diivodu porovname odpovédi muzi a Zen.
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Graf 9 — Spokojenost se mzdovym ohodnocenim z hlediska pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Obrazek ¢islo 15 ukazuje odpovédi jednotlivych pohlavi na spokojenost se mzdovym

ohodnocenim. Jako v piedeslém piipadé se neprokazaly jednozna¢né rozdily u jednotlivych
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pohlavi. Jak muzi, tak Zeny jsou spokojeni se mzdovym ohodnocenim v podniku XYZ, protoze
jejich odpovédi se nachazi v levé poloving grafu, kde jsou kladné moZnosti hodnoceni. V ramci
dotaznikového Setieni se nasly dvé Zeny, které jsou vyrazné nespokojeny se svym mzdovym

ohodnocenim. Tuto odpovéd nevolil Zadny muz zaméstnany ve spole¢nosti XYZ.

Jednim  z problematickych témat dotaznikového Setfeni byla komunikace
s nadiizenymi. Z hlediska podniku je urcité zajimavé sledovat, jakou pozici v podniku zastavaji
zaméstnanci, ktefi tuto oblast hodnoti nepfili§ pozitivné. Odpovédi respondentil na spokojenost
s komunikaci s nadfizenymi podle jednotlivych pracovnich pozic jsou shrnuty v tabulce ¢islo
4.V této tabulce je vidét, ze nejvice nespokojeni jsou THP pracovnici, kterych celkem 7 zvolilo
odpovéd’ spise Spatny a 12 zaujalo neutralni postoj. Nelichotiva situace je 1 na stiedisku lisovna,
kde 7 zaméstnanci je spiSe nespokojenych s komunikaci s nadfizenymi a stejny pocet

zaméstnancu tohoto oddé€leni zaujima neutralni postoj.

Tabulka 4 — Spokojenost s komunikaci s nadfizenymi z hlediska pracovni pozice

Dobry Neutralni
Manazer 2 4
Pracovnik lisovny 15 7
Pracovnik nastrojarny 2 1
Pracovnik skladu 1 0
Technicko-hospodaisky pracovnik 11 12
Zaméstnanec v oblasti kvality 1 1
Zaméstnanec v oblasti servisu 1
Celkem 32 26

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni
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9. ZHODNOCENI STAVU A TVORBA MOZNYCH DOPORUCENI

Podnik XYZ je na trhu jiz 25 let. Béhem této doby se neustale vyvijel a rozsifoval,
az do soucasné podoby, kdy disponuje ptiblizn¢ 140 zaméstnanci, ktefi realizuji svoji ¢innost
v novych vyrobnich a administrativnich prostorach. Soucasny pocet zaméstnancii si vyzaduje
systematicky pfistup, ktery nazyvame Fizeni lidskych zdrojia. V tomto podniku je
vychodiskem fizeni lidskych zdrojii organizac¢ni struktura, kterd je idealnim a ptehlednym
nastrojem této manazerské funkce. Organizacni struktura je rozpracovana na jednotliva
pracovni mista, ktera maji jednozna¢né stanovena prava a povinnosti, a také vztahy nadtizenosti
a podiizenosti. Rizeni lidskych zdrojii v tomto podniku zajit'uji jednotlivi liniovi manaZefi ve
spolupréci s personalnim oddélenim. Tyto dva subjekty maji jednozna¢né rozdéleny funkce,
které v ramci Fizeni lidskych zdroji vykonavaji. Kombinace jednotlivych personalnich ¢innosti,

jejich logicka navaznost a vzajemna provazanost se nazyva systém fizeni lidskych zdroju.

Rizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XYZ lze oznadit v soucasnych podminkach
a Vsoucasném stavu poctu zaméstnanci za velice funkéni. Jsou jednoznaéné vymezeny
odpovédnosti jednotlivych osob. Je ptehledné citelné, kdo je odpovédny za konkrétni
persondlni ¢innosti. Tato piehlednost urychluje vzdjemnou spoluprdci a pomahd rychleji
a efektivnéji fesit kazdodenni, ale i necekané situace. V tomto pfehledném a Citelném stavu je

mnohem jednodussi planovat a fidit lidské zdroje, kterymi podnik disponuje.

Podnik XYZ velice systematicky pfistupuje také k Fizeni pracovni vykonnosti. Ta
znovu vychazi zjednoznaéné vymezenych pozadavkd na jednotliva pracovni mista.
Zaméstnanec, ktery nastoupi v této firm¢ do pracovniho poméru, je okamzit€ seznamen
s pozadavky na jeho vykon, proto je pro zaméstnance jednodussi v takovém prostiedi pracovat.
V néavaznosti na to je samoziejmé jednodussi hodnotit vykon zaméstnance jeho nadfizenym.
Vedeni spoleCnosti hodnoti své zaméstnance podle piedem stanovenych indikatord. Na
pracoviSti lisovna to jsou pfesné stanovené normy vykonu, piesné stanovené limity
zmetkovitosti a stanovené pozadavky na peclivost. Na stiedisku nastrojarna jsou pro hodnoceni
pracovniho vykonu smérodatné hodiny, které dany zaméstnanec vénuje jednotlivym projektim.
Obchodni zastupce a referenti maji piesné dano, kolik musi zobchodovat za dané obdobi
zakézek. Splnéni ¢i nesplnéni téchto indikatort ovlivituje pohyblivou slozku mzdy, kterd se
odviji od toho, na kolik se podafi stanovené pozadavky splnit. Tento systém je piehledny

nejenom pro zameéstnance, ale i pro jejich ptimé nadfizené.

