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Abstrakt

Tato diplomova prdce se zaobird vybranymi personalnimi ¢innostmi z oblasti fizeni lidskych
zdroju, konkrétné hodnocenim zaméstnancd, jejich odménovanim, péci o zaméstnance a
pracovnimi vztahy. Prace si klade za cil teoreticky popsat a nasledné zanalyzovat dané per-
sonalni ¢innosti, a to na zdkladé prace s odbornymi zdroji, dotaznikového Setfeni, rozboru
internich dokumentd a rozhovoru s personalistou v ramci zvolené spolecnosti. Konkrétni
navrhy na zlepSeni soucasného stavu budou vychazet z analyzy zjisténych vysledk(. Teore-
tickd ¢ast je zamérena na definice i pojmy, které s jednotlivymi personalnimi ¢innostmi sou-
visi. Prakticka ¢ast se vénuje metodice vyzkumu, predstaveni pribéhu jednotlivych perso-
nalnich ¢innosti v ramci zvolené spolecnosti, dotaznikovému Setfeni i analyze vyzkumnych
otazek. Na zakladé zjisténych vysledkd jsou diskutovany nedostatky vybranych personal-
nich ¢innosti. V zavéru této prace jsou navriena konkrétni opatreni, ktera by méla prispét
k eliminaci zjisténych nedostatkd a k zefektivnéni danych persondlnich ¢innosti v rdmci zvo-

lené spolecnosti.

Klicova slova

fizeni lidskych zdroj, hodnoceni zaméstnancli, odménovani zaméstnanc(, péce o zamést-

nance, pracovni vztahy



Abstract

This diploma thesis deals with the selected personnel activities in the field of human re-
source management, specifically the evaluation of employees, their rewarding, employee
care and work relationships. The thesis aims to theoretically describe and then analyse the
personnel activities, based on work with professional sources, a questionnaire survey, anal-
ysis of internal documents and an interview with a personnel specialist in the selected com-
pany. Specific proposals for improving the current situation will be based on an analysis of
the obtained results. The theoretical part is focused on definitions and concepts that are
related to individual personnel activities. The practical part is focused on explaining the
research methodology, presentation of the course of individual personnel activities in the
selected company, questionnaire survey and analysis of research questions. Based on the
results, the deficiencies of selected personnel activities are discussed. In the conclusion,
specific measures are proposed, which should contribute to the elimination of the identi-

fied deficiencies and to the streamlining the personnel activities in chosen company.

Key words

human resource management, evaluating employees, rewarding employees, employee

care, work relationships
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Uvod

Tato prace se vénuje analyze vybranych personalnich ¢innosti v rdmci zvolené spolecnosti,
konkrétné hodnoceni zaméstnancl, jejich odménovani, péci o zaméstnance a pracovnim
vztahGm. Pravé témto danym oblastem tizeni lidskych zdroj by méla byt vénovana dosta-
tecna pozornost, jelikoZ mohou mit vyrazny vliv na celkovou spokojenost zaméstnanci s je-
jich zaméstnanim. Spravné hodnoceni pracovniho vykonu mizZe zaméstnancim poskytnout
uzite€nou zpétnou vazbu a také pfilezitost k jejich dalSimu rozvoji. Také spravedlivy a mo-
tivujici systém odménovani, stejné tak jako péce o zaméstnance, v urcité spole¢nosti muze
do znacné miry pozitivné ovliviiovat pracovni vykon i loajalitu daného zaméstnance k jeho
zaméstnavateli. Dobré pracovni vztahy a ptijemna atmosféra na pracovisti je pak elemen-
tem, ktery plsobi na psychickou i fyzickou pohodu jedince. Pokud spole¢nost danym oblas-
tem nebude vénovat dostate¢nou pozornost, mlze pfijit o své klicové zaméstnance a pfi-
spét tak i k vyssi fluktuaci zaméstnancd, ktera vsak také ¢asto byva spojovana s naklady, jez
souvisi s hledanim i zasSkolenim nového zaméstnance. Spolecnosti by se tak mély snazit o
soustavné zlepSovani téchto oblasti, aby zajistily dostate¢nou spokojenost svych zamést-
nancl v zaméstnani.

Cilem této diplomové prdce je teoreticky popsat a nasledné zanalyzovat vySe zminéné per-
sonalni ¢innosti v ramci zvolené spolecnosti. Tato analyza bude provedena prostrednictvim
dotaznikového Setteni, které bude uskutecnéno mezi zaméstnanci dané spolecnosti, roz-
boru internich dokumentl a rozhovoru s personalistou. Na zakladé zjisténych vysledkd bu-
dou zodpovézeny stanovené vyzkumné otazky a nasledné budou vypracovany navrhy,
které by mély pomoci zlepsit soucasny stav danych persondlnich ¢innosti. Pravé ve vypra-
covani téchto opatieni na zlepseni spociva hlavni prinos této prace.

Prace je v dusledku stanoveného cile ¢lenéna na ¢ast teoretickou a na ¢ast praktickou. Te-
oreticka ¢ast vyuziva odbornou literaturu a odborné ¢élanky, které pomahaji objasnit pojmy
a definice souvisejici s danymi persondlnimi ¢innostmi. Prakticka ¢ast se vénuje metodice
vyzkumu, predstaveni priibéhu jednotlivych persondlnich ¢innosti v rémci zvolené spolec-
nosti, dotaznikovému Setfeni i zodpovézeni vyzkumnych otdzek. Na zdkladé zjisténych vy-

sledkd budou diskutovany nedostatky vybranych personalnich ¢innosti v ramci zvolené



spolecnosti. V zavéru této prace budou navrzena konkrétni opatteni, kterd by méla prispét
k eliminaci zjisténych nedostatkd.

V ramci této prace je vyuZivan citaéni styl CSN 1SO 690.
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TEORETICKA CAST



1 Rizeni lidskych zdrojt

1.1 Pojem fizeni lidskych zdrojti a jeho cile

Pojmem fizeni lidskych zdroja Ize oznacit procesy, které se tykaiji fizeni lidi v organizacich.
Jednd se o logicky a strategicky promysleny pfistup, s jehoZ pomoci je fizeno to nejcennéjsi,
co organizace maji k dispozici —tedy lidi, ktefi jsou v dané organizaci zaméstndni a pomahaji
tak dosahovat stanovenych cili této organizace (Armstrong, 2007, str. 27).

Siky¥ (2014, str. 20) dale zmifiuje dva vyznamy, které jsou vyuZivany v souvislosti s fizenim
lidskych zdroja. Prvni vyznam znaci personalni praci, jez se zaobira vedenim a fizenim lidi
v organizacich. Druhy vyznam je pak uzivan nejen jako oznacdeni pro moderni pojeti perso-
nalistiky, ale i jako oznaceni pro soucasné pristupy, které jsou v organizacich implemento-
vany a realizovany za ucelem vedeni a fizeni lidi v organizacich.

Pravé zaméstnanci jsou dilezitym tvorivym prvkem v rdmci organizace a predstavuji tak
pro ni neocenitelné bohatstvi, které maze byt v kone¢ném dUsledku vyjadieno napftiklad
kvalitou produkce, uplatnénim vyrobk( na spotfebitelskych trzich ¢i tvorbou strategie or-
ganizace. O lidskych zdrojich tedy nelze uvaZovat pouze v roviné ndkladu. Je zapotrebi zo-
hledrovat i pfinosy a zisk, ktery organizaci ptinasi (Rejf, 2009, str. 8).

Dle Sikyfe (2014, str. 20-21) potiebuje kaidda organizace dostate¢né mnozstvi vykonnych
a spravné motivovanych zaméstnancd, nebot pravé jejich vykonnost, jez je dana schop-
nostmi zaméstnancu, a dostatecna motivace k praci, maji vyznamny vliv na vykonnost i vy-
sledek hospodareni celé organizace.

Mit motivované a vykonné zaméstnance je jednim z nékolika hlavnich cil(, které si klade
politika Fizeni lidskych zdroja. Je dllezZité vést zaméstnance k tomu, aby se aktivné podileli
na rlistu vykonnosti dané organizace. Nékdy je to vSak pro organizaci narocny ukol. K jeho
splnéni je podstatné, aby byly cile fizeni lidskych zdrojl rozloZzeny do Ctyr oblasti, kterymi
jsou cile spolecenské, organizacni, funkéni a osobni (Rejf, 2009, str. 7).

V ramci oblasti spolecenskych cill je nutné, aby bylo k poZzadavkim celé spolecnosti pfistu-
povano ze strany organizace zodpovédné. Soucasné je vSak nutné zajistit minimalizaci ne-
gativnich dUsledku téchto pozadavku na cile dané organizace.

Organizacni cile by mély klast diraz zejména na rlst efektivity organizace, a to za pomoci

optimalizace vyuZivani pracovni sily.
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Z hlediska funkcnich cil(l by mél byt kladen d(iraz na zdravé mezilidské vztahy na pracovisti,
formovani pracovnich tymu ¢i na volbu vhodného stylu vedeni lidi v organizaci.

Osobni cile by pak mély byt stanoveny v souladu s potfebami zaméstnanc( a organizace by
méla byt ndpomocna k jejich naplnéni. Jen tak mohou byt zaméstnanci loajalni ke svému
zaméstnavateli.

Lze si vSimnout, Ze v rdmci prvnich trech cild jsou sledovany predevsim zajmy samotné or-
ganizace. Ctvrtd oblast ale navic reflektuje i zdkonité zajmy zaméstnanc( (Rejf, 2009, str. 7-
8).

Nazory autord na problematiku rozdéleni hlavnich cill fizeni lidskych zdroji se ponékud
lisi. Jak jiz bylo zminéno vysSe, Rejf tyto cile rozdéluje do Ctyr skupin. Armstrong (2007,
str. 32) vSak tyto cile nedéli na skupiny, ale rovnou rozliSuje dvandct cil( politiky lidskych
zdroju, mezi néz, na rozdil od Rejfa, navic fadi i tvorbu filozofie, kterd uprednostriuje zakaz-
niky v ramci celé organizace i zlepSovani vnitropodnikové komunikace, jez by méla pfispi-
vat ke zlepSovani informovanosti zaméstnanc( o chodu organizace.

Milkovich a Boudreau (1993, str. 52-53) pak naproti tomu hovofi o dvou obecnych katego-
riich, do kterych lIze cile tizeni lidskych zdroju rozdélit. Jedna se o efektivnost a etiku. Po-
jmem efektivnost je oznaCovano personalni rozhodovani, jez ovliviiuje efektivnost organi-
zace tak, Ze se snazi pracovni silu vést tim nejefektivnéjSim mozinym zplsobem. Pozornost
muzZe byt soustfedéna bud na organizaci jako celek, nebo na samotného zaméstnance, coz
plati i v pfipadé etiky. Etika je pak chapdna jako spravedInost téch postupu, které jsou uci-
nény v ramci rozhodovani o vybranych personalnich otazkach (naptiklad vySe mezd, pro-
pousténi apod.).

Je tedy nutné zminit, Ze ackoliv vySe zminéni autofi rozdéluji cile fizeni lidskych zdroja
do rGznych kategorii, tak vyznam jednotlivych cilG zGstava pro organizaci v principu stejny.
Kazda organizace chce v kone¢ném dulsledku zvySovat svou hodnotu a mit spokojené za-
méstnance.

K naplnéni cild fizeni lidskych zdroju pak slouzi jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroju ne-

boli tzv. personalni ¢innosti (Siky¥, 2014, str. 22).
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1.2 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti napomahaji organizaci dosahovat jejich strategickych cil(i, a to za po-
moci dostate¢ného mnozstvi motivovanych a schopnych zaméstnanc, ktefi jsou ziskavani,
vyuZivani a rozvijeni takté? na zakladé téchto ¢innosti (Sikyt, 2014, str. 22).
Dvorakova (2012, str. 20) zminuje, Ze se ve své podstaté nejednd jen o administrativné-
spravni ¢innosti, jeZ vyplyvaji z platné pracovnépravni legislativy, ale i o analytické ¢i meto-
dické Cinnosti, na néz plynule navazuje poradenstvi pro zaméstnance. Navic dodav3, Ze né-
kdy se o personalnich ¢innostech hovofi jako o personalnich sluzbach. Stava se tak v pfipa-
dech, kdy personalni Utvar vystupuje v organizaci jako subjekt, ktery slouzi zejména pro za-
jisSténi potreb a pozadavk(l zaméstnancu.
V odborné literature se mizeme setkat s rGznorodym pojetim i poctem persondlnich ¢in-
nosti.
Prikladem lehce odlisSného pojeti mlzZe byt rozdéleni personalnich ¢innosti dle Armstronga
a Taylora (2015, str. 82), ktefi uzivaji déleni na ¢innosti transformacni a transakéni.
Cinnosti transformaéni se zaméFuji na zajisténi souladu strategie organizace s uplatfiova-
nou politikou lidskych zdroj(, ¢innosti transakcni se pak orientuji zejména na samotné po-
skytovani personadlnich sluzeb, mezi néZz zminéni autofi fadi naptiklad vzdélavani zamést-
nancl, zaméstnanecké vztahy ¢i odménovani (Armstrong a Taylor, 2015, str. 82).
Milkovich a Boudreau (1993, str. 54-56) pro zménu vymezuji celkem Ctyfi nejdalezité;jsi
druhy ¢innosti, mezi néz radi formovani pracovni sily, osobni i profesni rozvoj zaméstnanc,
jejich odménovani a harmonické vztahy uvnitf i vné organizace.
Siky¥ (2012, str. 35-36) naopak pFfedstavuje souhrn personalnich ¢innosti pfiblizné tak, jak
je uvadén v prevazujici ¢asti odborné literatury. Zde je jejich vycet:
1. Vytvéreni pracovnich mist a jejich analyza, coz zahrnuje slovni popis pracovniho
mista a s nim spojenych kompetenci i odpovédnosti.
2. Planovani potfeby zaméstnancd, jejich rozvoje a zosnovani planu pro jednotlivé
personalni ¢innosti.
3. Obsazovani uvolnénych i nové zrealizovanych pracovnich mist témi nejlepSimi
uchazedi a zajisténi jejich spravné adaptace na nové pracovni prostredi.

4. Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci a jejich hodnoceni, tj. sméfovani zamést-

nancl k dosaZzeni pozadovaného vykonu a ke kondni sjednané prace (viz Kapitola 2).
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5. Odmeénovani, prostifednictvim néhoZ jsou zaméstnanci motivovani k dosazeni Za-
douci urovné pracovniho vykonu a soucasné je zameéstnanci poskytnuta odména za
jim odvedenou praci (viz Kapitola 3).
6. Vzdélavani zaméstnanci, které podporuje nejen utvareni novych znalosti a doved-
nosti, ale pomaha rozvijet a prohlubovat i jejich stavajici schopnosti.
7. Péle o zaméstnance, diky niZ je mozné pozitivné ovlivnit jejich pracovni vykon ¢i
motivaci. Zahrnuje kupfikladu i bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (viz Kapi-
tola 4).
8. Formovani vztahl na pracovisti takovym zptsobem, aby bylo dosaZzeno jejich vyho-
vujici urovné v dané organizaci (viz Kapitola 5).
9. Personalni informacni systém, jehoZ prostfednictvim je zajisténo zpracovani po-
tfebnych personalnich Udajll, a to v souladu s platnou legislativou.
Lze si vSimnout, Ze poradi jednotlivych personalnich ¢innosti na sebe logicky navazuje. Jen
stéZzi bychom mohli uskutec¢riovat Cinnosti 2-9, pokud by nebyla vytvorena a analyzovdna
pracovni mista. Az v nasledujicich krocich pfichazi postupné na rfadu vykondvani ostatnich
personalnich ¢innosti. TaktézZ je nezbytné, aby dochazelo k provazani a vzajemné podpore
mezi zasadami a cili, které jsou uplatiovany pfi uskuteériovani jednotlivych personalnich
¢innosti.
Zatimco ve velkych organizacich je béiné, Ze vySe zminéné Cinnosti jsou vykondvany
na denni bazi, v malych organizacich tomu byva ¢asto tak, Ze dané personalni ¢innosti jsou
vykondvany v nepravidelnych intervalech a jejich rozsah je znacné zuzen (Koubek, 2007,
str. 22-23).
Rozdil je také v tom, kdo jednotlivé persondlni ¢innosti zabezpeduje.
V malych organizacich jsou to nejéastéji vedouci zaméstnanci, pfipadné pak sami majitelé
(Sikyt, 2014, str. 26). Ve vétsich organizacich (tj. stiedni a velké organizace) jsou vedouci
zaméstnanci zpravidla podporovani personalisty, ktefi tak v ramci organizace mohou tvofrit
personalni oddéleni ¢ persondlni Gtvar (Sikyf, 2012, str. 39).
Ukolem personalniho oddéleni je dle Kaeslera a Kaesler-Probstové (2013, str. 18-20) ziskat
a umistit kvalifikovany personal na sprdvné misto ve spravny ¢as. Tento ukol pak rozdéluji
na nékolik funkci, mezi néz fadi napfiklad: planovani potreby personadlu, ziskavani perso-

nalu, jeho vybér a nasledné odménovani, hodnoceni ¢i rozvoj personalu.
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| pfes to, Ze se na realizaci persondlnich ¢innosti ve stfednich a velkych organizacich podileji
stale zejména personalisté, je zapotiebi nezapominat na to, Ze zodpovédnost za dané ¢in-
nosti lezi soucasné i na vedoucich zaméstnancich, a to napfi¢ celou organizaci (Rejf, 2009,
str. 11). Vedouci pracovnici by tak méli odpovidat pfinejmensim za stabilizaci svych zamést-
nancl, jejich vzdélavani, fizeni pracovniho vykonu i pracovni spokojenost (Dvorakova,
2012, str. 21). Pravé pracovni spokojenost je dllezity aspekt, ktery se odrazi nejen v nasi
celkové Zivotni spokojenosti, ale i v fizeni celé organizace (Kocianova, 2010, str. 34).

V nasledujicich kapitolach bude tedy vénovana pozornost vybranym persondlnim ¢innos-

tem, které dle Kocianové (2010, str. 34-36) maji na pracovni spokojenost zasadni vliv. Jednd

se 0 hodnoceni zaméstnanc(, jejich odménovani, péci o zaméstnance a pracovni vztahy.
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2 Hodnoceni zaméstnancu

2.1 Pojeti a hlavni ukoly hodnoceni zaméstnancu

Bldaha (2013, str. 40) obecné oznacuje hodnoceni zaméstnancl jako proces zhodnoceni
a komunikace se zaméstnanci, ktery je orientovan zejména na to, zda zaméstnanci svou
praci odvadéji dobre, a to s ohledem na standardy, které jsou v organizaci nastaveny.
Koubek (2007, str. 207) dodava, Ze se jedna o jednu z nejdlezitéjsSich personalnich ¢innosti
a snazi se vice zkonkretizovat jeji napln.

Z pohledu daného autora se tedy hodnoceni zaméstnancll zabyva v prvni radé zjisténim
toho, jak se zaméstnancim dafi plnit svou praci a ukoly, za nézZ jsou zodpovédni, jaké pra-
covni vztahy maji se svymi spolupracovniky ¢i zdkazniky a v neposledni fadé se pfistupuje
i k hodnoceni celkového pracovniho chovani.

Ve druhé radé je soucasti hodnoceni i sdéleni zjisténych vysledkd jednotlivym zaméstnan-
cam, kdy by mélo dojit k diskuzi téchto vysledk(. V neposledni fadé by pak hodnoceni za-
méstnancl mélo zahrnovat i nalézani moznych cest a realizaci vhodnych opatreni, ktera by
méla pfispivat ke zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnancl v organizaci (Koubek, 2007,
str. 207-208).

Lze si povSimnout, Ze ve skutecnosti se soucasné hodnoceni zaméstnancl nezabyva pouze
hodnocenim pracovniho vykonu, ale zaméruje se i na pracovni chovani, pod nimz si Ize
predstavit pristup daného zameéstnance ke své praci a k lidem, s nimiz pfichazi do kontaktu
(Kocidnova, 2010, str. 146). Z toho vyplyva i hlavni cil hodnoceni zaméstnancu, ktery se sou-
stfeduje nejen na zlepSovani pracovniho vykonu, ale i na zlepSovani pracovniho chovani
zaméstnanc( (Kocianova, 2010, str. 145). | diky tomu mazeme tuto personalni ¢innost po-
vaZzovat za velmi efektivni nastroj, diky némuz lze velmi ucinné ovliviiovat a kontrolovat
zaméstnance (Rejf, 2009, str. 81).

K hodnoceni zaméstnancl pak dochdzi v souvislosti s riznymi situacemi, pfi nichZ se vyuzi-
vaji rlizna kritéria, metody i podoby hodnoceni (Kocianova, 2010, str.145-146).

Koubek (2007, str. 208) diferencuje dvé podoby hodnoceni zaméstnanc(. Jsou jimi nefor-
malni a formalni hodnoceni. Totoiné rozdéleni pouziva napfiklad i SikyF (2014, str. 110)

¢i Kocianova (2010, str. 146).
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Koubek (2007, str. 208) oznacuje neformalni hodnoceni jako tzv. prlibéZiné hodnoceni za-
méstnance pti vykonu sjednané prace, a to jeho povérenym nadfizenym. Jeho vyuziti je
spiSe pfilezitostné a ¢asto odrazi naladu, pocit ¢i dojem hodnotitele. Neformalni hodnoceni
je tedy neodmyslitelnym prvkem v kazdodenni interakci mezi nadfizenymi a podfizenymi
zaméstnanci, pficemz je i neoddélitelnym elementem pfi kontrole pracovniho chovani a pl-
néni pracovnich uloh. Kocidnova (2010, str. 146) pak o tomto pribézném hodnoceni hovori
jako o okamzité zpétné vazbé od vedouciho zaméstnance, ktera je reakci na pracovni vykon
zaméstnance v daném okamZziku.

Naopak v pripadé formalniho hodnoceni se jedna o hodnoceni, jez se odehrava v pravidel-
nych intervalech, byva standardizované, racionalni a vyznaduje se takovymi charakteristi-
kami, jakymi jsou kupfikladu promyslenost i systemati¢nost. Odtud plyne nazev systema-
tické hodnoceni, kterym je formdlni hodnoceni v odborné literature taktéz ¢asto oznaco-
vano (Koubek, 2007, str. 208). K hodnoceni zaméstnancl navic dochazi na zakladé predem
jasné danych kritérii, a to nejcastéji jednou aZ dvakrat ro¢né (Kocidnova, 2010, str. 146-
147). Vystupem tohoto hodnoceni jsou pak dokumenty, jeZ se stavaji soucasti osobnich
slozek zaméstnancu v organizaci a slouzi jako voditko pro ostatni personalni ¢innosti, které
se mohou tykat jak jednotlivych zaméstnanc(, tak i pracovnich tym( (Koubek, 2007,
str. 208).

Dle SikyFe (2014, str. 110) je formalni hodnoceni zaméstnancd nejéastéji uskute¢fiovano
na bazi tzv. hodnoticiho rozhovoru, jejz Kocidnova (2010, str. 150) povaZuje za jednu z nej-
vyznamnéjSich metod, ktera by méla byt nedilnym prvkem kazdé hodnotici soustavy.
Specidlnim pripadem v ramci formalniho hodnoceni je to, které je nazyvano jako pftilezi-
tostné. Prichazi na fadu napfiklad v ptipadé ukonéovani pracovniho poméru zaméstnance,
kdy je zapotrebi zpracovani pracovniho posudku, nebo v pripadé, kdy doslo k prudkym a in-
tenzivnim zméndm souvisejicim s pracovnim vykonem daného zaméstnance (Koubek,
2007, str. 208).