Rizeni pracovniho vykonu vnimédm jako velice propracovany u stfediska nastrojarna, kde je

mnoho indikétord, na zéklad¢ kterych lze pracovni vykon zaméstnancii fidit. Podstatné je
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ovSem zminit, Zze na tomto stfedisku celou situaci ulehCuje standardizace vyrobniho procesu.
Vedeni stediska néstrojarna by mélo najit podobné indikatory, podle kterych lze pracovni
vykon zaméstnancu fidit. Pokud by se toto podafilo uskute¢nit, dojde k vétsi transparentnosti
hodnoceni pracovniho vykonu, které bude podloZeno redlnymi ¢isly. Dulezité je si uvédomit,
7e zavedeni takového opatfeni nese u zaméstnanct notnou davku nevole, proto je nezbytné
tento krok prezentovat jako spravedlivy a prospéSny pro vSechny zic¢astnéné strany. Zakladem
takovych opatfeni je spravnd komunikace na vSech urovnich vedeni. Vedeni podniku musi mit
urcité realné podklady pro udrzeni nebo zvySovani soucasné pracovni vykonnosti. Jedin€ redlna
¢isla podlozend urcitymi indikatory mize toto zajistit.

Rodinné hodnoty jsou zdkladem spolecnosti XYZ, a prave to odrdzi Fizeni pracovnich
podminek vtomto podniku. Rodinné hodnoty se nejvice projevuji ve vztazich mezi
jednotlivymi pracovniky. Podle tohoto smysleni by m¢l mit kazdy pracovnik pravo vyjadfit
svij nazor a v podniku s takovymito hodnotami by mély byt zdravé mezilidské vztahy a zdrava
firemni kultura. Rodinné prostfedi slibuje urcité ptredpoklady i v pracovnich podminkach.
Pracovni podminky jsou z velké ¢asti regulovany zakonikem prace, ktery piesné vymezuje, co
je podnik povinen pro své zameéstnance zajistit. Lze ovS§em mnoho véci vylepsit a realizovat je
nad ramec zakonnych povinnosti. V tomto ohledu se podnik XYZ opravdu snazi. Dukazem je
nov¢ a moderni pracovni prostiedi, veskeré sluzby poskytované na pracovisti jsou na vynikajici
urovni. Zna¢nou praci odvedlo vedeni podniku i v rdmci firemnich benefiti. Zna¢nou aktivitu
vénuje podnik také spoleCnym firemnim akcim, kdy se snazi o stmeleni celého pracovniho

kolektivu.

vvvvv

tyto véci lidé pfijmou a jak je povazuji za dilezité a prosp&$né. Nelze automaticky
predpokladat, Zze pracovni podminky, které pro zaméstnance vytvaiime a povazujeme je za
nadstandardni, jsou takto vnimédny i zaméstnanci. Z tohoto pohledu je dulezité sledovat
spokojenost zaméstnanct a naslouchat jejich nazorim a ptipominkam, a proto bylo provedeno
dotaznikové Setfeni za ucelem analyzy spokojenosti zaméstnancia s pracovnimi podminkami,
které podnik XYZ vytvari. Vysledky dotazovani prokazaly, ze zaméstnanci jsou v podniku

veelku spokojeni, ale je zde urcité¢ né€kolik dil¢ich oblasti, na kterych je potfeba pracovat

a zlepsit je.

Jako prvni véc je potfeba zminit komunikaci nadfizenych s podfizenymi zaméstnanci.
Dotaznikové Setfeni prokazalo tuto oblast za problematickou. V podniku, ktery si zaklada na

rodinnych hodnotéch, je komunikace zéklad. Z tohoto diivodu by méla probihat pravidelna
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setkani jednotlivych smén s mistry pfed zahdjenim kazdé¢ smény. Zde by mélo probéhnout
pfedstaveni planu na nadchézejici sménu a vyjasnéni jakychkoliv nejasnosti. Zde maji také
zamé&stnance priileZitost vyjadfit své vlastni ndzory a pfipominky. V pravidelném mési¢nim
intervalu by mélo probehnout setkani vedeni podniku s podfizenymi zamé&stnanci, kde dojde
k celkovému zhodnoceni piedeslého mésice a piedstaveni plant na mésic nadchazejici. Zde
dojde Kk vyjasnéni nesrovnalosti, pozadavkli a navrhi. Dilezité¢ je dodrZzovat pravidelnost
takovych setkdni a v€asné na né upozoriovat. Pokud se podaii toto zavést a udrzet, nelze
predpokladat jakékoliv nespokojenosti s komunikaci. Samoziejmosti tohoto opatieni je, Ze se
zaméstnanci budou citit zainteresovanéjsi do podnikového déni, a pokud dojde k vyslechnuti

a zvazeni jejich ndzoru, budou mit opravdovy pocit, Ze mohou néco zmenit a zlepsit.

Dale by mél podnik zapracovat na hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni
pracovniho vykonu je jednou ¢ésti celého fizeni pracovniho vykonu, ale je ¢asti zasadni.
Zaméstnanci musi mit jasno, kdy dochazi k hodnoceni jejich pracovniho vykonu. K takovému
hodnoceni je dalezité zvolit optimalni nastroje. Podle dotaznikového Setfeni je pro zaméstnance
nejvice motivujici, pokud pomineme mzdové ohodnoceni, pocit z dobfe odvedené prace
a pochvala ¢i uznani dobfe odvedené prace. Pii jakékoliv ptilezitosti je potieba zaméstnance
pochvalit a ujistit je v tom, Ze to, co délaji, je pro podnik dilezité. K hodnoceni pracovniho
vykonu by mélo dochazet pravidelné kazdy meésic, kdy by mél zaméstnance hodnotit jeho piimy
nadfizeny, a vyjadfit spokojenost ¢i nespokojenost s ur¢itymi zalezitostmi. Jednou ro¢né by mél
probihat pohovor vedeni podniku s jednotlivymi zaméstnanci, kde by jim byla piedstavena
Cisla, kterych dany pracovnik dosahuje, a jednotlivé kvalitativni oblasti, které u daného
pracovnika sledujeme, a jak se je dafi naplnovat. Tyto pozadavky je potieba specifikovat podle
jednotlivych pracovnich oddéleni ¢i pracovnich mist. P¥i tomto setkani ma zaméstnanec
moznost sebehodnoceni a zase muze predlozit své poznatky a ndvrhy. Pti takovém setkéani je
potieba byt opatrny s moznostmi kariérniho riistu, protoze tuto oblast zaméstnanci vnimaji jako
nejvice negativni z celého dotaznikového Setfeni. Pti Castéj$im setkavani nadfizenych
s podiizenymi ma nadiizeny mozZnost zjistit, co daného zaméstnance motivuje a co k préci
potiebuje. Pokud vedouci disponuje takovymi informacemi, je pro né€j snadnéjsi podnitit

vV zaméstnanci lepsi pracovni vykon.

Celkova spokojenost zaméstnanci a velice dobré vysledky z dotaznikového Setieni
poukazuji na to, ze spolecnost XYZ pracuje se svymi zaméstnanci dobie. Je ov§em nezbytné
zam¢efit se vice na komunikaci, 1épe zvladnout hodnoceni pracovniho vykonu a neustale
sledovat a fesSit spokojenost zaméstnancti, aby se dafilo vytvaret takové pracovni podminky,

které budou zaméstnanciim vyhovovat a podnécovat je k lepSim pracovnim vykontm.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdrojii je zakladni manaZerskou funkci. Jeji dulezitost v podniku je
spole¢nosti. Dlivodem, pro¢ podnik zaméstnance najima4, je pracovni vykon. Pracovni vykon je
vysledkem snazeni kazdého zaméstnance a vedeni podniku touZzi po tom, aby byl tento vykon,
co mozna nejvetsi. Z tohoto diivodu je potieba lidské zdroje fidit a stejné tak je potieba ridit
pracovni vykon zaméstnanct. Vedeni podniku se snazi pracovni vykon zaméstnancii podpoftit
ur¢itymi zpusoby. Jednou z moznosti je vytvafeni pfiznivych pracovnich podminek, které
podporuji pracovni vykonnost zaméstnanci. Predpokladem tedy je, Ze pracovni podminky

ovliviluji pracovni vykonnost zaméstnanc.

Pravé analyza vlivu pracovnich podminek na pracovni vykonnost zaméstnanct byla
cilem této diplomové prace. Tento vliv byl zkouman ve vybraném podniku XYZ, ktery si neptal
uvetejiiovat v této praci své jméno. Na zaklad€ analyzy bylo tkolem navrhnout mozna

doporuceni ke zvySeni pracovni vykonnosti zaméstnancli ve spolecnosti XY Z.

Diplomova prace byla koncipovana do dvou ¢asti. Nejprve byly pojmy fizeni lidskych
zdroj, fizeni pracovni vykonnosti a fizeni pracovnich podminek vymezeny z teoretického
hledisky na zaklad¢ reSerSe odborné literatury. Tato Cast slouzila jako teoreticky podklad pro
druhou ¢ast této diplomové prace. Druha ¢ast se zamétovala na praktické feseni téchto tfi oblasti

v konkrétnim vybraném podniku.

V prvni kapitole této prace byl teoreticky vymezen pojem fizeni lidskych zdroja. Byly
uvedeny hlavni tkoly RZL a bylo uvedeno kdo a jakym zptisobem zabezpeéuje Fizeni lidskych
zdrojti. Byly uvedeny zakladni ¢innosti této manazerské funkce, které ve své logické navaznosti
tvoii systém fizeni lidskych zdrojii. Byla pfedstavena uloha persondlniho utvaru v rdmci fizeni
lidskych zdrojii a jednotlivé vnéjsi a vnitini vlivy. Tato problematika je z ¢asti zakomponovana

do CSR, z tohoto diivodu byl piedstaven a vymezen tento pojem.

Druha kapitola detailné rozpracovava oblast fizeni pracovniho vykonu. Byly zde
vymezeny zakladni rozdily mezi fizenim a hodnocenim pracovniho vykonu, kdy je hodnoceni
pracovniho vykonu pouze urcitou casti celého systému fizeni pracovni vykonnosti. Byla
uvedena spravnd a logickd navaznost jednotlivych kroka tohoto systému a byly pfedstaveny
metody hodnoceni pracovniho vykonu. Poté byl pfedstaven teoreticky podklad pro sdélovani
hodnoceni pracovniho vykonu. Pracovni vykon je casto ovlivnén motivaci zaméstnanct,

Z tohoto diivodu byly uvedeny hlavni pfinosy motivace pro podnik a jednotlivé motivatory.

-75-



Znaénou &ast motivatortl predstavuji pracovni podminky. Rizeni pracovnich podminek
bylo tfeti Casti této prace, kterd se zamctfovala na piedstaveni jednotlivych pracovnich
podminek. Jednotlivé druhy pracovnich podminek byly vymezeny z hlediska zakoniku prace,
ktery tuto problematiku znaéné upravuje a koordinuje. Upravu pracovnich podminek pomoci
zakoniku prace oznacujeme jako zakonnou smluvni péci, ale je zde prostor pro péci
dobrovolnou, které je nad ramec zakonnych povinnosti. Jednotlivé moznosti dobrovolné péce
o zaméstnance byly teoreticky vymezeny v této kapitole diplomové préace. Ta byla posledni
Z teoretického zdkladu a néasledujici kapitola se zaméfovala na predstaveni vybraného podniku

pro potieby praktické ¢asti této diplomové prace.

Vybrany podnik si neptal uvetejiiovat své jméno z diivodu moznosti odhaleni vétSiho
mnozstvi citlivych informaci. Podnik byl tedy v ramci diplomové prace oznac¢ovan jako podnik
XYZ. Nejprve byl tento podnik pfedstaven pomoci marketingového mixu 4P, pro lepsi
predstavu o zaméfeni a fungovani podniku. Dale byly uvedeny ¢iselné informace, které 1épe
poodhalily velikost podniku XYZ. Nasledn¢ byla piedstavena a komentovana organiza¢ni
struktura této spolecnosti. Organizacni struktura v podniku slouZi jako ziklad pro fizeni

lidskych zdrojt, coz byla nasledujici kapitola této prace.