Neméné dulezitou roli v procesu hodnoceni zaméstnancl hraje také to, kdo se na hodno-
ceni zaméstnance podili, pficemz rozdilné podoby hodnoceni kladou rozdilné poZadavky
na to, kdo by mél byt roli hodnotitele povéren (Kocidnova, 2010, str. 146). Zvoleni spravné
osoby do role hodnotitele je stejné vyznamné, jako zvoleni vhodnych kritérii ¢i metod hod-

noceni zaméstnancl (Milkovich a Boudreau, 1993, str. 162).
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Zjisténi z praxe i z teorie se ve vétsiné pripad(l shoduji v tom, Ze nejpovolané;jsi osobou,
ktera je zpUsobila k hodnoceni zaméstnance, je jeho bezprostredni vedouci. Ten ma za ukol
konecné vyhodnoceni vsech podkladu, jez vznikly v souvislosti s hodnocenim daného za-
méstnance. TaktéZ je zodpovédny za prubéh hodnoticiho rozhovoru, v ramci néhoz by mél
navrhnout a nasledné se zaméstnancem i projednat navrhy na zlepseni, které jsou v sou-
ladu se zjisténymi skute¢nostmi, jez vychazi z hodnoceni (Koubek, 2007, str. 216).
Vyhoda, ktera plyne z hodnoceni zaméstnance jeho bezprostfednim vedoucim, ktery pro-
vadi jak formalni, tak i neformalni hodnoceni zaméstnance, spociva predevSim v tom,
Ze pravé bezprostfedni vedouci je ¢asto velmi dobfe obeznamen s praci, ikoly a pracovnimi
podminkami, v nichZ zaméstnanec danou praci vykonava (Rejf, 2009, str. 87).

Kocianova (2010, str. 146-147) pak mezi hodnotitele zafazuje i spolupracovniky, podfizené,
treti osoby, psychology ¢i skupinu hodnotitell. Spolupracovnici se podili na hodnoceni
svych kolegl napfiklad v rdmci tzv. 360° zpétné vazby, pfi niz je pouzivano nejen vice metod
a kritérii hodnoceni, ale soucasné dochazi i k zainteresovani vice hodnotiteld (Kocianova,
2010, str. 148). Koubek (2007, str. 217) vsak dodava, Ze ac se tento zplsob hodnoceni radi
mezi ty spolehlivé, tak ochota spolupracovnik(i podilet se na hodnoceni svého kolegy je
vétSinou pomérné nizka. Dle ndzoru autorky této diplomové prace to muize byt zplsobeno
zejména tim, Ze zde existuji obavy z mozného naruseni pracovnich vztah(, jehoZ pticinou
by mohla byt negativni zpétna vazba na pracovni vykon spolupracovnika. DalSimi hodnoti-
teli mohou byt i podfizeni, ktefi v roli hodnotitel( vystupuji zpravidla jen vyjimecné a své
vedouci mohou hodnotit kuptikladu na zadkladé jiz zmifiované 360° zpétné vazby. V ptipadé
hodnoceni ze strany podtizenych a stejné tak v pfipadé hodnoceni ze strany spolupracov-
nika by méla byt zachovana anonymita (Kocianova, 2010, str. 146).

Treti osobou, kterd muize vystupovat v ramci hodnoceni daného zaméstnance, mize byt
kuptikladu zéakaznik. Hodnoceni zakaznikem je vyuzZivano zejména v situacich, kdy dochazi
k pfimému kontaktu daného zaméstnance se zakaznikem nebo kdy je mozné spojit kon-
krétni vyrobek, poptipadé sluzbu, s danym zaméstnancem (Koubek, 2007, str. 217).
Hodnoceni miZe provadét i psycholog, jenz je schopen rozhodovat o zpUsobilosti zamést-
nance pro vykon dané prace, a to nejcastéji za pomoci psychodiagnostickych metod.

V pfipadé assessment a development center pak hodnoceni zaméstnancll provadi dokonce
celd skupina hodnotiteld, kdy vysledné hodnoceni je ucinéno prostifednictvim skupinového

konsenzu.
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Je nutné zminit, Ze s vyjimkou pfimého nadfizeného, ktery provadi jak formalni, tak i nefor-
malni hodnoceni zaméstnance, se vySe zminéni hodnotitelé uplatiuji prevaziné v ramci for-
malniho, respektive systematického hodnoceni zaméstnanci (Kocianova, 2010, str. 146-
147).

Praveé dulezZitou soucasti systematického hodnoceni je i tzv. sebehodnoceni, jehoZ hodnota
neustale narlstd. Nejcastéji je formovano do podoby hodnoticich ¢i jinych zvlastnich for-
mularl, kdy nesmi byt na prvni pohled jasné, jakym zplUsobem budou odpovédi vyhodno-
ceny. Jen tak maZe byt prispéno ke zkvalitnéni pribéhu formalniho hodnoceni zamést-
nance.

Sebehodnoceni by tedy mélo byt nedilnou souédsti snahy o moderni a vSestranné hodno-
ceni zaméstnancu. Také vsak neni jedinou soucasti této snahy. Aby mohly byt vSechny tyto
aspekty naplnény, je nutné zvolit vhodna kritéria i metody hodnoceni a vyhnout se nejcas-
téjSim chybam v procesu hodnoceni zaméstnancu (Koubek, 2007, str. 219).

Problematice kritérii, metod a chyb pfi procesu hodnoceni zaméstnanc(i budou vénovany

nasledujici podkapitoly.

2.2 Kritéria hodnoceni zaméstnancu

Pti hodnoceni zaméstnanci mize byt sledovana celd fada rozmanitych kritérii i jejich kom-
binaci. Vysledky daného zaméstnance pak byvaji ovlivnény jeho pracovnim chovanim,
na némz ma podil nejen typ organizace a povaha prace, ale i jeho individualni faktory, mezi
néz fadime napfiklad schopnosti, povahu, znalosti jedince atd. (Rejf, 2009, str. 83).

Jak jiz vime z predchozi kapitoly, hodnoceni zaméstnancl obvykle pokryva jak oblast hod-
noceni pracovniho vykonu, tak i oblast hodnoceni schopnosti a pracovniho chovani daného
zaméstnance. Je tedy nezbytné, aby zvolena kritéria odpovidala obéma témto oblastem.
To viak neni jediny pozadavek, ktery je na kritéria hodnoceni zaméstnancu kladen. Spravné
zvolené kritérium musi byt prfedevsim validni, spolehlivé, jednoznaéné a srozumitelné, pfi-
¢emz mnozstvi kritérii by nemélo byt zastoupeno v pfiliS hojném poctu. TézZ je nutné,
aby byla zajisténa relevantnost, objektivita i nezavislost kritérii (Kocianova, 2010, str. 149).
Dvorakova (2012, str. 272) dodava, Ze uZiti kritérii, ktera nejsou v souladu s povahou prace
daného zaméstnance, mizZe znacné znevazit cely proces hodnoceni a v konec¢ném dusledku

i vysledky celého hodnoceni daného zaméstnance.
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V rdmci systematického hodnoceni zaméstnanci jsou vyuzivdna kritéria pracovniho cho-
vani zaméstnancul a kritéria vykonova (Kocianova, 2010, str. 149). Ta vsak z pohledu nékte-
rych autor(i odborné literatury byvaji ¢asto rozélenéna velmi rliznorodé.

Napfriklad Rejf (2009, str. 84) rozlisuje tfi zakladni skupiny kritérii. Prvni skupinou jsou kri-
téria, kterd vychazi z vnitrnich predpokladd dané organizace. V rdmci této skupiny je pozor-
nost soustfedéna spiSe na pracovni vysledky nez chovani zaméstnanc(. Druhou skupinu
predstavuji kritéria, kterd jsou ddna povahou prace a zaméruji se tak na hodnoceni pracov-
niho vykonu. Posledni skupinu definuji kritéria, jeZz plynou z charakteristiky zaméstnanc(
a zaméruji se tak kuprikladu na jejich znalosti ¢i dovednosti.

Naproti tomu Kocianova (2010, str. 149-150) déli skupiny hodnoticich kritérii na kritéria,
jez se tykaji vysledk(i pracovniho vykonu, kritéria, jeZ souvisi s pracovnim chovanim zamést-
nance, a vlastnosti. Do skupiny vlastnosti fadi kuprikladu samostatnost, vérnost, proaktivitu
Ci schopnost tvofivého mysleni. Soucasti skupiny kritérii, jez se tykaji vysledkd pracovniho
vykonu, muiZe byt pocet kusld vyrobenych vyrobkl, mnoZstvi uzavienych smluv apod.
A v neposledni fadé napfiklad schopnost spoluprace s kolegy v pracovnim tymu se radi

ke skupiné kritérii, jez souvisi s pracovnim chovanim zaméstnancu.

2.3 Metody hodnoceni zaméstnancu

Neméné dlleZité je i stanoveni spravnych metod pro hodnoceni zaméstnancu, které s oh-
ledem na danou personalni ¢innost zaujimaji predevsim pozici dopliujici funkce a ptispivaji
tak k pozorovani a registraci toho, jak se jednotlivym zaméstnanclm dafi pInit poZzadavky
na jejich pracovni vykon a jednani (Dvorakova, 2012, str. 265).

Venclova a kol. (2013, str. 22-25) upozornuji na to, Ze se velmi ¢asto lisi zpUsob klasifikace
metod hodnoceni zaméstnancl u zahrani¢nich a ¢eskych autord. Zatimco u zahranicnich
autord prevazuje mnoho riaznych typl a klasifikaci hodnoticich metod (napfiklad metody
tradi¢ni versus moderni), mnoho ¢eskych autord se zaméruje na rozdéleni hodnoticich me-
tod z hlediska ¢asu.

Napfriklad Dvorakova (2012, str. 265) déli metody do dvou kategorii. Prvni kategorie zahr-
nuje metody, jeZ jsou zaméfené na minulost a hodnoti tak dosazeny pracovni vykon za-
méstnance. Patfi mezi né napfiklad metoda sledovani pracovniho vykonu, BARS metoda,

hodnotici dotaznik i stupnice nebo metoda srovnani zaméstnanc( ¢i hodnotitelské zpravy.
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Naopak druha kategorie zahrnuje metody, které jsou orientovany na budoucnost, diky
¢emuz je mozné odhalit zaméstnanclv potencidl k rozvoji. Radi se mezi né 360° zpétna
vazba, assessment, popripadé development center a sebehodnoceni.

Koubek (2007, str. 219-224) nabizi prehled téch nejpouzivanéjSich metod v praxi. V jeho
vyCtu se objevuje kupfikladu volny popis, hodnoceni za pomoci stupnice ¢i hodnoceni na za-
kladé predem stanovenych cili. Volny popis je univerzalni metoda vhodnd pro hodnoceni
vedoucich ¢i tvarcich zaméstnanc, pfi niz je vyzadovdno, aby byl zaméstnanclv pracovni
vykon popsan za pomoci pfedem sestaveného seznamu, ktery obsahuje jednotlivé polozky
hodnoceni. Hodnoceni za pomoci stupnice se vyznacuje tim, Zze hodnoceni uréitych oblasti
prace probiha oddélené (napt. presnost ¢i mnozstvi prace), pficemz se vyuzivaji celkem
tfi zndmé druhy stupnice: ¢iselna, graficka a slovni. Tato metoda hodnoceni byvd oznaco-
vana za tu nejvhodnéjsi. Hodnoceni na zakladé predem stanovenych cili pak stoji zejména
na vytvareni vhodnych cil(i, které jsou pro zaméstnance dosazitelné.

Je nutné si uvédomit, Ze metod, jeZ se vyuZivaji k hodnoceni zaméstnancl, existuje velké
mnozstvi a vyskytuji se v rliznych variantach. Bylo by tedy velmi obtizné popsat cely jejich
vycCet (Koubek, 2007, str. 219).

Jak jiz bylo zminéno dfive, jednou z viibec nejvyznamnéjsich metod je hodnotici rozhovor,
jenz by mél mit na starosti pfimy vedouci zaméstnance a mél by byt nedilnou soucasti kaz-

dého procesu hodnoceni zaméstnancu (Kocidanova, 2010, str. 150, 153).

2.4 Proces hodnoceni, jeho nejcastéjsi problémy a moznosti na-

pravy

Dle Koubka (2007, str. 215) proces hodnoceni zaméstnancu sestava z nékolika fazi, jez mu-
Zzeme rozélenit do celkem tii obdobi, a to z hlediska ¢asu.

Prvnim obdobim je tzv. pfipravné obdobi, béhem néhoz dochazi k vytvareni postupt i za-
vaznych pravidel hodnoceni, a to véetné pripravy potifebnych formulari. Vybiraji se kritéria
i metody hodnoceni a téZz by méli byt zaméstnanci informovani o chystaném hodnoceni

a jeho pfinosu.
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Druhé obdobi je obdobim tzv. zjistovani informaci a ziskavani potrebnych podklad(l, kdy
obé tyto ¢innosti hraji v souvislosti s hodnocenim zaméstnance nezastupitelnou roli. Infor-
mace jsou ziskavany na zdkladé prostudovani vysledkd prace jednotlivych zaméstnanci,
popfipadé pak za pomoci sledovani danych jedincl pfi vykonu jejich prace. Nasleduje pofi-
zeni dokumentace, jez se vztahuje k pracovnimu vykonu, pricemz dokumentace by méla
byt pofizovana a poté i ukladana na bazi pevné stanovenych pravidel.

Posledni obdobi je nazyvano jako obdobi vyhodnoceni informaci o pracovnim vykonu za-
méstnance. V tomto obdobi jsou vyhodnocovany vlastnosti, schopnosti, pracovni vysledky
i chovani zaméstnancll. Nejcastéji se tak déje za pomoci srovnani ocekavanych vysledku
a pozadavku s redlné dosazenymi vysledky. S hodnocenym zaméstnancem je veden hodno-
tici rozhovor, v jehoZ pribéhu jsou diskutovany zjisténé vysledky a moznd opatreni na zlep-
Seni zaméstnancova vykonu. V konecné fazi tretiho obdobi by mélo taktéz dojit napfriklad
k prezkumu efektivnosti daného hodnoceni ¢i k podileni se na zvySovani pracovniho vykonu
zaméstnanc(, a to prostfednictvim poskytnuti pfipadné pomoci (Koubek, 2007, str. 215).
S procesem hodnoceni zaméstnancl se také poji nékolik velmi ¢astych chyb a problémd,
které mohou vznikat nejen v dUsledku nevhodné volby kritérii ¢i metod hodnoceni,
ale i v dasledku nespravného chovani ¢i nedostateénymi schopnostmi hodnotitele. Mezi ty
nejcastéjsi se tak kuptikladu fadi enormni pfisnost, pfipadné pfiliSnd shovivavost, sklon
k hodnoceni dle subjektivnich méfitek, uchylovani se k primérnému hodnoceni, subjekti-
vita hodnotitele v disledku antipatie ¢i sympatie smérem k hodnocenému ¢i tzv. ,halo
efekt”, kdy dochazi k ovlivnéni hodnotitele na zakladé negativnich ¢i pozitivnich ryst hod-
noceného.

Tyto chyby lze omezit, pokud budou dikladné zpracovany a pfipraveny vyuzivané metody
hodnoceni, stejné tak jako potfebné dokumenty i postup hodnoceni. Neméné dulezité je
i odborné proskoleni hodnotitel(l a informovani zaméstnancl o zamyslenych cilech hodno-
ceni (Rejf, 2009, str. 90).

Kocianova (2010, str. 153) taktéz doddva, Ze by se nikdy nemélo zapominat na chvalu za-
méstnance béhem hodnoticiho rozhovoru, a to v souvislosti s pozitivnimi prvky jeho vy-

konu.
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3 Odménovani zameéstnancu

3.1 Definice a hlavni tkoly odménovani zaméstnanci

Rizeni odménovani souvisi zejména s nastavovanim a naslednym uplatfiovanim strategi
i politik, které si kladou za cil spravedlivé odménovani zaméstnancl v organizaci (Ar-
mstrong, 2009, str. 20-23). Hlavni kol odménovani tedy spociva v tom, Ze v jeho dusledku
by mélo dochazet ke vhodné stimulaci zaméstnancu tak, aby byli schopni dosahovat poza-
dované uUrovné vykonu v ramci sjednané naplné prace, kdy skutecné odvedeny vykon by
mél byt navic ndlezité ohodnocen.

Ohodnoceni a spravna motivace zaméstnance probiha zejména zplsobem penézniho od-
ménovani, do néhoz patfi napriklad plat, mzda ¢i odmény z dohod, a zplsobem nepenéz-
niho odméfiovani, jeho? souéasti jsou kupfikladu zaméstnanecké vyhody (SikyF, 2012,
str. 124).

Strategie fizeni lidskych zdroja i celé organizace by mély byt hlavnim podkladem pro stano-
veni strategie odménovani, jejimz hlavnim smyslem je poskytnout odpovédi na otazky,
za co odménovat, koho odménovat, kolik platit a jak platit (Dvorakova, 2012, str. 306).
Strategie odménovani je vSak ovliviiovana i na zakladé dalSich faktoru, které Kocidnova
(2010, str.166) rozdéluje na vnéjsi a vnitini mzdotvorné faktory. Zatimco mezi vnéjsi faktory
patfi aktualni stav na trhu prace ¢i aktualni znéni pracovnéprdvni legislativy, mezi vnitini
faktory jsou razeny kupfikladu podminky na pracovisti, pracovni vykon zaméstnance, jeho
chovani nebo aspekty, jez souvisi s odpovédnostmi a kompetencemi danych pracovnich
pozic.

S timto rozdélenim mzdotvornych faktorl se ztotoznuje i Rejf (2009, str. 94), ktery navic
objasnuje, Ze vnitropodnikové faktory vyplyvaji ze seznamu faktor(, jenz byl vydan mezi-
narodnim Gfadem prace. Dle SikyFe (2012, str. 124) je pak pfi odmé&iovani zaméstnanc
nezbytné, aby byly bezpodmineéné respektovany veskeré platné pracovnépravni predpisy

(napt. zakonik prace), které se Upravou dané problematiky zabyvaiji.
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3.2 Spravedlivy mzdovy systém v organizaci

Mzdovy systém v organizaci predstavuje jakési formy a pravidla pro to, jak zaméstnance
odménovat mzdou. Jeho podoba a forma aplikace zavisi predevsim na zaméstnavateli
a z pohledu legislativy neni stanovena jeho konkrétni podoba. Zaméstnavatel vSsak musi re-
spektovat zakonik prace, v némz je upravena problematika samotného odménovani, a né-
kterd nafizeni, ktera se tykaji naptiklad minimalni mzdy, zaru¢ené mzdy atd. (SikyF, 2014,
str. 117).

Mzdou jsou odménovani zaméstnanci v rdmci soukromého sektoru a rozumi se ji plnéni,
které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci za jim vykonanou préaci, a to v tzv. hodnoté pe-
nézitého charakteru. Jeji vySe mize byt uvedena bud'v pracovni smlouvé, ve mzdovém vy-
méru, ve vnitfnim prepisu zaméstnavatele, poptipadé pak v jinych smlouvach. Je dllezité,
aby mzda odpovidala namdhavosti, sloZitosti i odpovédnosti prace a dale by méla byt sta-
novena s ohledem na dosahované pracovni vysledky i obtiznost pracovnich podminek (Dvo-
rakova, 2012, str. 308).

Nelze zaméstnanci vyplacet mzdu, jejiz vyse je nizsi nez zdkonem uréend minimalni mzda,

coz v kone¢ném dusledku plati i pro plat ¢i pro odmény z dohod, které jsou vykondvany

evvs

evvs

nanclm, ktefi nemaji sjednanou mzdu prostrednictvim kolektivni smlouvy. Jeji vyse je pak
odvozena na zakladé namahavosti, sloZitosti a odpovédnosti prace, kterou zaméstnanci vy-
konavaji (Siky¥, 2014, str. 118).

SikyF (2014, str. 121) pak dale relativni miru namahavosti, sloZitosti a odpov&dnosti uréité
prace v porovnani s jinymi pracemi v dané organizaci oznacuje jako hodnotu prace, ktera
dle Koubka (2007, str. 306) hraje vyznamnou roli pfi tvorbé mzdové struktury. Proces jeji
tvorby se skladd ze seskupeni praci s podobnou hodnotou do jednotlivych tarifnich tfid,
moznou mzdovou sazbou. Zarazeni jednotlivych zaméstnanct do urcitého rozpéti mlze

probihat napfiklad na zakladé délky praxe apod. (Koubek, 2007, str. 306).
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Je zdasadni, aby byl mzdovy systém v organizaci nastaven efektivné, spravedlivé, trans-
parentné a srozumitelné (Dvorakova, 2012, str. 309).

TéZz by mél byt sestaven tak, aby zaméstnavatel mohl disponovat pfislusSnymi mzdovymi
formami a slozkami mzdy, prostifednictvim nichZ bude dochdzet k nalezitému ohodnoceni

pracovnich vysledk(l zaméstnanc( v organizaci (Subrt, 2018, str. 39).

3.3 Mzdové formy a slozky

Mzdové formy slouZi zejména ke mzdovému ohodnoceni zaméstnancl, respektive vy-
sledkl jejich prace v organizaci. Je vSak nutné mit na paméti, Ze nékteré typy mzdovych
forem nemusi mit tak velky pobidkovy ucinek, jaky bychom si pfedstavovali. Lze sem zaradit
napriklad ¢asovou mzdu. V tomto pripadé je pak doporu€ovano, aby takovato forma mzdy
byla kombinovana s vykonovymi ¢i pobidkovymi mzdovymi formami.

Obecné lze rozlisit nékolik mzdovych forem, mezi ty nejvyznamnéjsi patfi ¢asova mzda,
ukolova mzda, podilovda mzda, mzda za ocekavané vysledky prace a dodatkové mzdové
formy (Rejf, 2009. str. 99-100).

Sikyt (2014, str. 119) oznacuje ¢asovou mzdu jako vychozi mzdovou formu, kterou Ize uplat-
nit pfi odménovani zaméstnancd v rdmci vSech druhl proces, jeZ se v organizaci vyskytuji.
Nejcastéji je vyuzivana v podobé hodinové ¢i mési¢ni mzdy. Pokud je zaméstnanec v orga-
nizaci odménovan mzdou hodinovou, pak se jeho vySe odmény odviji dle redlného poctu
odpracovanych hodin v daném meésici. V pripadé, Ze dochazi k odménovani zaméstnance
na zakladé mési¢ni mzdy, pak jeho odména vychazi z toho, Ze zaméstnanec dostane mzdu
za cely odpracovany meésic, nebo jeji pomérnou ¢ast pfi neodpracovani celého mésice,
a to dle stanovené pracovni doby. Kaesler a Kaesler-Probstova (2013, str. 61) zminuiji, Ze ¢a-
sova mzda je vyuZivana zejména pri odménovani zaméstnancl v administrativé ¢i v pfi-
padé, Ze objem prace nemuze byt zaméstnancem nijak ovlivnén. Jeji vyhoda spociva v tom,
Ze propocet hrubého vydélku neni nijak sloZity. Naopak nevyhodou je, Ze pro zaméstnance
nepredstavuje dostatenou motivaci pro zvyseni jejich pracovniho vykonu.