Kapitola fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku se zaméfovala na poznéani
a pochopeni fungovani této manazerské funkce v ramci podniku XYZ. Byly zde ptfedstaveny
a analyzovany jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdroji v ramci podniku XYZ. Byla zde
popsana odpovédnost osob ¢i Utvarti za spravné fungovani téchto Cinnosti. Na zékladé
zjisténych informaci byl zformulovéan systém fizeni lidskych zdroji a vypsany faktory, které

tento systém ve spole€nosti nejvice ovliviiuji.

Z divodu logické navaznosti prace se dal§i kapitola vénovala fizeni pracovni
vykonnosti ve spolecnosti XYZ. Byly zde vysvétleny a popsany postupy vedoucich pracovnikti
Z hlediska této oblasti. Byly pfedstaveny nékteré indikatory, které slouzi jako podklad pro fizeni
pracovni vykonnosti. Déle tato kapitola obsahovala metody hodnoceni pracovniho vykonu.
V posledni ¢asti této kapitoly byly predstaveny vysledky stiediska nastrojarna z hlediska
vykonnosti za rok 2019.

Tteti kapitola praktické Casti prace se vénovala ptedstaveni fizeni pracovnich podminek
ve spolecnosti XYZ. Jednotlivé oblasti pracovnich podminek z teoretické ¢asti prace byly
pfedstaveny tak, jak k nim pfistupuji v rameci podniku XYZ. Vétsi diraz byl vénovéan
podminkam, které spadaji do dobrovolné péce, protoze péce smluvni je pro kazdy podnik jasné

dana.
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Na zéklad¢ poznéni praktického fungovani fizeni lidskych zdroja, fizeni pracovni
vykonnosti a fizeni pracovnich podminek byl sestaven dotaznik, jehoz tkolem bylo analyzovat
spokojenost zaméstnanct ve spolecnosti XYZ. Otazky byly orientovany na jednotlivé oblasti
pracovnich podminek a z ¢asti na oblasti hodnoceni pracovniho vykonu. Na zakladé sbéru dat
od veétSiny zaméstnancii spolecnosti byly vysledky dotaznikového Setfeni analyzovany
a graficky zpracovany do piehlednéjsi podoby. Jednotlivé otazky zjistovaly identifika¢ni udaje
respondentti, zminénou spokojenost s pracovnimi podminkami a hodnocenim pracovniho
vykonu a posledni otazky zjistovaly dopliiujici informace v ndvaznosti na hlavni ¢ast analyzy.
Po uspésné analyze spokojenosti zaméstnanct s ohledem na fizeni lidskych zdroju, fizeni
pracovni vykonnosti a fizeni pracovnich podminek byla navrzena mozna doporuceni pro podnik

XYZ ke zvySeni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancti v tomto podniku.
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Piiloha A Predchazeni ohroZeni Zivota a zdravi pri prdci
§ 101

(1) Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpe¢nost a ochranu zdravi zaméstnanci pfi praci
s ohledem na rizika mozného ohroZeni jejich zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace (dale
jen "rizika").

(2) Péce o bezpecnost a ochranu zdravi pii praci uloZzena zaméstnavateli podle odstavce

1 nebo zvlastnimi pravnimi ptedpisy je nedilnou a rovnocennou soucasti pracovnich povinnosti

vedoucich zaméstnancli na vSech stupnich fizeni v rozsahu pracovnich mist, ktera zastavaji.

(3) PIni-li na jednom pracovisti tikoly zaméstnanci dvou a vice zaméstnavatelli, jsou
zamestnavatelé povinni vzajemné se pisemné informovat o rizicich a piijatych opatienich
k ochrané pted jejich plisobenim, ktera se tykaji vykonu prace a pracoviste, a spolupracovat pii
zajistovani bezpec€nosti a ochrany zdravi pii praci pro vSechny zaméstnance na pracovisti. Na
zakladé pisemné dohody zc¢astnénych zaméstnavateli touto dohodou povéieny zaméstnavatel
koordinuje provadéni opatieni k ochrané bezpecnosti a zdravi zaméstnancii a postupy k jejich
zajisténi.

(4) Kazdy ze zaméstnavatelti uvedenych v odstavci 3 je povinen

a) zajistit, aby jeho Cinnosti a prace jeho zaméstnanct byly organizovany, koordinovany

a provadény tak, aby soucasné byli chranéni také zaméstnanci dal$iho zaméstnavatele,

b) dostatecn¢ a bez zbytecného odkladu informovat odborovou organizaci a zastupce
zamgéstnancl pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, a neptisobi-li u néj, pfimo své

zaméstnance o rizicich a ptijatych opatienich, které ziskal od jinych zaméstnavatelti.

(5) Povinnost zaméstnavatele zajisStovat bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci se vztahuje

na vSechny fyzické osoby, které se s jeho védomim zdrZuji na jeho pracovistich.

(6) Naklady spojené se zajistovanim bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je povinen hradit

zaméstnavatel; tyto ndklady nesméji byt pfenaSeny piimo ani nepiimo na zaméstnance.
§ 102

(1) Zameéstnavatel je povinen vytvaret bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni prostiedi
a pracovni podminky vhodnou organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pfijimanim

opatteni k predchazeni rizikiim.



(2) Prevenci rizik se rozumi vSechna opatieni vyplyvajici z pravnich a ostatnich piedpist
k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a z opatfeni zaméstnavatele, kterd mayji za cil

predchazet rizikiim, odstraiiovat je nebo minimalizovat ptisobeni neodstranitelnych rizik.

(3) Zaméstnavatel je povinen soustavné¢ vyhledavat nebezpecné Cinitele a procesy
pracovniho prostfedi a pracovnich podminek, zji§tovat jejich pfi¢iny a zdroje. Na zaklad¢
tohoto zjisténi vyhledavat a hodnotit rizika a pfijimat opatieni k jejich odstranéni a provadét
takova opatfeni, aby v disledku ptiznivéjsich pracovnich podminek a trovné rozhodujicich
faktor prace dosud zatazené podle zvlastniho pravniho ptedpisu jako rizikové mohly byt
zarazeny do kategorie niz$i. K tomu je povinen pravidelné kontrolovat troven bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci, zejména stav vyrobnich a pracovnich prostfedkli a vybaveni
pracovist’ a uroven rizikovych faktorti pracovnich podminek, a dodrzovat metody a zptsob

zjisténi a hodnoceni rizikovych faktorti podle zvlastniho pravniho piedpisu.

(4) Neni-li mozné rizika odstranit, je zaméstnavatel povinen je vyhodnotit a piijmout
opatteni k omezeni jejich plisobeni tak, aby ohrozeni bezpecnosti a zdravi zaméstnanct bylo
minimalizovdno. Pfijatd opatfeni jsou nedilnou a rovnocennou soucasti vSech cinnosti
zaméstnavatele na vSech stupnich fizeni. O vyhledavani a vyhodnocovani rizik a o pfijatych

opatfenich podle véty prvni je zaméstnavatel povinen vést dokumentaci.

(5) Pti piijimani a provadéni technickych, organiza¢nich a jinych opatieni k prevenci rizik

je zaméstnavatel povinen vychazet ze v§eobecnych preventivnich zésad, kterymi se rozumi

a) omezovani vzniku rizik,

b) odstranovani rizik u zdroje jejich pivodu,

C) ptizpusobovani pracovnich podminek potiecbam zaméstnanci s cilem omezeni ptisobeni
negativnich vlivli prace na jejich zdravi,

d) nahrazovani fyzicky naméhavych praci novymi technologickymi a pracovnimi postupy,

e) nahrazovani nebezpecnych technologii, vyrobnich a pracovnich prostfedkl, surovin
a materialli mén¢ nebezpecnymi nebo méné rizikovymi, v souladu s vyvojem nejnovéjSich

poznatki védy a techniky,

f) omezovani poétu zaméstnancti vystavenych pusobeni rizikovych faktort pracovnich

cwwvr

zajiSténi provozu,



g) planovani pfi provadéni prevence rizik s vyuzitim techniky, organizace prace, pracovnich

podminek, socialnich vztaht a vlivu pracovniho prostiedi,

h) pfednostni uplatiovani prostiedki kolektivni ochrany pied riziky oproti prostfedkiim

individualni ochrany,
1) provadéni opatieni sméfujicich k omezovani tniku Skodlivin ze stroji a zafizeni,
J) udileni vhodnych pokynt k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

(6) Zaméstnavatel je povinen piijmout opatieni pro pfipad zdolavani mimotadnych udalosti,
jako jsou havarie, pozary a povodné, jind vazna nebezpei a evakuace zamé&stnancl vcetné
pokynt k zastaveni prace a k okamzitému opusténi pracovisté a odchodu do bezpeci; pii
poskytovani prvni pomoci spolupracuje s poskytovatelem pracovnélékaiskych sluzeb.
Zamgstnavatel je povinen zajistit a urcit podle druhu ¢innosti a velikosti pracovisté potiebny
pocet zaméstnanci, ktefi organizuji poskytnuti prvni pomoci, zajistuji ptivolani zejména
poskytovatele zdravotnické zachranné sluzby, Hasiského zachranného sboru Ceské republiky
a Policie Ceské republiky a organizuji evakuaci zamé&stnanctl. Zaméstnavatel je povinen zajistit
ve spolupraci s poskytovatelem pracovnélékaiskych sluzeb jejich vyskoleni a vybaveni

v rozsahu odpovidajicim rizikiim vyskytujicim se na pracovisti.

(7) Zameéstnavatel je povinen prizpisobovat opatieni ménicim se skute¢nostem, kontrolovat
jejich Gc¢innost a dodrzovani a zajiStovat zlepSovani stavu pracovniho prostiedi a pracovnich

podminek.



Ptiloha B Povinnosti zaméstnavatele z hlediska bezpecnosti a ochrané
zdravi pri praci
§ 103
(1) Zaméstnavatel je povinen

a) nepfipustit, aby zaméstnanec vykonaval zakazané prace a prace, jejichz naro¢nost by

neodpovidala jeho schopnostem a zdravotni zptisobilosti,

b) informovat zaméstnance o tom, do jaké kategorie byla jim vykonavana prace zafazena,

kategorizaci praci upravuje zvlastni pravni predpis,

C) zajistit, aby prace v piipadech stanovenych zvlastnim pravnim piedpisem vykonavali
pouze zamé&stnanci, kteti maji platny zdravotni priikkaz, kteti se podrobili zvlaStnimu ockovani

nebo maji doklad o odolnosti vii¢i ndkaze,

d) sdélit zaméstnanctim, u kterého poskytovatele pracovnélékaiskych sluzeb jim budou
poskytnuty pracovnélékaiské sluzby a jakym druhtim ockovani a jakym pracovnélékaiskym
prohlidkam a vySetfenim souvisejicim s vykonem prace jsou povinni se podrobit, umoznit
zamgéstnanciim podrobit se t€émto ockovanim, prohlidkdm a vySetfenim v rozsahu stanoveném

zvlastnimi pravnimi piedpisy nebo rozhodnutim ptisluSného organu ochrany vetejného zdravi,

e) nahradit zaméstnanci, ktery se podrobi pracovnélékaiské prohlidce, vySetieni nebo
ockovani podle pismene d), ptipadnou ztratu na vydéelku, a to ve vysi prumérného vydélku,
poptipad¢ ve vysi rozdilu mezi ndhradou mzdy nebo platu podle § 192 nebo nemocenskym