To vsak neplati v pfipadé ukolové mzdy, jejiz hlavni vyhoda spociva v tom, Ze pfi odmério-
vani je zohlednén zaméstnanclyv vykon a pracoviti zaméstnanci tak maji k dispozici moznost
vys$siho vydélku. VySe mzdy totiz pfimo zdavisi na pracovnim vykonu daného zaméstnance

a vyuziva se tak v pfipadech, kdy lze vyjadfit pracovni vykon v jednotkach, pracovni ¢innosti
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se opakuji a zaméstnanec muze ovlivnit své pracovni tempo. Z toho plynou i jisté nevyhody
této mzdové formy, mezi néz lze zaclenit napriklad castéjSi chybovost Ci zvySené riziko
vzniku zdravotnich obtizi (Kaesler a Kaesler-Probstova, 2013, str. 62-64).

Dalsi mzdovou formou je, jak jiz bylo zminéno vyse, podilova mzda, jejiz uplatnéni povétsi-
nou souvisi s obchodnimi ¢innostmi, kdy dochazi k odmérovani zaméstnance na zakladé
prodaného mnozstvi vyrobkd i sluzeb. Jeji hlavni nevyhodu predstavuji faktory, jez zamést-
nanec nemuze zcela spolehlivé ovlivnit, jako naptiklad levnéjsi vyrobek konkurence, pocasi
apod. (Rejf, 2009, str. 99).

Jednou ze mzdovych forem jsou i odmény za ocekavané vysledky prace. Zaméstnanec je
odménovan mzdou, a to na zakladé dopredu sjednaného souboru praci, pripadné pfedem
domluveného vykonu, k jehoZ odvedeni v odpovidajici kvalité a mnozstvi se zaméstnanec
zavaze (Rejf, 2009, str. 100).

Dodatkové mzdové formy pak slouzi k odménovani zaméstnanct s ohledem na dosaZzeny
pracovni vykon nebo zasluhy. Mohou byt vyplaceny opakované i jednorazové, ptricemz né-
které z nich mohou byt urceny jen pro urcité kategorie zaméstnancud (Rejf, 2009, str. 100).
Kocidnova (2010, str. 162-163) mezi nejcastéjsi dodatkové mzdové formy radi kuprikladu
jednordzové ¢i opakované prémie, osobni ohodnoceni zaméstnance, podily na vysledcich
organizace, povinné pfiplatky (napfiklad za praci pres¢as nebo ve svatek apod.), nepovinné
priplatky jako napfiklad prispévek na dopravu ¢i odmény za inovativni ndvrhy. Kocidnova
(2010, str. 162) navic mezi vyznamné mzdové formy zarazuje i mzdu za znalosti a doved-
nosti zaméstnancu, kterd midzeme byt vypldcena v souvislosti se zvlddanim rznych pra-
covnich ¢innosti v ramci rGznych pracovnich mist, a mzdu za pftinos, jeZ je vazana na vy-
sledky &i pracovni vykon zaméstnance.

Na zakladé vyuziti danych mzdovych forem pak Ize uréit i slozky mzdy. Nejcastéji je mzda
zaméstnance tvorena zakladni, respektive pevnou slozkou mzdy, kterd maze byt urcena
napriklad na zakladé ¢asové mzdy a slouzi tak k ocenéni hodnoty prace. Druhou slozkou
jsou pfriplatky, které mohou vyplyvat kupfikladu z legislativnich opatfeni a na jejichz zakladé
dochazi k ocenéni ztizenych pracovnich podminek. Treti slozka je pak nazyvdna jako dopln-
kova (téZ pohybliva slozka mzdy) a vaze se k dosahovanym pracovnim vykonlm zamést-
nance, které mohou byt ocenény zpravidla provizi, prémii, osobnim ohodnocenim apod.

(Sikyt, 2014, str. 122).
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Kocidnova (2010, str. 161) pak na rozdil od Sikyfe rozliuje tyto 4 slozky mzdy:
- Zéakladni a dodate¢nou mzdu, respektive pohyblivou a nepohyblivou slozku mzdy;
- nefinanéni odmény jako je kupfikladu uzndni ¢i Uspéch;
- procesy souvisejici s Fizenim pracovnich vykonU v organizaci;
- zaméstnanecké vyhody.

A pravé zaméstnanecké vyhody jsou tématem dalsi podkapitoly.

3.4 Zaméstnanecké vyhody

Kocianova (2010, str. 164) charakterizuje zaméstnanecké vyhody (téZ benefity) jako ty
slozky odmeény, které jsou zaméstnavatelem poskytovany navic, a to ve vztahu k rliznym
druhlm penéznich odmén, pricemz tyto vyhody mohou zahrnovat i polozky, které nelze
pfimo oznacit jako odménu. Duda (2007, str. 1, 6) navic dodavd, Ze dana organizace tyto
vyhody poskytuje svym zaméstnanclim pouze za to, Ze jsou jeji soucasti a poskytuji ji tak
své poznatky a napady. Mezi hlavni cile, které by mély byt naplnény pfi poskytovani za-
méstnaneckych vyhod, Kocidnova (2010, str. 164) rfadi zejména zajisténi dostatecné atrak-
tivity poskytovanych vyhod, jez by mély organizaci poskytnout konkurenéni vyhodu nejen
pro udrzeni kvalitnich zaméstnancu v organizaci, ale i pro jejich ziskavani. DalSimi hlavnimi
cili jsou pak naptiklad posileni loajality zaméstnanct vici organizaci, napliiovani potreb a
prani zaméstnanca ¢i zajisténi souladu s platnou legislativou.

Machdcek (2010, str. 2) rozlisuje celkem 2 formy, prostfednictvim nichz Ize zaméstnanecké
vyhody poskytovat. Prvni formou je fixni zpisob poskytovani téchto vyhod, kdy zaméstna-
vatel poskytuje zakladni zaméstnanecké vyhody, jeZ jsou €asto zakotveny ve vnitfnim pred-
pisu organizace, popripadé v kolektivni smlouvé, a jsou ur¢eny vsem zaméstnanciim v or-
ganizaci. Zna¢na nevyhoda tohoto zpUsobu spociva v tom, Ze nabizené vyhody nemusi byt
zcela v souladu se zdjmem zaméstnancu. Druhy zplsob spociva ve flexibilnim poskytovani
zaméstnaneckych vyhod (tzv. cafeteria systém), kdy si zaméstnanec na zakladé svych pre-
ferenci vybira benefity z organizaci sestaveného balicku zaméstnaneckych vyhod, a to na
bazi ro¢niho bodového limitu, jenz je pridélen kazdému zaméstnanci v dané organizaci.
Zaméstnanecké vyhody by mély predstavovat jakysi médni produkt, jenz by mél zamést-

nanclm poskytnout mozZnost svobodné si zvolit dany benefit a soucasné nabizet lakavy vy-
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bér rozmanitych volnoc¢asovych aktivit i jinych sluzeb. Casto poskytovanymi benefity je ku-
prikladu sleva na produkty ¢i sluzby dané organizace, obcerstveni pfimo na pracovisti, slu-
zebni vz pro soukromé ucely, razné formy poukdzek apod. (Machdacek, 2010, str. 2-3).

| tak je nezbytné pfipomenout, Ze nékdy jsou s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod spo-
jovana i mnoha uskali. Urban (2017, str. 148) zminuje, Ze i navzdory velkym nakladim ne-
musi mit vyhody pfimy motivacni vyznam. Déje se tak zejména v pripadé, kdy zaméstnanci
tyto vyhody pokladaji za samoziejmost, coZz v kone¢ném disledku nevede ke zlepSovani
jejich pracovnich vykont. Dalsim uskalim pak maze byt i to, Ze zvolené zaméstnanecké vy-
hody jsou poskytovany za Ucelem vyrovnat se jiné organizaci a nevychazeji tak ze skutec-
nych potfeb dané organizace.

Avsak navzdory témto Uskalim jsou zaméstnanecké vyhody i nadale klicovymi determinan-
tami kazdé prace a pro zaméstnavatele se tak stava stale vétsi vyzvou i to, jak pro své za-
meéstnance sestavit takové vyhody, které budou plné odpovidat jejich potfebam a pranim

(Fronstin a Greenwald, 2018, str. 13).
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4 Péce o zameéstnance

4.1 Péce o zaméstnance obecné

Majitelé i manazefi v organizacich se po cela desetileti zamérovali v prvni fadé na péci o
zakazniky. Az relativné nedavno si vSak néktefi z nich uvédomili, Ze jsou to hlavné zamést-
nanci v organizaci, ktefi se témto zdkaznikim intenzivné vénuji, ¢imz se vyrazné podili na
celkovém Uspéchu dané organizace. V dnesSni dobé by tak kazdy manazer mél byt schopen
porozumét tomu, jakym zplsobem pecovat o to nejcennéjsi, co organizace ma — tedy o své
zaméstnance (Argenti a Forman, 2004, str. 45).

Prvni naznaky, které smérovaly k jakési socidlni péci o zaméstnance, pochazeji z obdobi
prvni svétové valky, kdy se predevsim vyrobni organizace snazily zamezit fluktuaci zamést-
nancl i socidlnimu napéti, které v té dobé panovalo. Dalsi vyznamny rozvoj v této oblasti
poté nastal v tricatych letech minulého stoleti, a to zejména diky tomu, Ze byl ustanoven
legislativni rdmec, jenz vytycil zakladni podobu a obsah toho, jak by méla vypadat povinnd
socialni péce o zaméstnance v dané dobé. Pravé tento fakt se vyrazné podilel na dnesni
podobé péce o zaméstnance i jeji vyznamnosti v ramci fizeni lidskych zdroji (Vojtovic,
2011, str. 64-65).

Vyznamnost péce o zaméstnance spociva dle Horvathové a kol. (2016, str. 19) zejména
v tom, Ze ma zasadni vliv na spokojenost zaméstnanc(l v organizaci a existuje zde tak pfima
umeérnost, podle niz plati, Ze ¢im lépe organizace pecuje o své zaméstnance, tim jsou za-
méstnanci spokojenéjsi. Armstrong (2007, str. 685) zminuje, Ze tato péce Casto nesouvisi
s praci, kterou zaméstnanci vykondvaji, ale souvisi celkové s pracovistém, na némz se po-
hybuji. Zaméstnancdm mohou byt v ramci této péce poskytovany jak individualni, tak i sku-
pinové sluzby. Hlavni ukol individudlnich sluzeb spociva v poskytnuti pomoci tém jedincim
v organizaci, ktefi tuto pomoc potrebuji a soucasné o nii stoji, pficemz by tato pomoc méla
prispét k vyreSeni obtizi daného zaméstnance. Poskytovaniindividualnich sluzeb tedy muze
souviset s takovou situaci, jakou je naptiklad umrti blizni osoby ¢i s rodinnymi a pracovnimi
problémy. Skupinové sluzby, jez jsou soucasti péce o zaméstnance, by mély byt poskyto-
vany jen v pfipadé, Ze je o né skutecny zajem, a to predevsim z divodu jejich nakladnosti.
Radime mezi né nejen sportovni a jiné spolecenské aktivity, ale i Fizeni péce o déti zamést-

nancl, kterd zahrnuje napftiklad zfizeni firemnich jesli apod. (Armstrong, 2007, str. 685-
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689). Carroll (1996, str. 4) navic dodava, Ze poskytovani poradenskych sluzeb na pracovisti
by nemélo byt vnimano pouze jako reSeni krizovych situaci, ale také jako jisté preventivni
opatteni, které vzniku takovychto situaci mize pomoci predejit.

Individudlni i skupinové sluzby by mély byt zabezpecovany personalisty v dané organizaci,
avsSak stale vice prevlada nazor, podle néhoz by se na této péci o zaméstnance méli podilet
i vedouci zaméstnanci danych jedinc(, ktefi by méli byt Skoleni k tomu, aby dokdzali zavcas
rozpoznat mozné potize a zaméstnancim mohli s jejich obtizemi pomoci, poptipadé je od-
kazali na moznosti, kde lze tuto pomoc najit (Armstrong, 2007, str. 690).

Vyse zminované sluzby jsou dle Rejfa (2009, str. 143) soucasti tzv. SirSiho pojeti péce o za-
méstnance, do néhoZ mimo jiné zahrnuje i pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni pro-
stfedi, bezpec€nost a ochranu zdravi pti praci a rozvoj zaméstnancl. Pravé tyto oblasti bu-

dou podrobnéji rozebrany v dalSich kapitolach.

4.2 Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba a jeji délka i rozvrzeni muize zasadné ovliviiovat pohodu zaméstnance, kdy
nedostatec¢ny odpocinek a nasledna unava mohou vést k chybam, které samotného za-
méstnance, ale i jeho okoli mohou ohrozovat na Zivoté. | to je divodem k tomu, proc je
tato problematika upravena pfimo v zdkoniku prace (Koci a kol., 2013, str. 80-81). Ten de-
finuje délku tydenni pracovni doby, kterd muze Cinit nejvySe 40 hodin tydné. Pracovni doba
v tfisménném a nepretrzitém provozu je stanovena na 37,5 hodin tydné, v dvousménném
provozu pak na 38,75 hodin tydné. V ramci rozvrzeni pracovni doby je zodpovédny za ur-
Ceni zacatku a konce smény zaméstnavatel, pficemz sména nesmi prekrocit délku 12 hodin
a taktéz musi byt vypracovan alespon tydenni rozvrh smén, s nimZz musi byt zaméstnanci
sezndmeni. Rozvrzeni pracovni doby ma nejcastéji podobu pétidenniho pracovniho tydne.
Neméné dulezité je i dodrzovani prestdvky v praci na jidlo a oddech, ktera musi byt zamést-
nanclm poskytnuta nejdéle po 6 hodinach nepretrzité prace a jejiz délka musi byt nejméné
30 minut (zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Koubek (2007, str. 345-347) tvrdi, Ze pretrzitost Ci nepretrzitost pracovniho procesu je
hlavni determinantou, jez urCuje pracovni rezim. Jako pretrzity proces oznaCuje jedno-
sménny, dvousménny i tfisménny pracovni rezim. Nepretrzitymi procesy jsou pak ty, kde

se aplikuje nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby. Stdle vice populdrnimi se stavaji pruzné

|27



Ci tzv. flexibilni pracovni rezimy. Zminéna flexibilita se mlzZe vztahovat jak k délce pracovni
doby, tak i k jejimu umisténi. Prvni zminény ptipad se tyka zejména ¢astecnych pracovnich
tvazku, u nichz mlze byt stanovena pravidelnd i nepravidelnd pracovni doba, coz znamena,
Ze zaméstnanec bud odpracuje denné dany pocet hodin, nebo se stanovi pocet hodin na
dany ¢asovy Usek, které jsou nasledné odpracovany na zakladé vzajemné dohody mezi za-
méstnancem a zaméstnavatelem. Ve druhém zminéném pripadé jde predevsim o pruznou
Ci tzv. klouzavou pracovni dobu, coZz zaméstnanci umoziuje zvolit si zacatek, pripadné ko-
nec své pracovni doby. MoZznymi variantami v rdmci pruzné pracovni doby je pruzny pra-
covni den (v prlibéhu jednoho dne musi byt odpracovana normalni pracovni doba; je zde
volba zacatku pracovni doby) a pruzny pracovni tyden (v pribéhu tydne musi byt odpraco-
vana normalni tydenni pracovni doba; je zde volba zacatku i konce pracovni doby). Jako
specialni varianta pruzného pracovniho rezimu je pak oznacovana distanc¢ni prace ¢i sdileni

pracovniho mista.

4.3 Pracovni prostredi

Je nutné mit na védomi, Ze tim nejdllezZitéjSim elementem v organizaci jsou pravé jeji za-
méstnanci, po nichZ se pozaduje dosahovani zpravidla co nejlepSiho pracovniho vykonu.
K takovému pracovnimu vykonu jim vSak musime poskytovat vhodné podminky, které
tento pozadovany aspekt podniti a navic pfispéji k dobré psychické i fyzické kondici a spo-
kojenosti danych zaméstnanci v organizaci (Michalik, 2009, str. 3).

Pracovni prostredi je charakterizovdno jako jakysi zakladni prvek, ktery slouzi pro ucely
existence a ¢innosti urcitého jedince v pracovnim procesu. Lze ho vymezit za pomoci uzsiho
Ci SirSiho pojeti, pricemz v rdmci uzsiho pojeti je chdpano jako materialni a technologické
zazemi, kdezto v SirSim pojeti je mozno stanovit jeho jednotlivé slozky, mezi néz se radi
formalni slozka (tj. mikroklimatické podminky, hluk, osvétleni, barvy, vybaveni ¢i uspora-
dani pracovisté), ¢innosti slozka (rozvoj, motivace, odménovani), vztahova slozka (formalni
i neformalni vztahy na pracovisti) a bezpeénostni slozka (zabezpeceni osob i majetku v or-
ganizaci) (Michalik, 2009, str. 4-5).

Zakladni dil¢i jednotkou pracovniho prostfedi v organizaci je urcité pracovisté, jehoz po-
doba zavisi zejména na typu vykonavané ¢innosti v dané organizaci. V rdmci této tématiky

bude vénovana pozornost dusevnim typam cinnosti, jejichZ vykon je soustfedén nejcastéji
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do kancelafi, a to at uz do téch oddélenych Ci tzv. open space (velkoprostorovych kancelari,
v nichZ se pohybuje napf. 20-30 zaméstnancUl). Pravé administrativni pracovisté ma nékolik
charakteristik, jeZ je tfeba zohledriovat. V prvni fadé by takové pracovisté mélo byt vhodné
rozméroveé reSeno a poskytovat tak zaméstnanci dostatecny prostor pro vykon jeho prace.
DuleZitou soucasti je i optimalni vybaveni daného pracovisté. Nemély by chybét stoly, Zidle,
lampy, kose, ulozny nabytek, potfebné technologie ¢i Zivé rostliny, které pomahaji absor-
bovat sSkodliviny i zvlh¢ovat okolni vzduch a také zkrdslit pracovni prostredi. Taktéz je
neméné dulezité, aby bylo pracovisté vhodné barevné vyladéno. K témto tcelim je vhodné
rozdélit barvy na tzv. teplé a studené odstiny, kdy teplé barvy vedou ke zvyseni aktivity
zaméstnanc(, zatimco barvy ve studenych odstinech pfispivaji ke zklidnéni mysli i k optic-
kému zvétSeni prostoru (Michalik, 2009, str. 6-13). Koubek (2007, str. 354) k barevné typo-
logii pracovisté dodava, Ze pfi dané volbé by mél byt respektovan pfedevsim druh vykona-
vanych pracovnich ¢innosti, osvétlenost pracovisté, jeho velikost, ale i vék, pohlavi a prefe-
rence zaméstnancu.

DalSimi charakteristikami pracovisté, na néz by mél byt bran zietel, je hluk na pracovisti,
jeho osvétleni a mikroklimatické podminky (Michalik, 2009, str. 13-18). Dle Svabové a kol.
(2015, str. 14, 17) mize opakované vystaveni nadmérnému hluku (nad 85 dB) vést az k ne-
doslychavosti jedincu, ktefi jsou takovymto podminkdm vystaveni. Zaméstnavatel by se
tedy mél snazit o izolaci nadmérného hluku ¢i o omezeni cest, jimiz by mohlo dochazet
k jeho Siteni. Pro zdravi zaméstnancl je vSak stejné tak dllezité i optimalni osvétleni pra-
covisté, kdy nejcastéjsi prohifesek spociva v jeho nedostatecném osvétleni ve srovnani se
zrakovymi ndroky na vykon vybrané pracovni ¢innosti. Je tedy nezbytné zajistit zaméstnan-
cim na pracovisti takové osvétleni, které bude rozlozeno rovnomérné a jehoz sila bude
odpovidat narokiim dané pracovni ¢innosti (Svabova a kol., 2015, str. 75-76). Mikroklima-
tické podminky pracovisté jsou pak tvoreny Cistotou vzduchu, jeho vlhkosti Ci teplotou, pfi-
¢emz by mélo byt dbdno na dodrzovani pripustnych limitQ Cistoty ovzdusi, nastaveni opti-
malni teploty i zajisténi pfimérené vlihkosti vzduchu na pracovisti tak, aby nebylo ohrozo-
vano zdravi zameéstnancl (Koubek, 2007, str. 353-354).

Koubek (2007, str. 354-355) se zminuje i o existenci socidlné-psychologickych podminek

prace, v nichz je zohlednéno to, zda jedinec pracuje oddélené, nebo je v nepfetrzitém kon-
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taktu s ostatnimi zaméstnanci. | to mGze mit vliv na psychickou nepohodu daného zamést-
nance, kterda maze byt vyvolana jak jeho nadmérnou izolaci, tak i nadmérnym kontaktem
s kolegy, coz ve vysledku nemusi prospivat jeho dusevnimu zdravi ani pracovnim vykontm.
Dodrzovani vySe zminénych doporuceni a nastaveni optimalnich pracovnich podminek dle
Michalika (2009, str. 36) vyznamné pfispiva ke zvySeni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi

praci v organizaci, jez je tématem dalsi kapitoly.

4.4 Bezpecnost a ochrana zdravi pfti praci

Péce o bezpecnost a zdravi zaméstnancl na pracovisti by méla byt neoddélitelnym prvkem
v ramci kazdodenni prace vsech vedoucich zaméstnancl v organizaci. Osobou, jez je zod-
povédna za hrazeni ndkladd souvisejicich s touto oblasti, je vZidy zaméstnavatel (Statni urad
inspekce prace, 2019, str. 5). Ten je tak povinen zajistit svym zaméstnanclm, ale i dalSim
osobdam, jez se pohybuji na pracovisti s jeho védomim, takové podminky, jimiz bude zajis-
téno bezpecné a zdravotné nezdvadné pracovni prostredi. Zaméstnavatel ma taktéz povin-
nost pfijimat takova opatreni, ktera povedou k minimalizaci ¢i odstranéni moznych rizik,
pficemZ musi dochazet k soustavnému vyhledavani takovychto rizik i jejich moZnych pficin
(Smejkal a Rais, 2010, str. 18).

Bezpeénost a ochrana zdravi pfi prdaci je primarné upravena v paté ¢asti zakoniku prace
(zdkon €. 262/2006 Sb.), avsak existuje i zakon ¢. 309/2006 Sb., ktery poskytuje jakési dopl-
néni dalSich pozadavk( na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (Koci a kol., 2013, str. 80).
Konkrétné § 103 odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb. pojednava o Skoleni BOZP, které musi byt
zaméstnavatelem zajisténo v nalezitych pfipadech, mezi néz se fadi: nastup daného za-
meéstnance do zaméstnani, zména pracovniho zarazeni, zména druhu prace, zavedeni nové
technologie nebo zména pracovnich prostfedkd anebo pracovnich postupl a v neposledni
fadé i pripady, které by mohly zasadné ovlivnit BOZP v organizaci. Zaméstnanci musi byt
béhem daného skoleni seznameni s pravnimi a ostatnimi predpisy, jezZ zajistuji nejen BOZP,
ale soucasné i pomahaji k doplnéni jejich odbornych predpokladd, které jsou podstatné pro
vykon urdité pracovni ¢innosti. TaktéZz musi byt obeznameni s riziky, s nimiz v pribéhu vy-
konu prace mohou pfijit do kontaktu. Zaméstnavatel musi o tomto Skoleni vést potfebnou
dokumentaci, stanovit jeho obsah, ¢etnost i zplsob, jakym budou ovéreny znalosti, které

byly zaméstnanci nabyty v jeho priib&hu (§ 103 odst. 2 zdkona €. 262/2006 Sb.). Skoleni o
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BOZP pak nejcastéji pojedndva o takové problematice, jakou jsou pracovni Urazy, pozarni
ochrana, nemoci z povolani a jind rizika (Koci a kol., 2013, str. 3, 4, 8).

Povinnosti jsou véak i na strané zaméstnancd. Dle Senka (2012, str. 73-74) jsou zamé&stnanci
povinni napfiklad k ucasti na Skolenich o BOZP, k bezodkladnému ozndmeni pracovniho
Urazu svému nadfizenému, k neprodlenému oznameni o hrozici Skodé, k dodrzovani po-
kyn zaméstnavatele a taktéZz nesmi uzivat ndvykové latky na pracovisti.

Za kontrolu nad dodrzovanim bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je zodpovédny tzv.
statni Urad inspekce prace a oblastni inspektoraty prace, pficemz tyto organy jsou oprav-
nény k ukladani ptripadnych sankci, které se poji s nedodrzovanim zakonnych predpisti dané

problematiky (Statni Urad inspekce prace, 2019, str. 3).

4.5 Personalni rozvoj zaméstnancl

Pod pojmem personalni rozvoj zaméstnancu se skryva kompaktni balicek systematickych
aktivit. Jejich primarnim cilem je poskytnout zaméstnancim takové moznosti, jeZ povedou
k osvojeni urcitych schopnosti a dovednosti, prostfednictvim nichz budou moci bez vétsich
obtiZi zvladat pracovni poZadavky, které jsou na né kladeny. Celkové tedy rozvoj zamést-
nancl v organizaci zahrnuje poskytnuti pfilezitosti k jejich vycviku, uceni i zvyseni kompe-
tentnosti. To pfispiva ke zlepSovani jejich pracovniho vykonu, a tim i k lepsim vysledkim
celé organizace (Prochdzka a kol., 2015, str. 66).

Kaesler a Kaesler-Probstova (2013, str. 87) uvadi jako jednu z oblasti personalni rozvoje
zvySovani kvalifikace a dalsi vzdélavani, kdy zvySovani kvalifikace znamena opatfeni kratko-
dobého rozsahu, jez ma pfimou souvislost s pracovni ¢innosti, kterou dany zaméstnanec
vykonava. Prikladem zvysSovani kvalifikace mGze byt osvojeni nové verze pocitacového pro-
gramu apod. DalSim vzdélavanim jsou pak myslena ta opatfeni, kterd zobrazuji urcity tema-
ticky komplex a jejichZ provadéni byva ¢asto spojeno s vyssimi naklady. Milkovich a Boud-
reau (1993, str. 484-506) v souvislosti s danou oblasti hovoti o Skoleni, které oznacuji jako
proces, jenz prispiva ke zméné pracovniho chovani zaméstnancli. Mél by obsahovat tfi du-
lezité stupné Skolicich ¢innosti: pfipravu, realizaci a ndsledné zhodnoceni. V ramci Skoleni
je nezbytné zajistit dlikladné pripraveného lektora, vhodné zvolit obsah Skoleni i odpovida-
jici metodu, kterou mize predstavovat kuprikladu prednaska, pripadové studie, vycvik na

pocitacich, videokonference a jiné.
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Dalsi vyznamnou oblasti persondlniho rozvoje je i planovani kariéry pro jednotlivé zamést-
nance, pfi némz se nejcastéji vyuzivda moznost zmény pracovniho mista (tzv. job rotation)
nebo projektové skupiny. Zména pracovniho mista je velmi ¢asto uzivdna v ramci planovani
kariéry mladych manaZzeru, ktefi tak projdou rliznymi pracovnimi misty v organizaci, pfi
¢emz si mohou vyzkouset i rlizné pracovni ukoly, které s témito misty souvisi. Vyhoda spo-
Civa predevsim v tom, Ze zaméstnanec zvysuje svou kvalifikaci a soucasné dochazi ke zvy-
Sovani celkové flexibility personalu v organizaci. MoZnost projektové skupiny pak predsta-
vuje zpracovani projektu, na némz mohou pracovat zaméstnanci na rdznych pozicich, s raz-
nymi zkusenostmi i z riznych oddéleni, pficemz takovy projekt mize mit investic¢ni, organi-
zacni nebo napfiklad inovacni charakter. Investi¢ni projekt se pak miZe zabyvat napfiklad
instalaci nového vyrobniho stroje, organizacni projekt mlze fesit vytvoreni nového oddé-
leni a v rdmci inovacniho projektu probiha kuprikladu vyvoj zcela nového projektu (Kaesler

a Kaesler-Probstova, 2013, str. 89-90).
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5 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy, a to jak ty pozitivni, tak i negativni, jsou utvareny nejen pfi kterékoliv lidské
¢innosti, ale i v rdmci vSech vzajemnych interakci mezi jednim Clovékem s jinym. MUze se
jednat o vztahy vytvorené na neformalni bazi ¢i o vztahy, které se fidi na zdkladé predem
stanovenych pravidel (tzv. formalni pracovni vztahy). V zaméstnani se nej¢astéji utvareji
vztahy mezi kolegy, mezi nadfizenymi a podfizenymi i mezi zaméstnanci a jejich zaméstna-
vatelem (Rejf, 2009, str. 103).

Vyraz neformalni pracovni vztahy pouziva Siky¥ (2014, str. 143) pro zcela béiné mezilidské
vztahy, jez vznikaji mezi jedinci nejen v urcité organizaci, ale i mimo ni, pficemz vznik téchto
vztah( je velmi spontanni a mlze mit vyznamny vliv na chod celé organizace. K formalnim
vztahGm pak doplfiuje, Ze se jedna o tzv. pracovnépravni vztahy, a to predevsim z toho di-
vodu, Ze je upravuji pracovnépravni predpisy a Uzce souvisi s vykonem zavislé prace. Lze je
dale délit na individualni a kolektivni pracovnépravni vztahy, kdy individualni vztahy jsou
utvareny mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a kolektivni pracovnépravni vztahy se
utvareji mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci. Urcité formalni ndleZitosti pak vy-
kazuji i vztahy zaméstnancl k dodavatelim, zakaznikiim, majiteliim a dalSim, ale i vztahy
v organizaci mezi zaméstnanci samotnymi, pficemz nejcastéji to plati o vztahu mezi nadfi-

zenym a podfizenym zaméstnancem.

5.1 Zdravé pracovni vztahy

v

Z celosvétového hlediska Ize fici, Ze ty nejuspésné;jsi organizace se snazi pracovnim vzta-
ham vénovat mimoradnou pozornost. Jsou si totiz védomy toho, Ze zdravé pracovni vztahy
vyrazné prispivaji k celkovému Uspéchu dané organizace a maji tak znacny zdjem o sou-
stavné zlepsovani této oblasti. Pokud chce organizace udrzovat zdravé pracovni vztahy,
méla by respektovat nékolik doporucovanych pravidel. Mezi né patfi napriklad dodrzovani
zdkonu, smluv, pravidel slusného chovani, respekt k zaméstnanclim, dliraz na pédi o za-
méstnance ¢i posilovani vztahl za pomoci organizace rliznych sportovnich i spolec¢enskych
aktivit (Koubek, 2007, str. 327-328). Takovouto aktivitou mize byt napriklad teambuilding,

jinymi slovy organizovana akce, jejimz hlavnim ucelem je zlepSeni a podpora spoluprace
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v tymu. Jeji napln i ndrocnost mliZze byt znacné rozdilnd. K naplnéni o¢ekdvaného vysledku
je vSak nezbytné tento typ akce peclivé naplanovat (Mohauptova, 2009, str. 131, 158).

Armstrong (2007, str. 632) zminuje i pojem atmosféra pracovnich vztah(, ktera maze byt
dobrd, Spatna i neutralni. K jejimu celkovému zlepSeni napomaha dostatecnd informova-
nost zaméstnancud, komunikace s nimi i vzajemna divéra mezi zaméstnavatelem a jeho za-

méstnanci. Informovanosti a komunikaci v organizaci je vénovdna nasledujici podkapitola.

5.2 Informovanost a komunikace v organizaci

Pro komunikaci existuje hned nékolik definici. Jedna z nich ji oznacuje jako proud informaci,
které jsou prendseny od zdroje k prijemci. Jina zase tvrdi, Ze se jedna o proces, béhem né-
hoz dochdzi mezi dvéma nebo vice jedinci k utvareni jakéhosi vyznamu. Hlavnim pfedmé-
tem komunikace je to, jakym zplsobem dani jedinci vyjadfuji svij zamér, ddle vztahy je-
dincd, motivace ke komunikaci, mozna nedorozuméni i jeji uc¢inky na lidskou psychiku. Mezi
nejcasté;jsi cile komunikace Ize fadit snahu o informovani, tedy predani néjakého sdéleni ¢i
zpravy, snahu presvédcit urcitého jedince ke zméné ndzoru, instruovani, domluvu ¢i poba-
veni, jehoZz smyslem je rozptylit druhého (Vybiral, 2005, str. 25, 27, 28, 31).

Komunikace na pracovisti patfi mezi typ komunikace v tzv. ustdlenych systémech, jimiz
kromé pracovisté mohou byt i Skolni tfidy, popfipadé rodina. Komunikace v ustalenych sys-
témech probiha za pomoci pravidel, ktera jsou sdilena vétsinou, a to i navzdory tomu, Ze
tato pravidla nemusi byt nutné nahlas vyf¢ena. Na jedince, ktery dand pravidla nerespek-
tuje mUzZe byt ostatnimi vyvijen tlak, jelikoz fada skupin neni ochotna tolerovat odchylky,
které by se vymykaly vyZzadovanému stylu komunikace (Vybiral, 2005, str. 201).
Armstrong (2007, str. 662-663) uvadi, Ze na pracovni vztahy ma nejvétsi vliv zejména vni-
tropodnikova a manazerskd komunikace. Je dllezité zajistit, aby komunikace v organizaci
probihala jak smérem dol(, tak i smérem nahoru. Pfi komunikaci smérem doll by méli byt
manazefi informovani o cilech organizace, rozpoctech i planech. TaktéZz zaméstnanci by
méli byt informovani o vécech, které na né maji vliv, coz mlze vyrazné pomoci k posileni
jejich identifikace s organizaci. Jedna se o zménu pracovnich podminek, cile organizace, jeji
plany i celkovou vykonnost organizace. Pfi komunikaci smérem nahoru by pak zaméstnanci
vCetné manazerl meéli mit moznost predlozit své pfipominky ¢i navrhy na zlepseni, které by

organizace méla brat na zretel.

| 34



Pro komunikaci na pracovisti je také neméné dllezité zvolit spravné systémy komunikace,
respektive zajistit to, Ze bude vyuzit odpovidajici pocet komunikacnich kanald, které zarudi,
Ze se zprava dostane k zamyslenym pfijemcim. Tyto kanaly se primarné ¢leni na intrane-
tové, pisemné a verbalni. Vyraz intranet se ¢asto pouZiva pro tzv. vnitfni elektronickou
postu, ktera je vyuZivana zejména na téch pracovistich, na nichZz maji zaméstnanci pfistup
k pocitacim. Lze komunikovat nejen smérem k zaméstnanciim, ale stejné tak mohou za-
méstnanci komunikovat s organizaci (Armstrong, 2007, str. 664). Horvathova a kol. (2016,
str. 314-316) v souvislosti s timto systémem komunikace hovofi i o tzv. podnikovych soci-
alnich sitich. Ty se na prvni pohled mohou zdat velmi podobné vefejnym socialnim sitim,
jakou je napfiklad Linkedln, jejich fungovani je ale zaloZzeno na jiném principu. Cilem pod-
nikovych socialnich siti je zejména sdileni, spoluprace a dorozumivani se mezi jednotlivci, a
to na Urovni dané organizace. Zfejmé nejznaméjsi siti v této oblasti je socidlni sit Yammer,
prostfednictvim niz spolu mohou zaméstnanci jedné organizace chatovat ¢i vkladat pfi-
spévky na sdilenou zed'. Ukazuje se, Ze pravé takovéto nastroje socidlni komunikace mohou
vyrazné pomoci ke zlepSeni celkové Urovné komunikace i spoluprace na pracovisti. Mezi
pisemné systémy komunikace pak patfi podnikové noviny, ¢asopisy i nasténky, jejichz hlav-
nim cilem je informovat o déni v organizaci. Verbalni komunikace muze spocivat v tymo-
vych brifincich ¢i jinych pracovnich schlizkach, kde jsou projedndvany rtzné druhy infor-
maci (Armstrong, 2007, str. 664-666).

Armstrong (2007, str. 664) také zminuje dllezZitost analyzy problémua komunikace, kdy ci-
lem takovéto analyzy je odhalit chyby a navrhnout moznosti, které povedou k sjednani na-
pravy. Castym problémem pak mize byt nejen volba nevhodnych komunika¢nich kanald,
ale i nedostatecné komunikacni dovednosti, které vedou k nasledné komunikacni bariére.
Tyto problémy lze odstranit optimalni volbou odpovidajicich komunikacnich kanal( i vzdé-

[dvanim zaméstnancl v dané oblasti.

5.3 Konflikty na pracovisti a mobbing

Nedostatecné oteviena komunikace v organizaci mize vést az ke vzniku socialné patologic-
kych jevl na pracovisti, z nichZ mohou plynout mnohé negativni dlsledky pro organizaci i

samotné zameéstnance (Koubek, 2007, str. 337-339).
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Kupfikladu celkovy Uspéch organizace muze byt nepfiznivé ovliviiovan opakovanymi kon-
flikty, jeZ maji negativni Ucinek na celkovou atmosféru na pracovisti. Je tedy opravdu pod-
statné, aby se vedouci zaméstnanci snazili témto konfliktim predchdazet tim, Ze se budou
snazit dostatecné naslouchat svym zaméstnanciim a hledat tak moZna vychodiska z nastalé
situace (Kaesler a Kaesler-Probstova, 2013, str. 56). Z provedenych vyzkumu vyplyva, Ze
manazefistravi az 25 % své pracovni doby feSenim vzniklych konflikt(i, ¢imz ztraci potfebny
Cas pro vykon produktivni prace (McConnon S. a McConnon M., 2009, str. 17).

Jesté vétsim problémem vsak je, kdyZ nezlistane pouze u jednoho konfliktu a ten tak pre-
roste v tzv. mobbing. Timto vyrazem je oznacovano soustavné obtézovani uréitého zamést-
nance jednim, pripadné i vice kolegy (Kaesler a Kaesler-Probstovd, 2013, str. 56). Jako
hlavni pfi¢ina vzniku mobbingu se uddvaji individualni osobnostni rysy agresora a obéti. Na
strané agresora se nejcastéji jedna o agresivitu, zavistivost, bezohlednost ¢i Zarlivost, na
strané obéti to pak muaze byt precitlivélost, pfipadné sklony k uzkostnym poruchdm a de-
presim. DalSim faktorem majicim vliv na vznik mobbingu muZe byt i celkovd atmosféra pa-
nujici v organizaci. Castym cilem mobbingu je zesmé$nit svou obét tak, aby agresor posilil
svou vlastni mocenskou pozici v organizaci a donutil tak obét k opusténi organizace (Cakir-
paloglu a kol., 2016, str.23-24).

Mezi hlavni projevy mobbingu patti ignorovani, nadmérné kritizovani, pomlouvani ¢i ohro-
Fovani obéti. Casto se jeho obéti stavaji nové nastupujici zaméstnanci, ale i jedinci, ktefi
dosahli velkych profesnich Uspéch(, coz se snadno muze stat predmétem zavisti. Prvni faze
mobbingu v mnohych pfipadech zacina tak, Ze v zavislosti na daném problému neexistuje
jeho teSeni, coz vede k pfijeti kompromisu, a to i pres to, Ze je konflikt dal pfitomny. Ve
druhé fazi konflikt ustupuje do pozadi, ale pretrvava zde agresivita, kdy je obét postupné
pasovana do role outsidera a utokiim se m{ze brdnit jen velmi obtiZzné, navic nastupuji
psychosomatické obtize. Ve treti fazi slabne odpor obéti, coz vede k jeji rezignaci. V po-
sledni — ¢tvrté fazi obét pocituje deprese ¢i priznaky dalSich onemocnéni a ¢asto tak nasle-
duje vypovéd'z organizace (Kaesler a Kaesler-Probstova, 2013, str. 57-58). Mobbing s sebou
tedy nese zdravotni, psychické i socialni nasledky, kdy obét pocituje silny stres, coz v di-
sledku maze vést k vyvolani tzkostné poruchy, depresi, ale i dalSich obtizi, mezi néz patfi

naptiklad vSudypritomna nevolnost i pocit selhdni (Cakirpaloglu a kol., 2016, str. 24).
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Organizace by méla mit pisemné zpracované plany, které by mély slouZit k odstranéni pfi-
padnych konfliktd, pficemz by tento plan mél byt zpracovan na zakladé vzajemné spolu-
prace mezi zaméstnanci a vedenim organizace. Téz je vhodné, aby zaméstnanci méli v or-
ganizaci socialni poradenstvi, prostfednictvim néhoz mohou pfi feseni konflikt( ziskat psy-
chickou podporu (Kaesler a Kaesler-Probstova, 2013, str. 58).

V teoretické ¢asti této prace byla vénovana pozornost fizeni lidskych zdroju a jejich ¢tyfrem
persondlnim ¢innostem: hodnoceni zaméstnancd, jejich odménovani, pécéi o zaméstnance
a pracovnim vztahim, kdy vSechny tyto personalni ¢innosti maji na zakladé poznatk( od-
borné literatury i ¢lankd vyznamny vliv na spokojenost a motivaci zaméstnancl v organi-
zaci. Nyni budou dané oblasti analyzovany v podminkach konkrétni spolecnosti, a to v prak-

tické casti této prace.
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6 Metodika vyzkumu

V ramci praktické ¢asti této diplomové prace bude definovan cil zamysleného vyzkumu a
budou predstaveny stanovené vyzkumné otazky i metodologie vyzkumu. Ctenéfi budou té7
struéné sezndmeni s vybranou spolecnosti. Nasledné bude popsdn aktualni stav a pribéh
vybranych personalnich ¢innosti v dané spolecnosti, budou vyhodnoceny vysledky dotazni-
kového sSetreni a taktéz budou vypracovany navrhy, jez by mély prispét ke zlepseni soucas-

ného stavu.

6.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu v praktické ¢asti této diplomové prace je zanalyzovat vybrané personalni
¢innosti v ramci zvolené spolecnosti, a to za pomoci poznatkd, které byly zjistény v teore-
tické Casti prace a dotaznikového Setreni uskutecnéného mezi zaméstnanci dané spolec-
nosti. Analyzu taktéz doplni rozbor internich dokumentu, jez se tykaji vybranych personal-
nich ¢innosti a rozhovor s personalistou.

Stanovené vyzkumné otazky budou zodpovézeny na zékladé zjisténych vysledk(. Nasledné
budou navrzeny konkrétni navrhy a doporuceni, jejichZz hlavnim ukolem je pomoci s elimi-
naci zjiSténych nedostatkl a pfispét k zefektivnéni vybranych persondlnich cinnosti.
Vybranymi personalnimi ¢innostmi je hodnoceni zaméstnanct, jejich odménovani, péce o

zaméstnance a pracovni vztahy.

6.2 Vyzkumné otazky

Pro ucely této diplomové prace bylo stanoveno 7 nasledujicich vyzkumnych otazek, kdy

odpovédi na né budou slouzit ucellim provadéného vyzkumu:

1. Probiha hodnoceni zaméstnancu ve vybrané spolecnosti v souladu s doporucenimi
odborné literatury?

2. PovaZuje vétSina zaméstnancl systém odménovani za spravedlivy?

3. Je vétsina zaméstnancl spokojena s nabidkou zaméstnaneckych vyhod/benefitd?

4. Na jaké urovni dand spolecnost pecuje o své zaméstnance?
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5. Jsou zaméstnanci dostatecné informovani o celkovém déni ve spole¢nosti?
6. Panuje na pracovisti dané spole¢nosti dobra atmosféra v oblasti pracovnich vztah(?
7. Se kterou vybranou personalni oblasti fizeni lidskych zdroj( jsou zaméstnanci dané

spolecnosti spokojeni nejméné?

6.3 Metodologie vyzkumu

Vybrané personalni ¢innosti v ramci zvolené spole¢nosti budou blize popsany a pfiblizeny
prostrednictvim rozboru internich dokumentu, jez s danymi personalnimi ¢innostmi souvisi
a prostfednictvim dopliujiciho polostrukturovaného rozhovoru s personalistou.

Za pomoci kvantitativni metody vyzkumu, konkrétné techniky dotaznikového Setfeni, bude
uskute¢nén vyzkum mezi zaméstnanci dané spolec¢nosti.

Dotaznik obsahuje celkem 20 otdzek a byl vytvoren na zakladé 7 vySe uvedenych vyzkum-
nych otazek, které budou nasledné zodpovézeny nejen rozborem internich dokumentt a
rozhovoru s personalistou, ale i za pomoci vysledkt daného dotaznikového Setreni, coz po-
vede k navrzeni konkrétnich opatfeni na zlepseni vybranych personalnich ¢innosti v rdmci
zvolené spolecnosti.

Jako opatfeni proti moZnému zkresleni dat v dotaznikovém Setfeni byla aplikovana metoda
anonymniho dotazovani. To probihalo v elektronické i papirové podobé a v prabéhu jed-
noho tydne dotaznik vyplnilo 13 zaméstnanc( z celkového poctu 14 zaméstnancl tech-
nicko-hospodarskych profesi. Navratnost dotazniku tedy cini 92, 86 %. Vysledky byly zpra-

covany za pomoci MS Excel.
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7 Vybrané personalni cinnosti ve spolecnosti

Alfa

7.1 Predstaveni vybrané spolecnosti

V ramci plvodniho zaméru méla byt prakticka ¢ast této prace zpracovavana v nadnarodni
spolecnosti, avSak vzhledem k soucasné problematické situaci nemohlo dojit k naplnéni
dané spoluprace.

Z tohoto dlvodu byla nasledné dohodnuta spoluprace s malou spolecnosti, ktera si neprala
byt jmenovana a pro ucely této prace bude vystupovat pod prezdivkou Alfa. Jedna se o
spolecnost s ru¢enim omezenim a predmétem jejiho podnikani je obchod, vyroba a sluzby,
které nejsou uvedeny v ramci pfiloh 1 az 3 Zivnostenského zdkona. | pres skute¢nost, Ze se
jedna o malou spolecnost, je zde snaha o kvalitni fizeni lidskych zdroja, které by spole¢nost
i nadale rada zlepsovala. Jejim hlavnim cilem je poskytovat co nejlepsi sluzby svym klientim
a budouci rlst spolecnosti. Na koncepci fizeni lidskych zdrojl se podili personalista a maji-

telé spolec¢nosti. Spole¢nost ma své sidlo v Praze a na trhu plsobi méné nez 5 let.

7.2 Hodnoceni zaméstnancu

Na zakladé poznatk( z teoretické Casti této prace je zndmo, Ze hodnoceni zaméstnancu
slouzi nejen ke zlepSovani jejich pracovniho vykonu a chovani, ale také ke zvySovani jejich
motivace a loajality k zaméstnavateli.

Toho jsou si védomi i ve spolec¢nosti Alfa, kde hlavnim cilem hodnoceni zaméstnancu je
podniceni zaméstnancd k lepSim pracovnim vykonlm, na néZ jsou vazany i dodatkové
mzdové formy. Ty mohou byt i nepfiznany, a to napfiklad v pfipadé, kdy zaméstnanec ne-
pIni zadané pracovni povinnosti, ukoly ¢i predem dohodnuté pracovni cile. Musi byt vSak
spravedlivé posouzeno, zda k neplnéni pracovnich povinnosti doslo pouze vinou samot-
ného zaméstnance, nebo zda na tuto skute¢nost mohly mit vlivi jiné faktory, které zamést-

nanec vlastni vili nemohl ovlivnit.
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Ve spolecnosti Alfa probiha jak neformalni, tak i formalni hodnoceni zaméstnancd, pficemz
obé tato hodnoceni ma na starosti vedouci zaméstnanec, ktery se tak stdva hodnotitelem
svého podfizeného.