a primérnym vydélkem,

f) zajistit zaméstnanctim, zejména zameéstnancim v pracovnim pomeéru na dobu uréitou,
zaméstnancum agentury prace doCasné piidélenym k vykonu prace k jinému zameéstnavateli,
mladistvym zaméstnanciim, podle potifeb vykonavané prace dostatecné a priméfené informace
a pokyny o bezpe€nosti a ochrané zdravi pii praci podle tohoto zdkona a podle zvlastnich
pravnich ptedpist, zejména formou seznameni s riziky, vysledky vyhodnoceni rizik

a s opatfenimi na ochranu pied piisobenim téchto rizik, ktera se tykaji jejich prace a pracoviste,

g) zabezpecit, aby zaméstnanci jiného zaméstnavatele vykonavajici prace na jeho
pracovistich obdrzeli pted jejich zahajenim vhodné a pfimétené informace a pokyny k zajiSténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a o piijatych opatienich, zejména ke zdolavani pozari,

poskytnuti prvni pomoci a evakuace fyzickych osob v piipadé mimotadnych udalosti,



h) jestliZze pfi praci ptichazi v uvahu expozice rizikovym faktorim poskozujicim plod v téle
matky, informovat o tom zaméstnankyné. T¢hotné zaméstnankyné€, zaméstnankyné, které koji,
a zam¢&stnankyné-matky do konce devatého mésice po porodu je ddle povinen seznamit s riziky
a jejich moZznymi u€inky na téhotenstvi, kojeni nebo na jejich zdravi a u€init potfebna opatient,
veetn¢ opatifeni, kterd se tykaji snizeni rizika psychické a fyzické unavy a jinych druha
psychické a fyzické zatéze spojené s vykonavanou praci, a to po celou dobu, kdy je to nutné

k ochrang jejich bezpecnosti nebo zdravi ditcte,

i) umoznit zaméstnanci nahlizet do evidence, ktera je o ném vedena v souvislosti se

zajistovanim bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,
J) zajistit zaméstnancim poskytnuti prvni pomoci,

k) nepouzivat takového zplisobu odménovani praci, pti kterém jsou zaméstnanci vystaveni
zvySenému nebezpe¢i ujmy na zdravi a jehoz pouziti by vedlo pfi zvySovéani pracovnich

vysledkl k ohrozeni bezpecnosti a zdravi zaméstnanci,

1) zajistit dodrzovani zakazu koufeni na pracoviStich stanoveného zvlastnimi pravnimi

predpisy.

Informace a pokyny musi byt zajistény vzdy pii ptijeti zaméstnance, pii jeho pievedeni,
ptelozeni nebo zméné pracovnich podminek, zméné pracovniho prostifedi, zavedeni nebo
zméng pracovnich prostfedktl, technologie a pracovnich postupt. O informacich a pokynech je

zaméstnavatel povinen vést dokumentaci.

(2) Zaméstnavatel je povinen zajistit zaméstnancim Skoleni o pravnich a ostatnich
ptedpisech k zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, které dopliuji jejich odborné
pfedpoklady a poZzadavky pro vykon prace, které se tykaji jimi vykonavané prace a vztahuji se
k rizikim, s nimiz mizZe pfijit zaméstnanec do styku na pracovisti, na kterém je prace
vykonavana, a soustavné vyzadovat a kontrolovat jejich dodrzovani. Skoleni podle véty prvni
je zaméstnavatel povinen zajistit pfi ndstupu zaméstnance do prace, a dale

a) pii zmeéné

1. pracovniho zatazeni,

2. druhu préce,

b) pti zavedeni nové technologie nebo zmény vyrobnich a pracovnich prostfedkti nebo

zmény technologickych anebo pracovnich postupti,



C) v pfipadech, které maji nebo mohou mit podstatny vliv na bezpe¢nost a ochranu zdravi
pfi préci.

(3) Zaméstnavatel je povinen urCit obsah a ¢etnost Skoleni o pravnich a ostatnich piedpisech
k zajiSténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci, zplsob oveéfovani znalosti zaméstnanci
a vedeni dokumentace o provedeném Skoleni. Vyzaduje-li to povaha rizika a jeho zavaznost,
musi byt Skoleni podle véty prvni pravidelné opakovano; v ptipadech uvedenych v odstavci 2

pism. ¢) musi byt Skoleni provedeno bez zbyte¢ného odkladu.

(4) Zaméstnavatel je povinen t€hotnym zaméstnankynim, zaméstnankynim, které koji,
a zam&stnankynim-matkdm do konce devatého mésice po porodu pfizpisobovat na pracovisti

prostory pro jejich odpocinek.

(5) Zaméstnavatel je povinen pro zaméstnance, ktery je osobou se zdravotnim postizenim,
zajiStovat na svilj naklad technickymi a organiza¢nimi opatfenimi, zejména potiebnou Gpravu
pracovnich podminek, upravu pracovist, zfizeni chranénych pracovnich mist, zaskoleni nebo
zauceni téchto zaméstnancli a zvySovani jejich kvalifikace pii vykonu jejich pravidelného

zameéstnani.

§ 104 Osobni ochranné pracovni prostiedky, pracovni odévy a obuv, myci, Cistici

a dezinfek¢ni prostfedky a ochranné napoje

(1) Neni-li mozné rizika odstranit nebo dostatecné omezit prostiedky kolektivni ochrany
nebo opatienimi v oblasti organizace prace, je zaméstnavatel povinen poskytnout
zaméstnancum osobni ochranné pracovni prostfedky. Osobni ochranné pracovni prostiedky
jsou ochranné prostiedky, které musi chranit zaméstnance pied riziky, nesmi ohrozovat jejich
zdravi, nesmi branit pii vykonu préace a musi splilovat pozadavky stanovené zvlastnim pravnim

predpisem.

(2) V prostiedi, v némz odév nebo obuv podléha pii praci mimotadnému opotiebeni nebo
zne€isténi nebo plni ochrannou funkei, pfislusi zaméstnanci od zaméstnavatele jako osobni

ochranné pracovni prostiedky téZ pracovni odév nebo obuv.