Neformalni hodnoceni je zaloZeno na kazdodennim pribéZném pozorovani toho, jak za-
méstnanec zvlada plnit nejen svou béZznou pracovni napli, ale i zadané pracovni ukoly, jez
nevykondva na denni bazi. Taktéz by mélo dochazet ke sledovani pracovniho chovani za-
méstnancl. Zameéstnanci je v ramci neformalniho hodnoceni poskytovana bezprostredni
zpétna vazba ze strany jeho pfimého vedouciho, jejimz Ucelem je koordinovat praci zamést-
nancl tak, aby mohly byt naplnény stanovené pracovni cile. Vysledky neformalniho hod-
noceni nejsou oficidlné zaznamenavany v zadné podobé.

Formalni hodnoceni zaméstnancl probiha jednou ro¢né a je jakymsi vyusténim neformal-
niho hodnoceni, které probiha v priibéhu roku. Probiha formou hodnoticiho rozhovoru, je-
hoZ obsahem je diskuze o dosazenych pracovnich vysledcich a chovani za uplynulé ¢asové
obdobi, ale i stanoveni opatreni, kterd povedou k eliminaci pfipadnych nedostatk(. Délka
hodnoticiho rozhovoru je 30 minut. Vysledky tohoto hodnoceni jsou zaznamenany do pre-
dem pripraveného formulare, kde je uvedeno jméno a pfijmeni hodnotitele i hodnoceného,
datum i oblasti, na néz je hodnoceni zaméreno (konkrétné pracovni vysledky i pracovni
chovani v uplynulém obdobi). Hodnotitel hodnoti dané oblasti slovnim popisem. Formular
musi byt podepsan jak hodnotitelem, tak i zaméstnancem, ktery je hodnocen. Dokument

je nasledné uloZen v osobni sloZzce zaméstnance, za jejiz spravu je zodpovédny personalista.

Pro vSechny zaméstnance je uvadény zpuisob hodnoceni stejny. Je to zejména z toho di-
vodu, Ze vSichni zaméstnanci spadaji do kategorie tzv. technicko-hospodarskych profesi.
Za ucelem zjisténi dalSich informaci k hodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti Alfa, byl s per-

sonalistou uskutecnén rozhovor, pfi némz byly poloZzeny 2 nasledujici doplniujici otazky:

V internich dokumentech se lze docist, Ze za hodnoceni zaméstnancl ve Vasi spole¢nosti
je zodpovédny pfimy vedouci daného zaméstnance. Podili se vSak na hodnoceni i néjaké
dalsi osoby?

Primdrné se na formdlnim i neformdlnim hodnoceni nasich zaméstnanci opravdu podili
pouze pfimy vedouci, ktery nejlépe znd a rozumi prdci daného zaméstnance. Avsak v prFi-

padé, Ze se objevi podnét smérem k pracovnimu vykonu ¢i chovdni naseho zaméstnance i
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od nékoho jiného, neZ je pfimy vedouci, pak i tento podnét mizZe byt zahrnut do hodnoceni
daného zaméstnance. Je vSak nutné provérit oprdavnénost takového podnétu, a to zejména

v pripadé, kdy se jednd napriklad o stiZnost.

Jsou vedouci zaméstnanci néjakym zpisobem seznameni s tim, jak by méli hodnotit vy-
sledky prace svych podfizenych tak, aby se zaméstnanci necitili hodnocenim zbytecné
demotivovani? Absolvuji vedouci néjaka specialni Skoleni orientovana na problematiku
spravného hodnoceni zaméstnancu?

V tomto ohledu se spoléhdme zejména na schopnosti hodnotiteli, ktefi by k hodnoceni
svych podFizenych méli pfistupovat ohleduplné. Zddnd specidini skoleni v této oblasti neab-

solvuji.

Pribéiné zhodnoceni personalni ¢innosti hodnoceni zaméstnancu, a to na zakladé roz-
boru internich dokumentt a rozhovoru s personalistou: Na zakladé rozboru internich do-
kument( spolecnosti Alfa bylo zjisténo, Ze v dané spolecnosti by mélo probihat jak for-

’

malni, tak i neformalni hodnoceni zaméstnancd, za které je zodpovédny pfimy vedouci da-
ného zaméstnance a pii némz dochdazi k hodnoceni jeho pracovnich vysledkd a chovani.
Formalni hodnoceni pak probiha jednou ro¢né, a to na zakladé hodnoticiho rozhovoru, o
némz je veden zdznam v podobé pfedem pripraveného formulare. Tato zjiSténi jsou v sou-
ladu s doporucenimi odborné literatury z teoretické ¢asti této prace. V literature je taktéz
doporucovano dlkladné proskoleni hodnotitel(l. Z rozhovoru s personalistou dané spolec-
nosti vSak vyplyva, Ze se vedouci zaméstnanci neucastni Zzadného odborného Skoleniv dané
oblasti. Za pomérné problematickou oblast Ize oznacit absenci specifikace kritérii pracov-
niho vykonu, ktera by v ramci hodnoceni pracovnich vysledkl a pracovniho chovani méla
byt pro jednotlivé oblasti konkrétné stanovena. Hodnoceni téchto oblasti probiha volnym
popisem, za zvazeni by vSak stdla i implementace metody hodnotici stupnice, kterd odbor-

nou literaturou byva oznacovana jako ta nejvhodnéjsi. Dalsi zjisténi budou doplnéna poz-

déji, a to na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni.
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7.3 Odménovani zameéstnancu

Spolecnost Alfa si zaklada zejména na interné spravedlivém a jednoduchém systému od-
ménovani, ktery respektuje zakonem stanovené podminky.

Zakladni mzda, tj. hrubd mésicni mzda zaméstnance, je uréena ve mzdovém vyméru a jeji
vySe se odviji dle sloZitosti prace, jeji namahavosti, miry odpovédnosti, stupné vzdélani i
délky dosavadni odborné praxe daného zaméstnance. V pfipadé kratsSiho Uvazku maze byt
tato mzda umérné kracena, nelze ji vsak v Zadném pripadé odejmout. Mzda je vyplacena
nejpozdéji do 15. dne kalendarniho mésice nasledujiciho po mésici, v némz byla prace vy-
konana. K pfehodnocovani mzdy dochdzi ve spolecnosti Alfa nejcastéji v lednu, v mimorad-
nych pripadech vsak mize byt mzda prehodnocena i v jinych obdobich roku.

Ve spolecnosti jsou poskytovany i dodatkové formy mzdy. V prvni fadé se jedna o zdkonem
stanoveny priplatek, jakym je prace prescas. Ddle jsou zaméstnanci finan¢né odménovani
za doporuceni nového kolegy, pfi pracovnim jubileu a za inovacni navrh. | pro tyto odmény
jsou stanovena urcitd pravidla. Za doporuceni nového kolegy je stavajicimu zaméstnanci
udélen jednorazovy bonus, a to ve vysi 5 000 K¢&. Tento bonus je vSak vyplacen pouze v pfi-
padé, kdy doporuceny zaméstnanec Uspésné projde vybérovym ftizenim a nasledné i
Uspésné absolvuje zkuSebni dobu. Odména za pracovni jubileum zaméstnance je vdzana na
pocet odpracovanych let ve spolecnosti Alfa. Vysi této jednordzové odmény dle poctu od-

pracovanych let Ize vidét v tabulce 1.

Tabulka 1. Vyse jednordzové odmény stanovené na zdkladé poctu odpracovanych let ve
spolecnosti Alfa

Pocet let u spolecnosti Vyse odmény (Kc)
3 500
5 1500
10 3 000
15 5000
20 7 000

Zdroj: interni materidly spole¢nosti
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Odména za inovacni navrh ¢ini 2 000 K¢ a zaméstnanci je vyplacena v ptipadé, Ze ndvrh
bude na zakladé posouzeni majitelt spole¢nosti funkéni, smysluplny a pro spolecnost bude
mit konkrétni pfinos.
Spolecnost taktéz vyplaci svym zaméstnanclm tzv. mimoradny bonus, jenZ se vaze na mi-
moradné pracovni vykony. Vyplacen je vSak i v pripadé, kdy zaméstnanec zastupuje svého
kolegu v pfipadé jeho nemoci a musi tak zastat velké mnozstvi prace. O jeho udéleni a vysi
rozhoduje pfimy vedouci daného zaméstnance. Ten také rozhoduje o vyplaceni ro¢ni pré-
mie, kterou zaméstnanci mohou obdrzet vzdy jednou ro¢né, a to v ndvaznosti na vysledky
své prace a chovani v uplynulém obdobi. VySe ro¢ni prémie je dana uréitym procentem
z rocni zakladni mzdy zaméstnance.
Aby si spolecnost Alfa udrZela své zaméstnance a soucasné byla konkurenceschopna vici
ostatnim spole¢nostem na trhu, poskytuje svym zaméstnanctm urcité zaméstnanecké vy-
hody neboli benefity. Ve spolecnosti je vyuzivano fixni poskytovani benefitd (vSem zamést-
nanclm jsou viceméné poskytovany stejné benefity) a jejich vycet je ndsledujici:
- Mobilni telefon, ktery zaméstnanci mohou vyuzivat i pro soukromé ucely s omeze-
nym meési¢nim limitem.
- Sickdays — zaméstnancim jsou poskytovany 2 sickdays na obdobi jednoho roku.
Tato vyhoda umoznuje Cerpani zdravotniho volna bez potfeby potvrzeni od lékare.
- 5 tydn0 dovolené — spolec¢nost umoznuje svym zaméstnanclim cerpat 5 tydnl do-
volené, coz je o tyden vice nez garantuje zakonik prace.
- Pruzna pracovni doba a moZnost home office — viz ndsledujici kapitola Péce o za-
méstnance.
- Drobné obderstveni na pracovisti —zameéstnanci spole¢nosti Alfa si na pracovisti mo-
hou zdarma a bez omezeni doprat kavu, ¢aj, vodu &i ovoce.
- Odmeéna za pracovni jubileum — podminky pro dosaZzeni této odmény byly roze-
brany jiz vyse.

Personalistovi byla pfi rozhovoru v rdmci této oblasti poloZzena 1 dopliujici otdzka:
Jakou tlohu ve Vasi spole¢nosti zastava poskytovani dodatkovych mzdovych forem? Jsou

nastrojem motivace zaméstnancl nebo slouZi spiSe jako nastroj pro potrestani neukaz-

nénych zaméstnanci, kterym nemusi byt pfiznany?
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Poskytovdni téchto forem mzdy md za cil zejména motivaci nasich zaméstnanci k podavadni
lepsich pracovnich vykon(. Neni nasim cilem zaméstnance néjakym zptsobem trestat Ci je

timto zplisobem demotivovat.

Priibézné zhodnoceni personalni ¢innosti odménovani zaméstnancu, a to na zakladé roz-
boru internich dokumentti a rozhovoru s personalistou: Spole¢nost Alfa se snazi o spra-
vedlivé odménovani zaméstnancu, coZ je v souladu s doporucenimi odborné literatury. Za-
méstnanci jsou odménovani mésicni mzdou a dale jsou ve spolecnosti poskytovany i do-
datkové formy mzdy, kterymi se své zaméstnance snazi motivovat k lepSim pracovnim vy-
konlm. Své zaméstnance si chce udrzet s pomoci zaméstnaneckych vyhod, které poskytuje
fixnim zplsobem. Machacek (2010, str. 2) vSak zmifiuje, Ze poskytovani zaméstnaneckych
vyhod timto zplsobem nemusi odpovidat skutecnym zajmam zaméstnanci. To, jak jsou
zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami, bude ovérovano v ramci dotazniko-

vého Setreni.

7.4 Péce o zameéstnance

V rdmci personalni ¢innosti péce o zaméstnance se spolecnost Alfa snazi své zaméstnance
v jejich praci podpofit tak, aby ze sebe mohli vydat to nejlepsi. Klade se zde vysoky dliraz
na specifickou hodnotu kazdého jednotlivého zaméstnance, pficemzZ hlavnim cilem je
spravné porozumét tomu, co je pro néj skutecné dulezité.

Uvodem k této persondlni ¢innosti byla personalistovi polozena otazka, kterd se tykala po-
skytovani poradenskych sluzeb v rdmci péce o zaméstnance. Napfiklad Carroll (1996, str. 4)
tvrdi, Ze jejich poskytovani mlzZe slouzit jako opatreni proti vzniku pfipadnych krizovych
situaci, jakymi je Umrti v rodiné ¢i rlizné pracovni problémy. Ve spolecnosti Alfa nejsou po-
skytovany zadné specialni sluzby typu psychologického poradenstvi, avSak v pfipadé pra-
covnich ¢i vazinych osobnich problém( se mohou zaméstnanci kdykoliv obratit na svého
vedouciho, ktery je jim plné k dispozici.

Jednotlivé oblasti péce o zaméstnance jsou v této kapitole rozdéleny dle poznatk( z teore-

tické casti této prace nasledovné:
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Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba je pro vSechny zaméstnance stanovena v ramci pracovni smlouvy uzavirané
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, priéemz jeji rozloZeni na jednotlivé tydny je rov-
nomeérné a tydenni pracovni doba je pro zaméstnance na plny pracovni Uvazek stanovena
na 40 hodin tydné. Rozvrzeni standardni pracovni doby je od pondéli do patku, od 8:00 do
16:30, a to véetné 30minutové prestavky, ktera je uréena na jidlo a oddech, ale kterd se
nezapocitava do odpracované pracovni doby zaméstnance. Spolec¢nost Alfa vSak svym za-
méstnancim poskytuje jako zaméstnaneckou vyhodu i pruznou pracovni dobu, coZ zna-
men3, Ze v takovém pripadé ma zaméstnanec povinnost byt na pracovisti od 10:00 do
16:00 a svou prdaci mUze zahdjit kdykoliv mezi 7:00-10:00 a ukon¢it mezi 16:00-19:00 hodi-
nou. Je viak podminkou, aby byl naplnén cely fond pracovni doby. V odlivodnénych pfipa-
dech, které jsou specifikovany zakonikem prace, se pruzné rozvrzeni pracovni doby nem(ze
uplatnit. V pfipadé odlvodnéné potieby mUlze také vedouci svému zaméstnanci nafidit
praci prescas, kdy pres€asové hodiny mohou byt bud proplaceny, nebo cerpany formou
nahradniho volna. Dochdazka je vedena v elektronické podobé a o vSech pfipadnych zmé-
nach je zaméstnavatel povinen zaméstnance vcas informovat.

Zaméstnavatel také nabizi moznost home office, kdy Zadost o néj zaméstnanec konzultuje

se svym pfimym vedoucim.

Pracovni prostredi

Spolecnost Alfa usiluje o to, aby svym zaméstnancim mohla poskytnout pfijemné pracovni
prostredi, vnémzZ se jim bude co nejlépe pracovat. Nejpozdéji v den nastupu nového za-
méstnance do prace musi byt pfichystano jeho pracovni misto véetné potfebného technic-
kého vybaveni. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci spole¢nosti spadaji do kategorie tech-
nicko-hospodarskych profesi, jedna se zejména o mobilni telefon, pocitac, kancelarské po-
treby i odpovidajici ndbytek. Zaméstnanci spolec¢nosti maji k dispozici klasické kancelare, a
nikoliv open space, ktery by mohl mit negativni vliv na jejich pracovni vykon. Souéasti pra-
covisté je i kuchynka, v niZ je v rdmci poskytovanych zaméstnaneckych vyhod k dispozici
Caj, kdva, voda i ovoce. Pracovisté je taktéz vybaveno klimatizaci.

Personalistovi byly v rdmci této oblasti poloZeny 2 doplfujici otazky:
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Snatzite se ve Vasi spolecnosti néjakym zplisobem zkraslovat pracovni prostredi?
Ano, chceme dosdhnout toho, aby se nasi zaméstnanci na pracovisti citili pfijemné. Bézné
jsou k tomu vyuZivany rizné typy dekoraci Ci kvétiny. Barvy jsou ladény do modrych, zele-

nych a béZovych ténd.

JiZ byla ze strany zaméstnancli zaznamenana pfipadna stiznost na pracovni prostredi?
Zddnou stiZnost jsme v této véci nezaznamenali. Vybavuji si snad pouze stiZnost na pfilis

nizkou teplotu klimatizace, avsak tento problém se jiZ podafilo vyresit.

Bezpecnost a ochrana zdravi pfri praci

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci je ve spolecnosti Alfa fizena za pomoci platnych prav-
nich predpisl, pficemz vedouci zaméstnanci jsou zodpovédni za dodrzovani veskerych po-
kyn( a pravidel bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a soucasné je jejich povinnosti pro-
vadét prlibéznou kontrolu dodrZovani stanovenych predpis(. Ti taktéZ musi zajistit, aby s
danou problematikou byli dikladné seznameni vsichni jejich podtizeni. Pokud kupfikladu
do spole¢nosti Alfa nastupuje novy zaméstnanec, pak musi byt proskolen v oblasti BOZP
svym primym vedoucim, a to nejpozdéji v den svého nastupu do prace. Bez tohoto zasko-
leni mu nesmi byt pfifazovana zadna prace. Nedilnou soucdsti je i kratky pisemny test, ktery
ovéruje jeho znalosti. V zavérecné fazi zaméstnanec svym podpisem na Zaznamu Skoleni o
BOZP stvrzuje, Ze byl v dané oblasti dostate¢né proskolen.

Prace vykonavané ve spolecnosti Alfa se fadi mezi ty, u nichZ nelze o¢ekdvat nepfiznivy vliv
na zdravi a dle zdkona tak patfi do prvni kategorie. Zaméstnanci vSak pfi své praci mohou
byt ohrozeni tzv. béZznym nebezpedim, které souvisi s pracovnim prostfedim. Nejcastéji se
pak jedna o nebezpedi, kterd jsou spojena napftiklad s pracovnim prostorem (usporadani
pracovniho mista a pracovisté), obsluhou elektrickych a jinych zafizeni (spotiebice aj.) Ci
s administrativni ¢innosti (prace s kancelarskymi potfebami).

Veskeré zdvady na pracovisti jsou zaméstnanci povinni bezodkladné nahlasit svému pfi-
mému vedoucimu stejné tak, jako pracovni Urazy, k nimz se vztahuje povinnost vedeni je-
jich evidence v knize uraz(. V knize Uraz( spolec¢nosti Alfa doposud nebyl evidovan Zzadny
pracovni Uraz.

Personalistovi byla k dané problematice polozena 1 doplAujici otazka:
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Je néjakym zplisobem ovérovano, Ze je dokumentace BOZP skutecné v souladu s platnou
pravni legislativou?

Ano, nase dokumentace BOZP byla zpracovdna ve spoluprdci s odbornikem na danou oblast
tak, aby témto poZadavkim odpovidala. S timto odbornikem udrZujeme kontakt i naddle.
Tento krok jsme ucinili zejména z divodu, Ze jsme se obdvali moZnych pokut, které by nam

mohly byt udéleny pfi pfipadné kontrole.

Personalni rozvoj zaméstnancl

Spolecnost Alfa klade dlraz zejména na rozvoj novych zaméstnancl a snazi se o jejich di-
kladné zaskoleni tak, aby novaéek mohl poddavat co nejlepsi pracovni vykon. S jeho zafaze-
nim na pracovni misto a do pracovniho kolektivu pomdaha pfimy vedouci a pfipadné i pfi-
déleny mentor (zkusenéjsi zaméstnanec v urcitém oboru). Zaméstnanci jsou zaskolovani za
pomoci e-learningu, slovnich pokynt i pisemnych manuald.

Personalistovi byly poloZeny nasledujici 2 otazky, jez se vztahuji k persondlnimu rozvoji za-

méstnancu:

Jaké moZnosti poskytujete svym zaméstnanciim v oblasti rozvoje jejich odbornych i osob-
nich znalosti a dovednosti?

BohuZel v této oblasti nemuZeme nasim zaméstnanciim nabidnout takové prileZitosti, kte-
rymi disponuji velké spolecnosti. Pfipadny kariérni postup je zde opravdu velmi omezeny. |
navzdory tomu vsak usilujeme o rozvoj spoluprdce napfic celou spolecnosti, kterou se sna-
Zime posilit na zdkladé takovych setkdni, jakymi je napfiklad mésicni porada ¢i mimopra-
covni sportovni aktivity. V nasi spolecnosti také usilujeme o to, aby zaméstnanci sdileli zku-
senosti i mezi sebou navzdjem. Rozvoj zaméstnancu umoZriuje i jejich pravidelné hodnoceni,
v rdmci néhoZ je zaméstnancum poskytovdna zpétnd vazba ve vztahu k jejich pracovnim

vysledkim i chovani.

Poskytujete svym zaméstnanciim v soucasné dobé i nabidku néjakych odbornych skoleni
€i kurza?

V soucasné dobé neposkytujeme nasim zaméstnancum Zddnou nabidku téchto skoleni,
mimo BOZP a uvodniho zaskoleni. V minulosti byl zaméstnanciim nabidnut kurz némeckého

jazyka, o ktery vSak nebyl pfilis zajem.
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Priibézné zhodnoceni personalni ¢innosti péce o zaméstnance, a to na zakladé rozboru
internich dokumentl a rozhovoru s personalistou: V ramci péce o zaméstnance spolec-
nost Alfa neposkytuje svym zaméstnanclm poradenské odborné sluzby, avsak se svymi
pracovnimi a osobnimi problémy se mohou svéfit svému pfimému vedoucimu, na kterého
se s 7adosti o radu mohou kdykoliv obratit. Dle odborné literatury se flexibilni formy za-
meéstndvani stavaji stale popularnéjSimi a z hlediska tohoto aspektu lze konstatovat, Ze spo-
le¢nost nasleduje trendy dnesni doby, jelikoZz svym zaméstnancim poskytuje moznost vy-
uzivat pruznou pracovni dobu i home office. TaktézZ se snazi o zajiSténi prijemného pracov-
niho prostredi, které dle Michalika (2009, str. 3) pfispiva k lepsi kondici i spokojenosti za-
méstnancu. Spole¢nost ohledné pracovniho prostiedi nezaznamenala ze strany zamést-
nancl Zadnou vétsi stiznost, kterou by nedokdzala vyresit. Bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi
praci se fidi platnou legislativou, cozZ je dle personalisty zajiSténo na zdkladé spoluprace
s odbornikem na danou oblast. V knize Uraz(i dosud nebyl zaznamenan jediny uUraz. Spolec¢-
nost Alfa nem(Ze svym zaméstnancim nabidnout takové moZnosti k rozvoji jako velké spo-
leénosti, i navzdory tomu se vSak snazi napriklad o rozvoj schopnosti tymové spoluprace
svych zaméstnancl. V soucasné dobé nenabizi Zzddna Skoleni (kromé povinnych skoleni),

ktera by mohla vyraznou mérou prispét k rozsireni kvalifikace zaméstnancu.

7.5 Pracovni vztahy

Ve spolecnosti Alfa jsou jeji zaméstnanci povinni dodrzovat nejen veskeré platné pravni
predpisy, ale i vnitfni predpisy a pokyny svého zaméstnavatele. Mezi povinnosti zamést-
nance pak napfiklad patfi dodrzovani ml¢enlivosti o skutecnostech, s nimiz byl seznamen
v pribéhu svého pracovniho poméru u zaméstnavatele ¢i informovani o pripadnych zmé-
nach kontaktnich udajl. Soucasti je pak mimo jiné i povinnost vykonavat praci pro zamést-
navatele svédomité, osobné, odborné a kvalitné, a to na bazi vyuziti svych nejlepSich zna-
losti i dovednosti.

Pracovni pomér je zakladan pisemnou pracovni smlouvou, ktera je ve spolecnosti Alfa uza-
virdna jak na dobu urcitou, tak i na dobu neurditou, pficemz smlouvy na dobu urcitou byvaji
nej¢astéji uzavirany na dobu 1 roku s moznosti nasledného prodlouZeni na dobu neurcitou.
Ve spolecnosti je také pravidlem sjednani zkusebni doby, ktera slouzi predevsim k ovéreni

toho, jak je zaméstnanec schopen poradit si se svéfenymi pracovnimi ukoly, ale i toho, jak
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se dokazal zaclenit do pracovniho kolektivu i celkového prostifedi spole¢nosti. K rozvazani
pracovniho poméru pak mize dojit pouze formou, jezZ je ustanovena v ramci platnych prav-
nich predpis(.

Spolecnost Alfa si zakldda na oteviené komunikaci, vzajemné dlvére a neformalni firemni
kultufe. V ramci celé spolecnosti je zavedeno tykani, a to bez ohledu na vék ¢i postaveni
daného jedince. Taktéz ve spolecnosti nejsou stanovena zadnd pravidla pro urcity dress
code. Pripadné stiZnosti a pfipominky zaméstnancu jsou reSeny pfi pravidelnych mésicnich
poradach, na nichz by se méli schazet vSichni zaméstnanci, nebo se nimi mohou obracet na
své pfimé vedouci. Pokud by se vSak zaméstnanec ostychal resit dany problém osobné, pak
je pro tyto Ucely zfizena v kuchynce schranka, do niz Ize tyto stiznosti ¢i pfipominky vkladat
zcela anonymné.

Personalistovi byly poloZzeny k doplnéni informaci 3 nasledujici otazky:

Jaké hlavni zplsoby komunikace jsou ve spolecnosti vyuzivany? Vyuzivate moderni fi-
remni intranet neboli firemni socialni sit?

V nasi spolecnosti je vyuZivdna osobni, elektronickd, pisemnd i telefonickd komunikace. Mo-
derni intranet k dispozici nemdme.

Jakymi zplisoby jsou zaméstnanci informovani o déni ¢i zménach ve spolec¢nosti?

Déje se tak zejména prostrednictvim mésicnich porad a hromadnych emaili. K dispozici je

nasim zaméstnancum takeé firemni ndsténka, kde jsou vyvéseny aktuality.

Jakymi zplisoby se snazite podporovat dobré vztahy na pracovisti?

V nasi spolecnosti usilujeme o vybudovdni prijemné a uvolnéné atmosféry, v niz se vsichni
vzdjemné respektuji a citi dobre. Dobré vztahy a tymovou spoluprdci se snaZime podporovat
za pomoci organizace mimopracovnich aktivit, jakymi jsou sportovni akce (volejbal aj.), spo-

lec¢né grilovani Ci firemni vanocni vecere.
Priibézné zhodnoceni pracovnich vztaht, a to na zakladé rozboru internich dokumentt a

rozhovoru s personalistou: Spole¢nost Alfa se snazi budovat zdravé pracovni vztahy, a to

za pomoci vzajemného respektu, divéry, oteviené komunikace i pratelské atmosféry, coz
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jsou nékterd z pravidel, kterd doporucuje i odborna literatura. Koubek (2007, str. 328) k po-
silovani pracovnich vztahl doporucuje i organizaci sportovnich ¢i kulturnich akci pro za-
méstnance. Spole¢nost Alfa se pro své zaméstnance snazi organizovat mimopracovni akti-
vity typu vanocni vecere Ci volejbalové utkani. Informace o déni ve spolecnosti jsou zamést-
nanclim predavany na mésicnich poradach a prostrednictvim emailové komunikace. Dale
je vyuzivana i telefonickd a pisemna komunikace. Spolecnost v soucasné dobé nevlastni
moderni intranet, ktery dle poznatk( odborné literatury mlze vyraznym zplisobem pfispét

ke zvySeni urovné komunikace ve spolecnosti.
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8 Vyhodnoceni dotaznikového setreni

8.1 Soubor respondentti a jeho charakteristika

V kapitole s nazvem Metodologie vyzkumu jiz bylo uvedeno, Ze dotaznik vyplnilo 13 z cel-
kového poctu 14 zaméstnancl spolecnosti Alfa. Navratnost dotazniku tedy cini témér 93
%. Na blizsi charakteristiku souboru respondentt byly zaméreny otazky Cislo 18-20. Kon-
krétné se tyto otazky zabyvaly zjisténimi ohledné véku, pohlavi a délky trvani zaméstnani

respondentl u spoleénosti Alfa.

Tabulka 2. Pohlavi respondentt

Pohlavi respondentu Pocet respondentt
muz 6
Zena 7
celkem respondentti 13

Zdroj: vlastni data

V tabulce 2 Ize vidét rozloZeni respondentl na zakladé jejich pohlavi. Pomér muzl a Zen je

pomérné vyvazeny — dotaznik byl vyplnén 6 muzi a 7 Zenami.

Tabulka 3. Vékové rozdéleni respondenti

Vék respondentt Pocet respondentt
25 let a méné 4
26-34 let 7
35-54 let 2
celkem respondent 13

Zdroj: vlastni data

Tabulka 3 zobrazuje vékové rozdéleni respondentt. Nejvice respondentd, tj. 7, se pohybuje
ve vékovém rozmezi 26-34 let. Naopak nejméné respondentd, tj. 2, se nachazi ve vékovém
rozmezi 35-54 let. Ve vékové kategorii 25 let a méné se nachazi 4 respondenti. Ve vékové

kategorii 55 let a vice se nenachdzi zadny z respondent.
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Tabulka 4. Délka zaméstndni respondenti u spolecnosti Alfa

Délka zaméstnani respondentt Pocet respondentt

1-2 roky 10
2-3 roky 3
celkem respondentt 13

Zdroj: vlastni data

Tabulka 4 zohledniuje délku zaméstnani respondentl u spolecnosti Alfa a byla polozena
jako oteviend. 10 respondent( je u spolecnosti zaméstnano 1-2 roky, 2-3 roky jsou pak u
spolecnosti zaméstnani 3 respondenti. Nikdo z respondent(i nepUlsobi ve spole¢nosti méné

nez 1 rok a déle nez 3 roky.

8.2 Analyza vysledkt dotazniku

Nyni bude v ramci této kapitoly vyhodnocen dotaznik, respektive odpovédi, které byly re-
spondenty zvoleny. Dotaznik obsahoval celkem 20 otazek, pficemz segmentacni otazky 18-

20 byly vyhodnoceny jiz v minulé kapitole.

Otazka ¢. 1: Jakym zplisobem dochazi k hodnoceni vysledki Vasi prace?

Otazka €. 2: Jakym zplsobem dochazi k hodnoceni Vaseho pracovniho chovani (tj. komu-
nikace s kolegy, usili, dochazka, schopnost spoluprace)?

Hodnoceni Ize rozdélit na formalni a neformalni, pficemz v pfipadé neformalniho hodno-
ceni se vétSinou jednd o kazdodenni i obCasné vyjadreni zpétné vazby na pracovni vysledky
a chovani zaméstnance, a v pfipadé formdlniho hodnoceni pak jde o pravidelné a promys-
lené hodnoceni téchto aspektl (Koubek, 2007, str. 208). Formalni hodnoceni by mélo byt
provadéno jednou aZ dvakrdt ro¢né formou hodnoticiho rozhovoru, jenz by mél byt veden
prfimym vedoucim daného zaméstnance (Kocianova, 2010, str. 146-150).

Rozborem internich dokumentu spole¢nosti Alfa bylo zjiSténo, Ze by ptimi vedouci zamést-
nancl méli provadét jak neformadlni, tak i formdlni hodnoceni zaméstnancu, pricemz for-
malni hodnoceni probiha jednou rocné, a to formou hodnoticiho rozhovoru. Obé otazky

tedy mély zjistovat, zda skute¢né k tomuto hodnoceni dochazi. Zatimco otazka Cislo 1 se
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zamérovala na hodnoceni pracovnich vysledk(, otazka ¢islo 2 byla zamérena na hodnoceni
pracovniho chovani. Respondenti v rdmci kazdé otazky mohli vybrat i vice moznosti. Kocia-
nova (2010, str. 145) uvadi, ze by mély byt hodnoceny obé tyto oblasti, jelikoz tvofi jakysi
spolecny komplex, ktery je oznac¢ovan jako vykon urcitého zaméstnance.

Vsichni respondenti shodné uvedli, Ze k hodnoceni jejich pracovnich vysledki a pracovniho

chovani dochazi jak formalnim, tak i neformalnim zplsobem.

Otazka €. 3: Jakym zplisobem probiha hodnoceni ze strany Vaseho pfimého vedouciho?

Jak jiz bylo zjisténo v teoretické ¢asti této prace, v pribéhu hodnoceni miize dochdzet k
problémuam, kterym vsak dle Rejfa (2009, str. 90) Ize zabranit i diky didkladné pripravé a
Skoleni hodnotiteld. Jednim z takovych problémui mizZe byt nedostatek pochvaly v pribéhu
hodnoticiho rozhovoru (Kocidnova, 2010, str. 153). Tato otazka tedy méla za cil zjistit, ja-
kym zplisobem probiha hodnoceni zaméstnancl ze strany jejich pfimého vedouciho.

Na obrazku 1 lze vidét graf, ktery ukazuje, Ze 10 respondent( je hodnoceno spravnym zp(-
sobem, tj. jsou vyzdvizeny kladné stranky jejich vykonu a soucasné dochazii k probrani pfi-
padnych nedostatk(. 3 respondenti vSak maji pocit, Ze v prlibéhu hodnoceni je vénovana
pozornost spiSe nedostatkiim jejich vykonu a hodnoceni je tedy pomérné kritické. Nikdo
z respondentt pak nezvolil odpovéd, podle niz by hodnoceni bylo zaméfeno pouze na ne-
dostatky jejich vykonu a bylo velmi kritické.

Vysledky vypovidaji o tom, Ze vétSina respondentl je hodnocena v souladu s doporucenimi
odborné literatury, i tak zde existuje prostor ke zlepSeni, jelikoZ 3 respondenti jsou hodno-

ceni zpUsobem, ktery neni zcela v souladu s témito doporucenimi.

Jakym zpusobem probiha hodnoceni ze strany
Vaseho pfimého vedouciho?

3 Hodnoceni se zaméruje
spise na nedostaky a je
pomeérné kritické

Pfi hodnoceni jsou

vyzdvihovany kladné

stranky a dochazii k

probrani pripadnych
10 nedostatkd

Obrdzek 1 - Graf: Jakym zptsobem probihd hodnoceni ze strany
prfimého vedouciho. Zdroj: vlastni data
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Otazka €. 4: Je Vam v prabéhu hodnoceni ponechan dostatecny prostor pro sebehodno-
ceni?

Sebehodnoceni zaméstnance by mélo byt neodmyslitelnou soucasti kazdého moderniho a
vsestranného hodnoceni (Koubek, 2007, str. 219). Je dulezité zejména pro vlastni rozvoj
daného zaméstnance i jeho sebepoznani (Kocianova, 2010, str. 157).

Z rozboru internich dokument bylo zjisténo, Ze na hodnoceni zaméstnanctl ve spole¢nosti
Alfa se podili zejména primi vedouci. Tato otazka se tak zabyvala tim, zda je zaméstnancim
ponechan i dostateény prostor pro jejich vlastni sebehodnoceni. Vysledky dopadly po-
mérné nevyvazené a jsou zndzornény v grafu na obrazku 2. 1 respondent ma pocit, Ze je
mu ponechan dostatecny prostor pro sebehodnoceni, pro 5 respondentll je prostor pro
sebehodnoceni spiSe dostatecny a pro 7 respondentu je prostor spiSe nedostatecny. Nikdo
z respondentt vsak nezvolil moznost, Ze by prostor pro sebehodnoceni byl zcela nedosta-
tecny. Na vysledky mohou mit vliv napfiklad nedostatecné schopnosti hodnotitell. VSichni
respondenti by vSak idedlné méli dostat dostatecny prostor pro sebehodnoceni, bude tedy

zapotrebi navrhnout opatieni na zlepseni.

Je Vam v prubéhu hodnoceni ponechan
dostatecny prostor pro sebehodnoceni?

ano
spise ano

spise ne

Obrazek 2 - Graf: Je respondentim ponechdn dostatecny prostor
pro sebehodnoceni? Zdroj: vliastni data
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Otazka €. 5: Dostavate dostatecnou zpétnou vazbu na své pracovni vysledky?

Jak jiz bylo zjisténo z prvnich dvou otazek, zaméstnanci spole¢nosti Alfa absolvuji jak for-
malni, tak i neformalni hodnoceni svych pracovnich vysledkl, pficemz z rozboru internich
dokumentl vyplyva, Ze formalni hodnoceni probihd jednou ro¢né a nejsou stanovena kon-
krétni kritéria, na zadkladé nichz by mély byt pracovni vysledky zhodnoceny. To by vsak
mohlo vést k tomu, Ze pracovni vysledky nebudou hodnoceny dostatec¢né obsdahle a hod-
noceni tak bude spiSe povrchniho charakteru, coz pro zaméstnance nepredstavuje dosta-
tecny pfinos pro jejich budouci rozvoj. Tato otazka tak byla zamérena na to, jak jsou za-
méstnanci spokojeni s frekvenci a hloubkou zpétné vazby ve vztahu k jejich pracovnim vy-
sledkiim. Jak Ize vidét na obrazku 3, vétsina respondentd, tj. 6, je toho nazoru, ze frekvence
je dostacujici, ale hloubka zpétné vazby je nedostacujici. Pro 5 respondentll je nedosta-
te¢nad jak hloubka, tak frekvence zpétné vazby. Jen pro 2 respondenty je hloubka i frekvence
zpétné vazby dostacujici. Lze tedy konstatovat, Ze vétSina zaméstnancl z hlediska hloubky
Ci frekvence nepovazuje zpétnou vazbu na své pracovni vysledky za dostacujici, proto i

v této oblasti by mélo dojit k optimalizaci stavajicich podminek.

Dostavate dostatecnou zpétnou vazbu na své
pracovni vysledky?

ano, hloubka i
2 frekvence zpétné vazbhy
5 ve vztahu k mym
pracovnim vysledkdm
se mi zda dostacujici

hloubka zpétné vazby
na mé pracovni vysledky
se mi zda nedostacujici,
frekvence je dostacujici

ne, zpétna vazba na meé
6 pracovni vysledky se mi
z hlediska své hloubky a
frekvence zda
nedostacujici

Obrdzek 3 - Graf: Dostdvaji respondenti dostatecnou zpétnou vazbu na
své pracovni vysledky? Zdroj: vlastni data
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Otazka €. 6: Dostavate dostatecnou zpétnou vazbu na svoje pracovni chovani (tj. komu-
nikace s kolegy, usili, dochazka, schopnost spoluprace)?

Tato otazka si kladla stejné cile jako otazka predchozi, tj. ucelem bylo zjistit, zda zamést-
nanci povazuji zpétnou vazbu z hlediska jeji hloubky a frekvence za dostacujici. Zamérovala
se vsak na zpétnou vazbu k pracovnimu chovani, nikoliv k pracovnim vysledkiim. Odpovédi
respondentl byly témér totozné jako u otazky predchazejici. 7 respondentl povazuje frek-
venci zpétné vazby ve vztahu k pracovnim vysledkiim za dostacujici, hloubka zpétné vazby
se jim vSak zda jako nedostacujici. 4 respondenti povazuji frekvenci i hloubku zpétné vazby
za nedostacujici, 2 respondenti hodnoti frekvenci i hloubku zpétné vazby jako dostatecnou.
Lze tedy zhodnotit, Ze respondenti povaZuji zpétnou vazbu na své pracovni chovani z hle-

diska hloubky ¢i frekvence za nedostacujici.

Otdzka €. 7: Povazujete systém odménovani ve Vasi spolecnosti za spravedlivy?
Dvorakova (2012, str. 309) jako jednu z nejduleZitéjSich vlastnosti systému odménovani
uvadi jeho spravedlnost. Zaméstnanci spolec¢nosti Alfa jsou odménovani hrubou mésicni
mzdou, a to na zakladé slozZitosti préace, jeji namdahavosti, miry odpovédnosti, stupné vzdé-
[ani i délky dosavadni praxe daného zaméstnance. Ve spole€nosti Alfa jsou taktéz vyuzivany
dodatkové formy mzdy, jakou je napftiklad ro¢ni prémie, o jejimz vyplaceni rozhoduje pfimy
vedouci daného zaméstnance a jeZ se vaze k pracovnim vysledkiim a pracovnimu chovani
zaméstnance. Svym zaméstnanclim taktéz nabizi zaméstnanecké vyhody, které jsou posky-
tovany fixnim zplsobem (ddle viz rozbor internich dokument).

Respondentlm tedy byla poloZena otazka, jeZ se dotazovala na to, zda dany systém odmé-
novani povazuji za spravedlivy. 9 respondentl povazuje systém odménovani za spise spra-
vedlivy, 4 respondenty je pak oznacen jako zcela spravedlivy. Lze tedy zkonstatovat, Ze z po-

hledu respondent( je nastaveny systém odménovani povazovan za spravedlivy.
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Otazka C. 8: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod/benefita ve Vasi spolec-
nosti?

Otazka €. 9: S ¢im konkrétnim jste z hlediska zaméstnaneckych vyhod/benefitli nespoko-
jen/a?

Otazka €. 10: Existuji benefity, o které byste mél/a zajem a v sou¢asné nabidce chybi?
Jak jiz bylo zminéno, zaméstnanecké vyhody jsou ve spoleénosti poskytovany fixni formou,
coz na jednu stranu mUZe byt spravedlivé, ale na druhou stranu to dle Machacka (2010, str.
2) nemusi zcela reflektovat skutecné zajmy zaméstnancul. Respondentiim tedy byla polo-
Zena otazka €. 8, kterd se dotazovala na jejich spokojenost se sou¢asnou nabidkou zamést-
naneckych vyhod. Vysledky jsou uvedeny v grafu na obrazku 4. Pouze 3 respondenti jsou
spiSe spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Vétsina respondent( je vSak s nabid-
kou spiSe nespokojena nebo nespokojena.

Pro tyto nespokojené respondenty byla uréena otdzka ¢. 9, ktera se soustfedovala na pfi-
¢inu jejich nespokojenosti. Ukazuje se, Ze pric¢ina nespokojenosti respondentu netkvi v da-
vodu, Ze by jim nevyhovoval Zadny z nabizenych benefitll (tuto moznost neoznadil zadny
z respondentt). Jako pricina nespokojenosti dané skupiny respondent( se ukazuje byt pfilis
mald nabidka zaméstnaneckych vyhod, kterd by se tak dle jejich ndzoru mohla rozsifit.
Otdzka €. 10 byla poloZena jako oteviena a byla uréena vsem respondentlim. Jejim cilem
bylo zjistit, které zaméstnanecké vyhody jim v soucasné nabidce schazi. Nej¢astéji zminéné

zaméstnanecké vyhody jsou zachyceny v tabulce 5.

Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych
vyhod/benefitl ve Vasi spoleénosti?

3
spise ano

spise ne

ne, jsem nespokojen/a

Obrazek 4 - Graf: Spokojenost respondentt se zaméstna-
neckymi vyhodami. Zdroj: vlastni data
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Tabulka 5. Nejcastéji postradané zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecka vyhoda Pocet respondentt
rozvoj vzdélavani 13
stravenky 12
prispévek na sport a kulturu 10
penzijni pfipojisténi 10

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 11: Je ve spolecnosti kladen dostatecny diraz na bezpecnost a ochranu zdravi
pti praci?

Zameéstnavatel je povinen zajistit svym zaméstnanclim préci v bezpe¢ném a zdravi neohro-
Zujicim pracovnim prostredi (Smejkal a Rais, 2010, str. 18). O to usiluji i ve spole¢nosti Alfa,
kde se snazi o diikladné proskoleni vSech zaméstnanc( v dané problematice a o zajisténi
bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci v souladu s platnou pravni legislativou.

Tato otazka se zamérovala na to, zda je z pohledu zaméstnancl kladen dostatecny dliraz
na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Vétsina respondent( (8) uvadi, Ze ve spolec¢nosti
je kladen duraz na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Zbyvajici respondenti (5) si mysli,
Ze je spiSe kladen dostatecny dliraz na danou oblast. Z pohledu respondent(l tedy spolec-

nost Alfa klade na danou problematiku dostate¢ny duraz.

Otazka €. 12: Které tvrzeni nejlépe vystihuje pracovni prostiedi (vybaveni, osvétleni, hluk
apod.), v némzi se pohybujete?

Prijemné pracovni prostifedi mize zaméstnance podnécovat nejen ke kvalitnimu pracov-
nimu vykonu, ale mizZe vyrazné prispét k jejich spokojenosti i dobré fyzické a psychické
kondici (Michalik, 2009, str. 3). Ve spole¢nosti Alfa se snazi zaméstnancim poskytnout ves-
keré prostredky, které jsou zapottebi k odvedeni kvalitniho pracovniho vykonu. Taktéz je
usilovano o to, aby se zaméstnanci na pracovisti citili co nejpfijemnéji.

Respondenti byli dotdzani na to, které tvrzeni nejlépe odpovida jejich pocitim ohledné pra-
covniho prostredi ve spolecnosti Alfa. Na vybér bylo celkové 5 mozZnosti, avSsak mezi re-
spondenty prevazoval jasny nazor, podle néhoz je pracovni prostiedi ve spolecnosti Alfa

pfijemné a citi se zde dobte (9 respondentl). Zbyvajici 4 respondenti pak pracovni prostredi
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hodnoti jako spiSe pfijemné. Nikdo z respondentl tedy nezvolil odpovéd, kterd by nazna-
Covala, Ze prostredi ve spolecnosti je nevyhovujici a respondenti se tak v jeho dusledku citili

nepfijemné.

Otdazka €. 13: Jak hodnotite moznosti, které Vam zaméstnavatel poskytuje k rozvoji Va-
Sich odbornych i osobnich znalosti a dovednosti?

Otazka €. 14: Ktera nabidka vzdélavacich kurzt ¢i Skoleni by dle Vaseho nazoru mohla
pomoci k Vasemu dalSimu rozvoji (napfiklad jazykové kurzy, kurz Gcetnictvi apod.)?
Rozvoj zaméstnanc(, respektive jejich znalosti a dovednosti, mlze zasadné prispét ke zlep-
Sovani jejich pracovniho vykonu, coz v kone¢ném duisledku mliZze mit pozitivni vliv i na vy-
sledky spolec¢nosti jako celku (Prochazka a kol., 2015, str. 66). Jak jiz bylo zjisténo rozborem
internich dokument( i rozhovorem s personalistou, ve spolecnosti Alfa je v soucasné dobé
uskutecnovan zejména rozvoj spoluprace napfic celou spolecnosti, a to formou mimopra-
covnich sportovnich aktivit nebo pravidelnych mési¢nich porad. Jednotlivem je pak posky-
tovan rozvoj predevsim za pomoci formalniho i neformalniho hodnoceni, pfi némz dochazi
k formulaci zpétné vazby ve vztahu k pracovnim vysledklim a pracovnimu chovani daného
zaméstnance. Ve spolecnosti probihaji povinna skoleni, jakymi jsou napfiklad BOZP ¢i za-
Skoleni nového zaméstnance, v soucasné dobé vsak spolecnost neposkytuje Skoleni, ktera
by slouzila k dalSimu rozvoji zaméstnanca.