(3) Zaméstnavatel je povinen poskytovat zaméstnancim myci, Cistici a dezinfekéni
prostiedky na zaklad€ rozsahu znecisténi ktize a odévu; na pracovistich s nevyhovujicimi
mikroklimatickymi podminkami, v rozsahu a za podminek stanovenych provadécim pravnim

ptedpisem, téz ochranné napoje.

(4) Zaméstnavatel je povinen udrzovat osobni ochranné pracovni prostiedky

v pouzivatelném stavu a kontrolovat jejich pouzivani.
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(5) Osobni ochranné pracovni prostiedky, myci, €istici a dezinfekéni prostfedky a ochranné
napoje piislu§i zaméstnanci od zaméstnavatele bezplatné podle vlastniho seznamu
zpracovaného na zakladé vyhodnoceni rizik a konkrétnich podminek prace. Poskytovani
osobnich ochrannych pracovnich prostfedkii nesmi zaméstnavatel nahrazovat finanénim

plnénim.

(6) Vlada stanovi nafizenim blizsi podminky poskytovani osobnich ochrannych pracovnich

prostiedkti, mycich, ¢isticich a dezinfekénich prostiedktl a ochrannych néapojt.

§ 105 Povinnosti zamé&stnavatele pii pracovnich Urazech a nemocech z povolani

9%

(1) Zaméstnavatel, u n€hoz k pracovnimu trazu do$lo, je povinen objasnit pficiny
a okolnosti vzniku tohoto Urazu za ucasti zaméstnance, pokud to zdravotni stav zaméstnance
dovoluje, svédkil a za ucasti odborové organizace a zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi préci a bez vaznych diivodli neménit stav na misté irazu do doby objasnéni pticin
a okolnosti vzniku pracovniho tirazu. O pracovnim trazu zaméstnance jiného zaméstnavatele
je zameéstnavatel podle véty prvni povinen bez zbytecného odkladu uvédomit zaméstnavatele
urazem postizeného zameéstnance, umoznit mu ucast na objasnéni pficin a okolnosti vzniku

pracovniho trazu a seznamit ho s vysledky tohoto objasnéni.

(2) Zaméstnavatel je povinen vést v knize urazl evidenci o vSech urazech, i kdyz jimi nebyla
zpusobena pracovni neschopnost nebo byla zplisobena pracovni neschopnost neptesahujici

3 kalendarni dny.

(3) Zaméstnavatel je povinen vyhotovovat zaznamy a vést dokumentaci o v§ech pracovnich

urazech, jejichZ nasledkem doslo
a) ke zranéni zaméstnance s pracovni neschopnosti delsi nez 3 kalendaini dny, nebo
b) k umrti zamé&stnance.

Jedno vyhotoveni zaznamu o0 urazu je povinen zaméstnavatel predat postizenému

zaméstnanci a v pfipad¢ smrtelného pracovniho trazu jeho rodinnym ptislu§niktim.

(4) Zaméstnavatel je povinen ohlasit pracovni Uraz a zaslat zdiznam o urazu stanovenym

organiim a institucim.
(5) Zaméstnavatel je povinen piijimat opatieni proti opakovani pracovnich trazu.

(6) Zaméstnavatel je povinen vést evidenci zaméstnanct, u nichz byla uznana nemoc

z povolani, kterd vznikla na jeho pracovistich, a uplatni takova opatieni, aby odstranil nebo
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minimalizoval rizikové faktory, které vyvolavaji ohrozeni nemoci z povolani nebo nemoc

z povolani.
(7) Vlada stanovi naiizenim
a) zpusob vedeni evidence trazl v knize trazd,
b) ohlasovani urazu,
c) vyhotovovani a zasilani zaznamu o Urazu a zaznamu o Urazu - hlaSeni zmén,

d) okruh organu a instituci, kterym se ohlaSuje pracovni Uraz, zasila zaznam o urazu

a zaznam o Urazu - hlaSeni zmén,

e) co se rozumi smrtelnym pracovnim tirazem pro statistické ucely,

f) vzor z&znamu o Urazu a vzor zaznamu o Urazu - hlaSeni zmén.
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Ptiloha C Prava a povinnosti zaméstnance z hlediska bezpecnosti a
ochrané zdravi pri praci
8 106 Prava a povinnosti zaméstnance

(1) Zaméstnanec ma pravo na zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, na informace
o rizicich jeho prace a na informace o opattenich na ochranu pted jejich ptisobenim; informace

musi byt pro zaméstnance srozumitelna.

(2) Zaméstnanec je opravnén odmitnout vykon prace, o niz ma divodné za to, Ze
bezprostiedné a zavaznym zplsobem ohroZuje jeho Zivot nebo zdravi, poptipadé Zivot nebo
zdravi jinych fyzickych osob; takové odmitnuti neni mozné posuzovat jako nesplnéni

povinnosti zaméstnance.

(3) Zaméstnanec ma pravo a povinnost podilet se na vytvaieni bezpeéného a zdravi
neohrozujiciho  pracovniho prostiedi, a to zejména uplatiiovanim stanovenych
a zamgstnavatelem piijatych opatfeni a svou ucasti na feSeni otdzek bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci.

(4) Kazdy zaméstnanec je povinen dbat podle svych moznosti o svou vlastni bezpecnost,
o své zdravi 1 o bezpecnost a zdravi fyzickych osob, kterych se bezprostfedné dotyka jeho
jednani, ptipadné opomenuti pii praci. Znalost zdkladnich povinnosti vyplyvajicich z pravnich
a ostatnich ptedpist a pozadavkli zaméstnavatele k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii
préci je nedilnou a trvalou soucasti kvalifika¢nich pfedpokladi zaméstnance. Zaméstnanec je

povinen

a) ucastnit se skoleni zajistovanych zaméstnavatelem zaméfenych na bezpecnost a ochranu

zdravi pfi praci véetné ovétreni svych znalosti,

b) podrobit se pracovnélékarskym prohlidkam, vySetfenim nebo ockovanim stanovenym
zvlastnimi pravnimi piedpisy,