Respondentlim tedy byla poloZena otdzka €. 13, jejimz ucelem bylo zjistit, jak oni sami hod-
noti moznosti, které jim spolecnost poskytuje k rozvoji jejich znalosti a dovednosti. Vy-
sledky dopadly zcela jednoznacné. Pro 11 respondent( jsou mozZnosti k rozvoji nedosta-
tecné, pro 2 respondenty pak spiSe nedostatecné. Nikdo z respondentl tedy nezvolil moz-
nost, ktera hovofi o dostatecnych moznostech k dalsSimu rozvoji. Tento vysledek v konec-
ném dUsledku koresponduje i s odpovédmi respondentt na otazku ¢. 10, kdy nejcastéji po-
stradanym benefitem byl pravé rozvoj vzdélavani.

Otdzka ¢. 14 byla zamérena na prani respondentl ohledné nabidky vzdélavacich kurza i
Skoleni k jejich dalSimu rozvoji. Pfehled nej¢astéji uvadénych odpovédi zachycuje tabulka

6. Otazka byla poloZena jako oteviena a pocet odpovédi respondentl nebyl omezen.
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Tabulka 6. Nejcastéji uvadéné kurzy, které by dle ndzoru respondent’ mohly prispét k je-
jich dalsimu rozvoji.

Vzdélavaci kurz/skoleni Pocet respondenti

kurz anglického jazyka 9

kurz Microsoft Excel

time management

v oo O

efektivni komunikace

Zdroj: vlastni data

Otazka €. 15: Kterou moZnosti byste nejlépe vystihl/a atmosféru na pracovisti.
Armstrong (2007, str. 632) zmifiuje pojem atmosféra pracovnich vztah, kterou déli na dob-
rou, Spatnou a neutralni. Pravé Spatna atmosféra na pracovisti vznikd v disledku opakova-
nych konfliktd, které v kone¢ném vysledku mohou vyustit az k socialné patologickym jevim
na pracovisti, mezi néz se radi napfiklad mobbing a jiné formy Sikany. Zaméstnavatel by se
tak mél snazit témto typim konfliktd predchazet a pozorné naslouchat svym zaméstnan-
clm (Kaesler a Kaesler-Probstova, 2013, str. 56).

Tato otazka cilila na objasnéni podminek, respektive atmosféry, kterd na pracovisti panuje.
V pfipadé odhaleni Spatné atmosféry na pracovisti by bylo mozné ucinit kroky a opatreni,
ktera by mohla pomoci ke zlepSeni situace a soucasné také k prevenci proti jeviim popsa-
nych vyse. Vétsina respondentl vsak inklinuje k tvrzeni, které oznacuje atmosféru na pra-
covisti jako prevdiné dobrou (9 respondentt). Zbyvajici pocet respondentd, tj. 4, pak at-
mosféru hodnoti jako dobrou a bez zbyte€ného napéti. Lze tedy hovofit o tom, Ze z pohledu

respondentl panuje na pracovisti prevazné dobra az dobra atmosféra.

Otazka €. 16: Jste dostate¢né informovan/a o cilech, déni a zménach, které ve spoleénosti
probihaji?

Dostatecna informovanost zaméstnanct o cilech, déni i zménach ve spolec¢nosti mlze vy-
razné prispét k posileni jejich identifikace s organizaci (Armstrong, 2007, str. 662-663). Z to-
hoto dlvodu byli respondenti dotazovani na to, zda se citi dostatec¢né informovani ve zmi-
novanych oblastech.

Vysledky jsou zaznamenany v grafu na obrazku 5. 1 respondent se citi byt informovan do-

state¢né, 8 respondentl se citi byt informovano spiSe dostatecné, avsak 4 respondenti se
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citi byt informovani spiSe nedostatecné. | navzdory tomu, Ze vétsina respondentU se citi byt

dostatecné informovana, zde existuje prostor pro zlepseni.

Jste dostatecné informovan/a o cilech, déni a
zménach, které ve spolecnosti probihaji?

1 ano, jsem dostatecné
informovan/a

spise ano

spise ne

Obrazek 5 - Graf: Informovanost respondentt o cilech, déni a
zméndch ve spolecnosti Alfa. Zdroj: vliastni data

7 vrs

Otazka €. 17: Se kterou oblasti Fizeni lidskych zdrojti ve spoleénosti jste spokojen/a nej-
méné?

Respondenti méli na vybér celkem 9 oblasti, jimiz se zabyva fizeni lidskych zdroj(i, a jejich
ukolem bylo oznacit 1 oblast, s niZ jsou nejméné spokojeni (vice viz pfiloha ¢. 1 Dotaznik).
Z vysledkd vyplyva, Ze nejvice respondentd (11) je nejméné spokojeno s pfilezitostmi k dal-
Simu vzdélavani, 2 respondenti jsou pak nejméné spokojeni se zaméstnaneckymi vyho-
dami, kdy diky otazce €. 9 v dotazniku jiz bylo zjisténo, Ze pfi¢inou této nespokojenosti je
nedostatecné Sirokd nabidka téchto vyhod. Lze fici, Ze vysledky této otdzky koresponduji
s odpovédmi respondentll na ostatni otazky v dotazniku, pricemz nedostatecny prostor pro
dalsi vzdélavani zastinuje z pohledu respondentt i dalsi zjisténé nedostatky. Pri¢inou by pak
mohlo byt zejména to, Ze v dnesni dobé si zaméstnanci vzdélavani ceni daleko vice, a to

zejména proto, Zze nabyté znalosti a dovednosti jim jiZ nikdo nikdy nevezme.
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8.3 Analyza vyzkumnych otazek

V rdmci této kapitoly budou diskutovany a vyhodnoceny stanovené vyzkumné otazky.

Vyzkumna otdazka €. 1: Probiha hodnoceni zaméstnancti ve vybrané spolec¢nosti v souladu
s doporucenimi odborné literatury?

Za pomoci rozboru internich dokumentd, rozhovoru s personalistou a odpovédi respon-
dentl na otazky 1-6 v ramci dotaznikového Setieni Ize konstatovat, Ze hodnoceni zamést-
nancl Alfa neprobihd zcela v souladu s doporucenimi odborné literatury.

Rozborem internich dokument( bylo zjisténo, Ze ve spolec¢nosti Alfa by mélo probihat jak
formalni, tak i neformalni hodnoceni, které se zaméfuje na pracovni vysledky a pracovni
chovani zaméstnancl. Formalni hodnoceni se uskutecniuje jednou rocné a je v kompetenci
pfimého vedouciho daného zaméstnance. Tuto skutecnost potvrdily i vysledky dotazniko-
vého Setreni, kdy vsichni respondenti potvrdili, Ze probiha jak formalni, tak i neformalni
hodnoceni uvedenych oblasti. Tato zjisténi jsou v souladu s doporuéenimi odborné litera-
tury z teoretické Casti této prace, avsak v procesu hodnoceni byly nalezeny mnohé nedo-
statky, které jsou v rozporu s dalSimi doporucenimi.

Vétsina respondentd (10) je hodnocena spravnym zplsobem, avsak 3 respondenti nejsou
hodnoceni zcela spravnym zplsobem, jelikoZ maji pocit, Ze se hodnoceni zaméruje spiSe na
nedostatky jejich prace. To by viak mohlo mit negativni vliv na jejich motivaci. Taktéz ma 7
respondentl pocit, Ze jim neni ponechan dostatecny prostor pro sebehodnoceni, ato i pres
to, Ze napriklad Koubek (2007, str. 219) povaZuje sebehodnoceni za neodmyslitelnou sou-
cast kazdého moderniho a vSestranného hodnoceni.

Jen 2 respondenti hodnoti zpétnou vazbu na své pracovni vysledky a pracovni chovani jako
dostatecnou. Vétsina respondentd vnima hloubku zpétné vazby na jejich pracovni vysledky
a pracovni chovani jako nedostacujici. Cast respondent( pak povazuje za nedostacujici ne-
jen hloubku, ale i frekvenci zpétné vazby. Problém lze pfisuzovat nedostatecné proskole-
nosti hodnotitell, kteti dle personalisty neabsolvuji Zadna skoleni v dané oblasti, a také
nedostatecné délce hodnoticiho rozhovoru — ten probiha jednou roéné v délce 30 minut.
Spoleénost taktéZz nema pisemné zakotvena presnd kritéria hodnoceni. Jsou stanoveny

pouze 2 oblasti hodnoceni, a to pracovni vysledky a pracovni chovani, které primy vedouci
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hodnoti volnym popisem. | tato skutec¢nost by mohla pfispivat k tomu, Ze je hodnoceni pro-
vadeéno pfilis stroze a neni vedeno do dostatecné hloubky.
K odhalenym nedostatkiim budou navrZena konkrétni opatreni na zlepseni, a to v kapitole

9.

Vyzkumna otazka €. 2: PovaZuje vétsina zaméstnancl systém odménovani za spraved-
livy?

Ano, na zakladé odpovédi respondentl na otazku ¢. 7 v dotazniku lze konstatovat, Ze vét-
Sina zaméstnancl povaZuje nastaveny systém odménovani ve spolecnosti Alfa za spise
spravedlivy. 9 respondentl oznacilo systém odménovani jako spiSe spravedlivy, 4 respon-
denti pak jako spravedlivy. Spolecnost Alfa poskytuje svym zaméstnancim zakladni mzdu
(hrubou mésiéni mzdu), dodatkové formy mzdy i zaméstnanecké vyhody, které jsou nabi-

zeny fixnim zplsobem.

Vyzkumna otazka ¢. 3: Je vétSina zaméstnancl spokojena s nabidkou zaméstnaneckych
vyhod/benefita?

Ne, na zdkladé odpovédi respondentli na otdzku €. 8 v dotazniku lze Fici, Ze vétSina zamést-
nancl neni zcela spokojena s nabidkou zaméstnaneckych vyhod. 8 respondenti je spiSe
nespokojeno, 2 respondenti jsou zcela nespokojeni. Vysvétleni poskytuje dopliujici otazka
¢. 9, ktera zjistovala pricinu této nespokojenosti, ktera spociva v malé nabidce zaméstna-
neckych vyhod a respondenti by tak uvitali jeji rozsifeni. Pfehled nejéastéji Zddanych za-
méstnaneckych vyhod, které v soucasné nabidce chybi, poskytuje tabulka 5. Bude stano-

veno opatfeni na zlepSeni soucasné situace.

Vyzkumna otazka €. 4: Na jaké urovni dana spolecnost pecuje o své zaméstnance?

Na zdkladé odpovédi respondentli na otazky 11-14 v dotazniku a za pomoci rozboru inter-
nich dokumentl a rozhovoru s personalistou Ize konstatovat, Ze Uroven péce o zamést-
nance neni zcela dostacujici, a to zejména z dlivodu nedostate¢ného personalniho rozvoje
zaméstnancd.

Ve spoleé¢nosti mohou zaméstnanci vyuzivat pruznou pracovni dobu a z hlediska vétsiny
respondentl i pfijemné pracovni prostiedi, v némz se citi dobfe. Respondenti jsou i toho

nazoru, Ze spolecnost klade dostatecny Ci spiSe dostatecny dlraz na bezpecnost a ochranu
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zdravi pfi praci. Dle rozhovoru s personalistou nemUze spolecnost Alfa poskytnout svym
zaméstnancim takové moznosti k rozvoji jako velké spolecnosti a kariérni postup je zde
velmi omezeny. Snazi se vSak o rozvoj schopnosti tymové spoluprdace, poskytovani povin-
nych Skoleni véetné dlikladného zaskoleni novych zaméstnanci. Zaméstnanclim v sou-
Casné dobé nejsou nabizena zadna dalsi specialni Skoleni, ktera by pomahala jejich rozvoji.
To se projevilo i v odpovédich respondentd, kdy respondenti povazuji moznosti k dalSimu
rozvoji za nedostatecné ¢&i za spise nedostatecné. Skoleni, ktera by dle jejich ndzoru mohla
prispét k jejich dalSimu rozvoji, jsou zachycena v tabulce 6.

Je logické, Ze pro mensi firmy je rozvoj zaméstnanct z hlediska omezenych financnich pro-

stfedk( narocnéjsi. Budou tedy navrZena doporuceni, kterd by méla prispét ke zlepSeni

soucasné situace a soucasné budou respektovat i dand omezeni.

Vyzkumna otazka ¢. 5: Panuje na pracovisti dané spolecnosti dobra atmosféra v oblasti
pracovnich vztaht?

Ano, na zakladé odpovédi respondentl na otazku ¢. 15 v dotazniku lze fici, Ze v oblasti pra-
covnich vztahl panuje spiSe dobra atmosféra na pracovisti — tuto moznost zvolilo celkem 9
respondent(, 4 respondenti pak oznacili atmosféru jako zcela dobrou, bez zbyte¢ného na-
péti a pracovni vztahy ve spolecnosti povazuji za zdravé. Nebyly tedy nalezeny Zadné sig-
naly, které by snad mohly naznacovat, Ze ve spolec¢nosti probihaji ¢asté konflikty, které by

mohly vést az ke vzniku nékterych socidlné patologickych jev( na pracovisti.

Vyzkumna otazka €. 6: Jsou zaméstnanci dostatecné informovani o celkovém déni ve spo-
le¢nosti?

Ackoliv vétsina respondentu (9) se citi dostatec¢né informovana o celkovém déni ve spolec-
nosti Alfa, 4 respondenti se citi informovani spiSe nedostatecné (otazka ¢. 16 v dotazniku).
Existuje zde tedy prostor ke zlepseni soucasné situace. Zaméstnanci jsou o déni ve spolec-
nosti informovani zejména za pomoci e-mail(i, nasténky a mési¢nich porad. Kromé osobni,
elektronické a pisemné komunikace je ve spolecnosti vyuzivana i komunikace prostfednic-
tvim mobilnich telefond. V soucasné dobé neni zaveden moderni intranet. Ten by vsak
mohl s lepSim informovanim o déni ve spoleénosti vyrazné pomoci, a to zejména i s ohle-

dem na budoucnost, kdy by se zvysSujicim se potem zaméstnancu bylo zapotiebi rozsifit i
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vybér komunikacnich kanal(. TéZ je nutné mit na védomi, Ze lepsi informovanost dle od-
borné literatury prispiva k lepsi atmosfére na pracovisti i ke zdravym pracovnim vztah(m.
Ac v minulé vyzkumné otdzce bylo vyhodnoceno, Ze na pracovisti panuje dobrd atmosféra,

je nutné na ni neustale pracovat a byt v této oblasti aktivni.

Vyzkumna otazka €. 7: Se kterou vybranou personalni oblasti Fizeni lidskych zdroja jsou
zaméstnanci dané spolecnosti spokojeni nejméné?

Tato otazka byla vyhodnocena primarné na zakladé otazky ¢. 17 v dotazniku. 11 respon-
dentl je nejméné spokojeno s pfilezitostmi k dalSimu vzdélavani a 2 respondenti s nabid-
kou zaméstnaneckych vyhod, coz koresponduje s pfedchozimi odpovédmi respondentl na
otazky z dotazniku, které s danymi oblastmi souvisely. Z odpovédi respondent( na ostatni
otazky z dotazniku pak lze Fici, Ze jista nespokojenost se tyka i nékterych oblasti hodnoceni

¢i informovani zaméstnancl o déni ve spolecnosti Alfa.

Tabulka 7 poskytuje prehled hlavnich zjisténych nedostatk( a kvalit, které jsou ¢lenény na
zakladé jednotlivych personalnich Cinnosti. V dalsi kapitole budou predstaveny ndvrhy a
doporuceni, jez by mély pomoci eliminovat dané nedostatky a tim prispét ke zlepseni jed-

notlivych persondlnich Cinnosti.

Tabulka 7. Prehled hlavnich nedostatki a kvalit v ramci jednotlivych persondlnich ¢innosti

Personalni éinnost Zjisiténé nedostatky Zjisténé kvality

absence kritérii hodnoceni o o . e
probiha jak formalni, tak i neformalni

nedostatetny prostor pro hodnoceni
Hodnoceni sebehodnoceni zaméstnanci
zaméstnanci nedostatefna hloubka a frekvence
zpétné vazby hodnotici rozhovor v ramci formalniho
nedostateéna protkolenost hodnoceni

hodnotiteld

Odménovani mala nabidka zaméstnaneckych dle ndzoru respondentd spravedlivy systém
zaméstnancl wyhod odmérnovani
nedostateéné moznosti pro dalsi pruzna pracovni doba, pfijemné pracovni

Péée o zaméstnance L . . . e e s
personalni rozvoj zaméstnancu prostredi, zajisténi BOZP

4 respondenti se citi spise e ; , . ;
pfijemna atmosféra v oblasti pracovnich

Pracovni vztahy |nedostatecéné informovani o déni ve tahi
vztah(

spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

167



9 Navrhy na zlepseni

9.1 Hodnoceni zaméstnancu

Jednim z hlavnich zjisténych nedostatkl personalni ¢innosti hodnoceni zaméstnancl je ab-
sence kritérii pracovniho vykonu, ktera spoleénost Alfa nema pevné stanovena. To je vSak
v rozporu s doporucenimi odborné literatury, kdy naptiklad Dvorakova (2012, str. 476) zmi-
nuje, Ze by tato kritéria méla byt jasné stanovena, a to nejlépe v pisemné podobé. V rdmci
formalniho, ale i neformdlniho hodnoceni je pozornost vénovana zejména pracovnim vy-
sledkdim a pracovnimu chovani, pricemz zaméstnanci ve spolec¢nosti Alfa se fadi mezi tech-
nicko-hospodarské pracovniky. S prihlédnutim k danym okolnostem by pak pro jednotlivé
oblasti bylo mozné pisemné zakotvit kritéria, ktera vychazi i z doporuceni odborné litera-
tury. Pfi hodnoceni pracovnich vysledkd by se mohlo jednat o kritéria: kvalita prace, mnoz-
stvi prace a v€asnost prace. Pti hodnoceni pracovniho chovani by bylo mozné zaradit krité-
ria: usili pfi pInéni Ukold, radna dochazka, podavani zlepsovacich navrhi, dodrzovani in-
strukci i pravidel a ochota pfijimat ukoly. Taktéz by ve spole¢nosti Alfa mohla byt i samo-
statné zavedena oblast socidlni chovani, v rdmci nizZ by byly hodnoceny: vztahy ke spolu-
pracovnikiim, jednani s lidmi a ochota ke spolupraci. Takto navrZené oblasti a kritéria hod-
noceni by se stala i nedilnou soucdsti formulare, ktery je vyuzivan pfi formalnim hodnoceni,
kdy v soucasné dobé jsou v rdmci tohoto formulare hodnoceny pouze pracovni vysledky a
pracovni chovani, a to bez jasné vymezenych kritérii a za pomoci volného popisu. Taktéz
soucasné vyuzivand metoda volného popisu by mohla byt nahrazena metodou ciselné ¢i
slovni stupnice, kterou napfiklad Koubek (2007, str. 222) oznacuje jako jednu z nejvhodnéj-
Sich metod vibec. Spolecnost Alfa by mohla zvolit i kombinaci téchto dvou stupnic, a to
s ohledem na povahu navrzenych kritérii. TézZ je nutné myslet i na to, Zze pokud budou im-
plementovdna navriend opatfeni, bude nutné s nimi seznamit hodnotitele i hodnocené za-
méstnance, a to bud osobni konzultaci ¢i pisemné (nejlépe za pomoci obou forem).

Jednim z dalSich nalezenych nedostatkUl byl i nedostatecny prostor pro sebehodnoceni za-
méstnancu. Tento problém by mohla pomoci vyresit nejen dikladna priprava hodnotitel(,
kteti by byli pouceni o dulezitosti i pfinosech takovéhoto sebehodnoceni a soucasné tak
dali zaméstnanclim dostatecny prostor pro sebehodnoceni. Ale i zavedeni povinného se-

behodnoceni v ramci kazdého formdlniho hodnoceni, které probiha na zakladé rozhovoru
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s pfimym vedoucim daného zaméstnance. Dana aktivita by v ramci formalniho hodnoceni
mohla probihat za pomoci dopredu pfipraveného sebehodnoticiho formulare, ktery by se
soustiedoval na sebehodnoceni silnych a slabych stranek ve vztahu k pracovnim vysled-

kéim, pracovnimu i socidlnimu chovani, a to z hlediska vySe navrzenych kritérii hodnoceni.

Respondenti také nebyli spokojeni s hloubkou a frekvenci zpétné vazby. Hloubku zpétné
vazby by mohlo pomoci vyresit pfijeti opatieni, ktera byla navrzena v souvislosti s kritérii
hodnoceni pracovniho vykonu a sebehodnocenim zaméstnanc(ll. Stanoveni presné vyme-
zenych kritérii v ramci kazdé jednotlivé oblasti a zavedeni povinného sebehodnoceni za-
méstnancl by mohlo vyraznym zplsobem prispét k prohloubeni zpétné vazby, kterd by se
tak stala vice efektivni a ptispéla k odbornému rozvoji zaméstnanc(. Z hlediska frekvence
zpétné vazby je moziné prodlouzit délku formalniho hodnoceni, respektive hodnoticiho roz-
hovoru, ze sou€asnych 30 minut na 45 minut, a pfipadné pak i provadét toto formalni hod-
noceni nikoliv jednou ro¢né, ale dvakrat ro¢né, coz je taktéz v souladu s doporucenimi od-
borné literatury.

Hodnotitelé taktéz neabsolvuji Zadna specidlni Skoleni za Gcelem spravného hodnoceni za-
méstnancu, jak doporucuje napfiklad Rejf (2009, str. 90). Pravé absence tohoto Skoleni se
vSak mlZe promitat i v nedostatcich, které byly diskutovany vyse. Hodnotitele by tak bylo
zapotrebi v dané oblasti dikladné proskolit. V Gvahu by pfipadalo objednani tohoto skoleni
u specializované spolec¢nosti ¢i najmuti externiho lektora, avsak s tim se také poji vétsi na-
klady. Levnéjsi a dostupnéjsi variantu by pro spolec¢nost Alfa mohl predstavovat metodicky
manual ¢i struénd prirucka pro hodnotitele, jejiz zpracovani by mél na starosti pfimo per-
sonalista spole¢nosti. Zpracovani takovéto pfirucky by mohlo byt jak v pisemné, takiv elek-
tronické podobé, pficemz by mohlo byt implementovano i ovéreni danych znalosti napfi-
klad formou kratkého testu.

Jako dalsSi doporuceni Ize uvést i neopomindni stanovit ptipadnd opatfeni na zlepseni pra-
covniho vykonu v prabéhu formdlniho hodnoceni zaméstnance, a to za predpokladu, zZe
jsou nalezeny jisté rezervy. TaktéZ by se soucasti formalniho rozhovoru méla stat i diskuze

o dalSim odborném rozvoji daného zaméstnance.
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9.2 Odménovani zameéstnancu

Vétsina dotazovanych respondent( byla spiSe nespokojena se soucasnou nabidkou zamést-
naneckych vyhod, a to z diivodu jejich nedostatecného mnozstvi. Spole¢nost Alfa by tedy
méla rozsifit nabidku svych zaméstnaneckych vyhod tak, aby byli zaméstnanci dostateé¢né
spokojeni a soucasné podnécovani k lepsim pracovnim vykonim. Navodem pro to, které
vyhody by spolec¢nost méla zavést, predstavuje tabulka 5, kde jsou zobrazeny ty, jeZ jsou
zaméstnanci nejvice postradany. Jedna se o rozvoj vzdélavani, stravenky, penzijni pfipojis-
téni Ci pFispévek na sport a kulturu.