c) dodrzovat pravni a ostatni predpisy a pokyny zaméstnavatele k zajisténi bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci, s nimiz byl fddn¢ sezndmen, a fidit se zdsadami bezpecného chovani
na pracovisti a informacemi zamé&stnavatele,

d) dodrzovat pii praci stanovené pracovni postupy, pouzivat stanovené pracovni prostiedKy,

dopravni prosttedky, osobni ochranné pracovni prostiedky a ochranné zafizeni a svévolné je

nemenit a nevyfazovat z provozu,



e) nepozivat alkoholické napoje a nezneuZivat jiné navykové latky na pracovistich
zaméstnavatele a v pracovni dob€ i mimo tato pracovisté, nevstupovat pod jejich vlivem na
pracovisté¢ zaméstnavatele a nekoufit na pracovistich a v jinych prostorach, kde jsou t¢inkiim
koufeni vystaveni také nekufaci. Zakaz pozivani alkoholickych népoji se nevztahuje na
zaméstnance, ktefi pracuji v nepfiznivych mikroklimatickych podminkach, pokud pozivaji pivo
se snizenym obsahem alkoholu, a na zaméstnance, u nichZ poZivani téchto napoji je soucasti

plnéni pracovnich tkold nebo je s plnénim téchto ukolt obvykle spojeno,

f) oznamovat svému nadfizenému vedoucimu zaméstnanci nedostatky a zavady na
pracovisti, které ohrozuji nebo by bezprostiedné a zavaznym zpltisobem mohly ohrozit
bezpecnost nebo zdravi zaméestnanct pii praci, zejména hrozici vznik mimotfadné udalosti nebo
nedostatky organizacnich opatteni, zadvady nebo poruchy technickych zafizeni a ochrannych

systému urcenych k jejich zamezeni,

g) s ohledem na druh jim vykonavané préce se podle svych moznosti podilet na odstranovani
nedostatkil zjisténych pti kontrolach organi, kterym piislusi vykon kontroly podle zvlastnich
pravnich piedpisi,

h) bezodkladné oznamovat svému nadiizenému vedoucimu zamé&stnanci sviij pracovni uraz,

pokud mu to jeho zdravotni stav dovoli, a pracovni raz jiného zaméstnance, poptipadé uraz

jiné fyzické osoby, jehoz byl svédkem, a spolupracovat pii objasiiovani jeho pticin,

i) podrobit se na pokyn opravnéného vedouciho zaméstnance pisemné urceného

zaméstnavatelem zjisténi, zda neni pod vlivem alkoholu nebo jinych navykovych latek.



Piiloha D Dotaznik

Dobry den,

touto cestou bych Vas chtél poprosit o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro moji
diplomovou praci na téma: ,, Vliv pracovnich podminek na pracovni vykonnost zaméstnancii ve vybraném
podniku. “ Ujistuji Vas, ze dotaznik je zcela anonymni a slouzi pouze pro ucely diplomové prace, proto Vas
prosim o co nejpravdivéjsi odpovedi.

Dékuji za Vas ¢as straveny s dotaznikem (doba vypliiovani cca 5 minut).
Bc. Ondiej Stédry, student Univerzity Pardubice
1) Jak dlouho pracujete v této firmé?
Méné nez 1 rok
1-2 roky
3-5 let
6-10 let
11-15 let
15 a vice let
2) Na jaké pozici v této firmé pracujete?
Technicko-hospodatsky pracovnik (kancelaiské pozice, administrativa, obchodni zastoupeni)
Manazer (management, vedouci, mistr)
Pracovnik nastrojarny
Pracovnik lisovny
Pracovnik ve skladu
Zaméstnanec v oblasti kvality

Zaméstnanec v oblasti servisu

3) Jak ve vaSem zaméstnani hodnotite tyto jednotlivé oblasti? (na p&tibodové skale zaskrtngte: = - Vyborny,

38)

- Dobry, - Neutralni, "~ - Spise $patny, ‘=

Prostiedi pracovists

Stravovani

Komunikace s nadfizenymi (v&asné a piesné informace)
Vztahy na pracovisti (s kolegy, s nadfizenymi)

Firemni benefity

Mzdov¢é ohodnoceni

Bezpecnost na pracovisti

Dopravni dostupnost do zaméstnani

Zpusob hodnoceni pracovniho vykonu (nadtizenymi)
Spoleéné firemni akce

Vybaveni potrebné pro praci (mam to, co k praci potiebuji)
Moznost kariérniho postupu

Moznost néco zmeénit (vylepsit)

Splnéna ocekavani od podniku, ktera jsem mél pied nastupem
Moznosti ¢erpani dovolené

Socialni zafizeni (WC, satny, kuchynka)

Moznosti parkovani

Uklid v podniku

Spokojenost s pracovni dobou

Celkova spokojenost se zamé&stnanim

Otocte na druhou stranu!
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4) V jakém provozu pracujete?
Jednosmenny
Dvousmenny
Tismenny
5) Jak asto jste hodnoceni nadiizenymi za Va§ pracovni vykon? (Odpovézte v piipadé, ze mate nadfizeného)
Témet kazdy den
Kazdy tyden
Kazdy mésic
Jednou za tii mésice
Jednou za pil roku
Jednou za rok
Vibec
6) Co Vas motivuje k lep§imu pracovnimu vykonu? (Vyberte jednu odpoved’, kterou povazujete za nejpiesnéjsi).
Moznost kariérniho ristu
Pochvala a uznani dobie odvedené prace
Obava z pokarani ¢i trestu
Lepsi mzdové ohodnoceni
Firemni benefity
Moznost dalsiho vzdélavani
Lepsi pracovni vybaveni
Pocit z dobie odvedené prace
7) Premyslite nad zménou zaméstnani?
Ano
Ne
8) Kolik je Vam let?
18-21 let
22-30 let
31-40 let
41-50 let
51 let a vice
9) Vase pohlavi?
Muz

Zena

Dékuji za Vas ¢as a ochotu! Preji krasny den
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