Uvedené pripady se fadi mezi danové vyhodné az velmi vyhodné benefity. Pokud budou
splnény zakonem stanovené limity ¢i jiné podminky, pak se z hlediska zaméstnavatele bude
jednat o danfiové ndklady, nebo nedanové naklady, pro néz by platilo osvobozeni od platby
zdravotniho i socidlniho pojisténi. Z pohledu zaméstnance pak pljde o darfiové osvobozeny
pfijem, ktery je velmi casto vazan na podminku poskytnutého nepenéiniho plnéni
(Berglova, 2018).

Stavajici zaméstnanecké vyhody by vzhledem ke své povaze i typu mohly byt i naddle po-
skytovany fixnim zplisobem. Pokud by se spole¢nost rozhodla zavést nové zaméstnanecké
vyhody véetné vySe uvedenych, pak by v tomto pfipadé bylo vhodnéjsi, aby tyto nové za-
vedené vyhody byly poskytovany na zdkladé flexibilniho neboli voliteIného systému — tim
je napfriklad tzv. Cafeteria systém. Pravé tento systém zohledriuje preference jednotlivych
zaméstnanc(, které se mGzZou lisit na zakladé jejich véku, pohlavi ¢i rodinného stavu. Dle
Koubka (2007, str. 321) je tento systém také efektivnéjsi a ndklady jsou tak vice pod kon-
trolou. Je vsak nutné si uvédomit, Ze tento systém by s sebou pro spolecnost Alfa taktéz
prinesl vétsi financni zatéz, ktera souvisi s realizaci i provozem navrhovaného opatieni, coz
je nutné brat na védomi. Pokud by si spolecnost Alfa nechala implementovat Cafeteria sys-
tém MojeBenefity od spoleénosti Sodexo, pak by tato investice ¢inila 20 000 K¢ bez DPH.
Jedna se o moderni benefitovou on-line samoobsluhu, kdy pravidelny mési¢ni poplatek za
udrzbu tohoto systému je ve vysi 30 K¢ za kazdého aktivniho Beneficienta (tj. pro soucasny
pocet 14 zaméstnancl by ro¢ni naklady na tento poplatek Cinily 5 040 K¢ bez DPH). Do-
predu je vSak nutné predpokladat, Ze tyto naklady nemusi byt zcela konec¢né. Jednou z vy-
hod tohoto systému jsou pravidelné on-line reportingy, které informuji o oblibenosti nabi-

zenych vyhod, i oSetfeni darfiového rezimu jednotlivych vyhod (Sodexo; Moje Sodexo).
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Castka, kterou by zaméstnanci mohli erpat v ramci tohoto systému, by se odvijela od po-
¢tu odpracovanych let u spole¢nosti Alfa a byla by pfipisovdna vidy v lednu ve formé bene-
fitnich bodd, kdy 1 K¢ je rovna 1 benefitnimu bodu. Administrativni naro¢nost je snizena
diky tomu, Ze pravidelnou udrzbu i reporting zajistuje spolecnost, jez je odpovédna za im-
plementaci tohoto feseni.

Druha varianta reSeni by spocivala taktéz ve voliteIném systému nové zavedenych zamést-
naneckych vyhod, avSak ve formé vybérovych poukazek (elektronickych ¢i papirovych). Za-
méstnancim by byl poskytnut prehled oblasti, v nichZ by byli opravnéni cerpat vyhody. Na
zakladé dané volby zaméstnancu by personalista objednal potfebny pocet poukazek a na-
sledné zajistil jejich distribuci zaméstnancim. Zaméstnanci by v rdmci této volby byli ome-
zeni rocnim limitem, tj. stanovenou rocni ¢astkou na jednoho zaméstnance (napfiklad
7 000 K¢). V tomto pripadé odpadaji vyssi nadklady na implementaci a navic je toto feseni
pomeérné ¢asoveé nenarocné.

Avsak s ohledem na budoucnost, kdy spole¢nost Alfa usiluje o dalsi rlst a rozSifovani, ktery
je Casto spojen se zvysujicim se poctem zaméstnancu, se zda byt vhodnéjsi implementace
on-line Cafeteria systému kuptikladu jiz zmifiovanou spole¢nosti Sodexo. Druha navrzena
varianta by se zvySujicim se po¢tem zaméstnanc( nesla i vyrazné zvySenou administrativni
zatéZ. Je viak na rozhodnuti spole¢nosti Alfa, zda je ochotna vynalozZit potfebné naklady na

implementaci a provoz zmiflovaného Cafeteria systému.

9.3 Péce o0 zaméstnance

V souvislosti s péc¢i o zaméstnance byl zaznamenan problém v oblasti personalniho rozvoje
zaméstnanc(, kdy vétsSina respondentd v ramci dotaznikového Setfeni oznacila mozZnosti
k dalSimu rozvoiji jejich znalosti a dovednosti jako nedostatecné. Faktem téz je, Ze spolec-
nost Alfa v souc¢asnosti nenabizi svym zaméstnancut zadna Skoleni (s vyjimkou povinnych),
ktera by k tomuto rozvoji pfispivala. Je vSak nutné si uvédomit, Ze investice do vzdélavani
zaméstnancl je jednou z téch nejlepsich, kterou spolec¢nost mlze realizovat. Pravé zamést-
nanci jsou zakladnim stavebnim kamenem, ktery pfispiva k Uspéchu celé spolecnosti. Mal3
spolec¢nost, jakou je i Alfa, povétSinou nemuze svym zaméstnanclim nabidnout takové moz-
nosti rozvoje, jako je tomu u velkych spole€nosti. | pfesto lze navrhnout doporuceni, ktera

by mohla pfispét ke zlepSeni soucasné situace.
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Spolec¢nost Alfa svou pozornost v oblasti rozvoje zaméstnancl vénuje zejména zaskoleni
novackd, rozvoji schopnosti tymové spoluprace, poskytovani zpétné vazby ¢i sdileni zkuse-
nosti. Tyto aktivity by bylo vhodné i naddle zachovat a soucasné se vénovat jejich prohlu-
bovani i zdokonalovani. K zefektivnéni nékterych z danych aktivit by mohla pfispét i nasle-
dujici doporuceni.

Rozvoj schopnosti tymové spoluprace probiha ve spolecnosti Alfa zejména za podpory mi-
mopracovnich sportovnich aktivit i pravidelnych mési¢nich porad, kde si zaméstnanci mo-
hou vyménovat své nazory a zkusenosti. Avsak stale popularné;jsi aktivitou, ktera mize po-
moci rozvijet schopnost spoluprdce i zlepSovat pracovni vztahy, je dobrovolnicky den. Za-
meéstnanci si za pomoci hlasovani zvoli uréity typ dobrovolnické aktivity a ndsledné perso-
nalista Ci jiny organizator dané akce sjedna spolupraci s konkrétnim zafizenim. Napftiklad se
mazZe jednat o malovani détské Ié¢ebny &i venéeni zvifat v Gtulku. Cas straveny touto akti-
vitou Ize evidovat jako placené volno s ndahradou mzdy. Spolec¢nost Alfa by na tuto aktivitu
kazdému zaméstnanci mohla poskytnout 1 pracovni den v roce.

Odborny i osobni rozvoj zaméstnancu se ve spolecnosti Alfa snazi zajistit i za pomoci zpétné
vazby v rdmci procesu hodnoceni daného zaméstnance, pfi¢emz navrhy pro zlepseni dané
oblasti jiz byly zpracovany v kapitole 9.1.

Vyse zminéna doporuceni tedy mohou prispét k zefektivnéni v soucasnosti provadénych
aktivit, které slouzi k rozvoji zaméstnancu. Spolecnost Alfa by se vSak také méla zamyslet i
nad implementaci dalSich aktivit, které by vyraznym zplsobem mohly pomoci rozsitit moz-
nosti pro dal$i odborny i osobni rozvoj zaméstnancu. Jedna se o kurzy &i Skoleni. Tabulka 6
prinasi prehled kurz(, které by dle ndzoru zaméstnanct prispély k jejich dalSimu rozvoji. Pfi
rozhodovani o tom, zda dany kurz realizovat ¢i nikoliv, by mél byt zhodnocen predevsim
redlny pfinos, ktery dany kurz mliZe pfinést (naptiklad za pomoci analyzy pfinost a pred-
pokladanych nakladu) a téz by mély byt definovany cile i vzdélavaci potreby v rdmci spolec-
nosti, ale i na Urovni jednotlivce. Pokud by se spolecnost Alfa rozhodla néktery z kurz( re-
alizovat, méla by peclivé zvazit, jakym zplisobem bude dany kurz uskutecnén a konzultovat
uvazované moznosti i se zameéstnanci, ktefi se kurzu budou Ucastnit. Lze také zavést fi-
nancni spolutcast, kdy na ndkladech na vzdélavani se nebude podilet jen zaméstnavatel,

ale i zaméstnanec.
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Napriklad v pfipadé kurzG angli¢tiny ¢i Microsoft Excel Ize vyuZit mozZnosti e-learningu,
s nimZ jsou ¢asto spojovany i mensi naklady, jelikoZz neni nutné zajistovat dopravu ¢i prona-
jem Skolicich mistnosti. Nevyhodou vsak je, Ze ucastnik kurzu nema okamzitou zpétnou
vazbu od lektora. To vSak Ize vyresit kupfikladu formou zfizeni diskusniho fora pro Gcastniky
kurzu, kde budou moci navzajem sdilet své rady a zkuSenosti.

Dalsim moznym feSenim, jak vhodné vzdélavat své zaméstnance a soucasné Setfit naklady,
je propojeni spole¢nosti s nékterou ze vzdélavacich instituci. Dobes a Sladkova (2013, str.
43-44) uvadi, ze spolecnost by méla vénovat znacnou pozornost vybéru samotné instituce
a nasledné urcit zaméstnance, ktery bude zodpovédny za koordinaci i nasledné vyhodno-
covani dané spoluprace. Vyhoda spociva zejména ve stdlosti této spoluprace, kdy vzdéla-
vaci instituce pfipravuje spole¢nosti kurzy na miru a ve vzajemném poznani, coz umoziuje
usporu nakladd, které by vznikly pfi opakovaném provadéni analyzy vzdélavacich potreb.
Dlouhodobé efektivity pak Ize dosahnout jen za pfedpokladu, Ze spolecnost bude mit jas-

nou vizi o prlbéhu spoluprace i ocekavanych vysledcich.

9.4 Pracovni vztahy

V oblasti pracovnich vztahl panuje ve spolecnosti Alfa pfijemna atmosféra a vétsina re-
spondent( se citi dostatecné informovana o déni, cilech a zménach ve spolecnosti, pficemz
jsou tito respondenti informovani za pomoci e-mailll, mési¢nich porad i informacni na-
sténky. 4 respondenti se vsak citi informovani spiSe nedostatecné, coz je vzhledem k niz-
kému poctu zaméstnancli nemalé Cislo, na zdkladé cehoz Ize zkonstatovat, Ze zde existuje
prostor pro zlepSeni v dané oblasti. ZlepSeni by se mohlo dostavit za pomoci rozsifeni ko-
munikacnich prostfedkd. Jednim takovym jsou i podnikové noviny, které jsou dle Ar-
mstronga (2007, str. 665) vhodnym prostfedkem pro to, jak zaméstnancim vysvétlit za-
méry i dopady moznych zmén, které se v dané spolecnosti odehrdvaji. Spolecnost Alfa by
tyto noviny mohla vydavat jednou za 3 mésice v elektronické podobé, ¢imz by byly usetfeny
naklady na tisk i distribuci, které souvisi s vydavanim klasické tisténé verze. Je vSak nutné
uvazovat naklady na korekturu textu i pfipadné grafické Upravy. Pfipravu obsahu by mél na
starosti zejména personalista spole¢nosti. Do budoucna by k lepsi informovanosti zamést-
nancl mohlo ptispét i zfizeni moderniho firemniho intranetu, ktery v sobé propojuje pre-

hlednou spravu dokument( i firemni komunikaci. Spole¢nost Alfa by mohla zvazit vytvoreni
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moderniho intranetu svépomaoci, coz by predstavovalo nejlevnéjsi moznou variantu rfeseni.

Pokud by se v3ak rozhodla nechat si vytvofit intranet na miru nékterou ze specializovanych

spolecnosti, pak je potfeba pocitat s pocatecni investici okolo 25 000 K¢ a nadslednym pra-

videlnym meési¢nim poplatkem, jehoZ vyse na jednoho uZivatele se mlze pohybovat i v fa-

dech stokorun.

Tabulka 8 prinasi zavérecny prehled navrzenych opatfeni na zlepSeni, kterd byla predsta-

vena v ramci kapitol 9.1-9.4.

Tabulka 8. NavrZend opatreni na zlepseni v ramci kapitol 9.1-9.4

Personalni €¢innost

Zjisténé nedostatky

MNavrzena reseni

absence kritérii hodnoceni

stanoveni konkrétnich kritérii hodnoceni
pracovniho wykonu pro wybrane oblasti

nedostateny prostor pro
sebehodnoceni zaméstnancl

proskoleni hodnotitel( a zavedeni
sebehodnoticiho formulafe

stanoveni kritérii pracovniho vykonu,

Hodnoceni L. i . .
. . . povinneé sebehodnoceni, proSkoleni
zaméstnancd nedostatetna hloubka a frekvence . L h .
.. hodnotiteld, formalni hodnoceni za pomoci
zpé&tné vazby . , .
hodnoticiho rozhovoru v délce 45 minut a
dvakrat rocné
nedostatetna profkolenost zpracovani manualu &i prirucky pro
hodnotiteld hodnotitele personalistou spolecnosti
e . B N . i zavedeni nowych zaméstnaneckych wyhod,
Odménovani mala nabidka zaméstnaneckych . . . , gy
; . } coZ se poji se zménou systému poskytovani
zaméstnancu whod

téchto vyhod (cafeteria nebo poukazky)

Péée o zaméstnance

nedostate¢ne moznosti pro dalsi
personalni rozvoj zaméstnanch

dobrovolnicky den, realizace novych kurzd
a Skoleni, vylepSeny proces hodnoceni,
propojeni se vzdélavaci instituci

Pracowvni vztahy

4 respondenti se citi spise
nedostatetné informovani o déni ve
spolecnosti

podnikove noviny, moderni firemni intranet

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zaver

Tato diplomova prace se zabyvala vybranymi persondalnimi ¢innostmi, konkrétné hodnoce-
nim zaméstnancd, jejich odménovanim, péci o zaméstnance a pracovnimi vztahy, pficemz
vSechny tyto oblasti fizeni lidskych zdroji mohou vyznamné ovliviiovat celkovou spokoje-
nost zaméstnancu s jejich praci.

Dil¢i cil této prace byl zaméren na teoreticky popis vymezené problematiky. Teoreticka ¢ast
priblizila proces hodnoceni zaméstnancu, jeho kritéria, metody i hlavni Ukoly. Definovano
bylo i odménovani zaméstnanc(, jehoZ nedilnou soucasti jsou i zaméstnanecké vyhody.
Dale se teoretickd ¢ast zabyvala péci o zaméstnance i pracovnimi vztahy.

Teoreticka ¢ast predstavovala dllezity podklad pro ¢ast praktickou, jejimz cilem bylo zana-
lyzovat vybrané personalni ¢innosti v rdmci zvolené spoleénosti Alfa, a to s pomoci dotaz-
nikového Setieni, jeZ se uskutecnilo mezi zaméstnanci dané spolecnosti. Analyzu taktéz do-
plnil rozbor internich dokumentd, jez se tykaji vybranych personalnich ¢innosti, a rozhovor
s personalistou. Stanovené vyzkumné otazky byly zodpovézeny na zakladé zjisténych vy-

sledkld. Ndsledné byla navrZena opatreni, jejichZ hlavnim Gkolem bylo eliminovat ¢i zmirnit

zjiSténé nedostatky a prispét tak ke zlepseni danych personalnich Cinnosti.

Pro potfeby této prace bylo stanoveno celkem 7 vyzkumnych otazek, které pomohly odhalit
kvality i nedostatky v ramci danych personalnich ¢innosti. V pripadé zjisténych nedostatkd
byla navrzena opatieni ke zlepseni.

Prvni vyzkumna otazka zjistovala, zda hodnoceni zaméstnanci ve spolecnosti Alfa probiha
v souladu s doporucenimi odborné literatury, coz se nepotvrdilo. | pfes to, Ze zaméstnanci
jsou hodnoceni jak formalnim, tak i neformalnim zplGsobem, bylo v rdmci daného procesu
hodnoceni nalezeno nékolik nedostatk(i. Néktefi respondenti nejsou hodnoceni zcela
spravnym zplsobem, vétSina respondentli nema dostatecny prostor pro sebehodnoceni,
chybi jednoznacna definice kritérii pracovniho vykonu a hloubka i frekvence zpétné vazby
pripada casti respondentl nedostatecna. Dana zjisténi jsou v rozporu s doporucenimi od-
borné literatury a byla navriena opatfeni na zlepseni, z nichZ Ize zminit naptiklad proskoleni
hodnotitell, stanoveni konkrétnich kritérii pracovniho vykonu ¢i prodlouzeni délky hodno-

ticiho rozhovoru.

|75



Druha vyzkumnad otdzka se zabyvala tim, zda vétSina zaméstnancl povaZzuje systém odmé-
novani za spravedlivy, coZ se potvrdilo. Treti vyzkumna otazka se pak zamérovala na spo-
kojenost zaméstnancu s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, kdy vétSina zaméstnancui neni
s nabidkou spokojena z dlivodu nedostatecné velké nabidky téchto vyhod. Bylo tedy dopo-
ruceno zavést nové zaméstnanecké vyhody, které jsou zaméstnanci nejvice postradany,
pficemz se jedna o vyhody, které z dafiového hlediska mohou byt oznaceny za vyhodné az
velmi vyhodné. Spolecnost Alfa by méla zvazit volitelny systém poskytovani téchto nové
zavedenych vyhod, pficemz v Uvahu pfipadd implementace on-line Cafeteria systému, coz
Ize vSak zafadit mezi finan¢né narocnéjsi feSeni, nebo vybérovych poukazek.

Ukolem étvrté vyzkumné otdzky bylo zjistit, na jaké drovni spole¢nost Alfa pecuje o své
zaméstnance, kdy lze zhodnotit, Ze tato Uroven neni zcela dostacujici, a to zejména z di-
vodu nedostatecnych moznosti pro dalsi odborny i osobni rozvoj zaméstnanc(. Tento pro-
blém by mohlo pomoci zmirnit zefektivnéni soucasnych zpUlsobi rozvoje, ale i realizace no-
vych kurzu a Skoleni, dobrovolnicky den, vylepseny proces hodnoceni pracovniho vykonu i
moznost propojeni s nékterou ze vzdélavacich instituci. Na druhou stranu je vSak nutné
konstatovat, Ze z hlediska oblasti bezpecénosti a ochrany zdravi pfti praci, pracovni doby a
pracovniho prostfedi pecuje spole¢nost Alfa o své zaméstnance na dobré drovni.

Pata vyzkumnd otazka zkoumala, zda na pracovisti panuje dobra atmosféra v oblasti pra-
covnich vztah, coz se jednoznacné potvrdilo. Kladné Ize odpovédét i na Sestou vyzkumnou
otazku, ktera zjistovala, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani o celkovém déni ve
spolecnosti. Vétsina respondent( se citi dostate¢né informovana, avSak existuje zde pro-
stor ke zlepseni, jelikoZz mala ¢ast respondentu se citi informovana spiSe nedostatecné. Na-
vrzenym opatfenim je zavedeni podnikovych novin, které jsou vhodnym prostfedkem pro
informovani zaméstnancll o zménach ve spolecnosti, a do budoucna by spolecnost méla
zvaZit i zavedeni moderniho intranetu, ktery velmi usnadnuje firemni komunikaci.

Sedma vyzkumna otazka méla za cil zjistit, se kterou vybranou oblasti fizeni lidskych zdrojl
jsou zaméstnanci spokojeni nejméné, kdy nejhlre byly hodnoceny pfilezitosti k dalSimu
vzdélavani nasledovany nabidkou zaméstnaneckych vyhod, coZz koresponduje i s pfedcho-
zimi odpovéd'mi zaméstnancl v rdmci dotaznikového Setreni.

Celkové lIze Fici, Ze v rdmci jednotlivych personalnich ¢innosti, které jsou realizovany ve spo-
le€nosti Alfa, Ize nalézt urcité kvality i potencidl pro jejich dalsi Uspésny rozvoj. Lze vyzdvih-

nout prijemnou atmosféru v oblasti pracovnich vztah(, realizaci formalniho i neformalniho
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hodnoceni ¢i dostatecnou pozornost vénovanou bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci. K
soustavnému zlepSovani vybranych persondlnich ¢innosti je vSak zapotrebi vénovat znac-
nou pozornost mnohym zjisténym nedostatkiim, které je zapotiebi odstranit tak, aby bylo
prispéno ke zlepseni danych oblasti.

Za ucelem zlepSeni soucasného stavu, jakozto i minimalizaci zjiSténych nedostatkd, byly vy-
pracovany konkrétni navrhy, které predstavovaly posledni krok k tomu, aby mohl byt napl-
nén cil i pfinos této diplomové prace.

Dalsi vyzkum daného tématu by se mohl soustredit na skutecny vliv realizovanych opatreni

na zlepseni vybranych persondlnich ¢innosti.
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Seznam priloh

Pfiloha €. 1 Dotaznik — Analyza vybranych personalnich oblasti

Dobry den,

jsem studentkou posledniho ro¢niku oboru Projektové fizeni inovaci na CVUT v Praze a
timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery mi poskytne po-
trebné vysledky pro praktickou ¢ast mé diplomové prace, jejimz tématem je analyza vybra-
nych personalnich ¢innosti. Dotaznik je zcela anonymni.

Predem dékuji za Vasi spolupraci.

POKYNY PRO VYPLNENI DOTAZNIKU: Oznacte prosim jednu odpovéd. Vice moznosti mi-
Zete vybrat pouze v pripadé, Ze je u dané otdzky tento pokyn vyslovné uveden.

1. Jakym zplUsobem dochazi k hodnoceni vysledk( Vasi prace?
LZE VYBRAT VICE MOZNOSTI

O
O

neformalnim zplsobem, tj. kazdodenni ¢i obcCasné vyjadieni smé-
rem k vysledk{m Vasi prace

formalnim zpUsobem, tj. alespon jednou rocné probiha hodnoceni
pracovnich vysledkd s pfimym nadfizenym formou hodnoticiho roz-
hovoru

nevim

jinym zplGsobem (prosim stru€né vypiste) ......cceeeveeveecececvece e

2. Jakym zpusobem dochazi k hodnoceni Vaseho pracovniho chovani (tj. ko-
munikace s kolegy, Usili, dochdzka, schopnost spoluprace)?
LZE VYBRAT VIiCE MOZNOSTI

neformadlnim zplsobem, tj. kazdodenni ¢i obcasné vyjadieni smé-
rem k Vasemu pracovnimu chovani

formalnim zpUsobem, tj. alespon jednou rocné probihd hodnoceni
pracovniho chovani pfi hodnoticim rozhovoru s pfimym nadfizenym
nevim

jinym zplGsobem (prosim stru€né vypiste) ......cceeeveeveevececvece e
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3. Jakym zpusobem probiha hodnoceni ze strany Vaseho pfimého vedouciho?

O
O
O

O
O

hodnoceni se zaméfuje pouze na nedostatky a je velmi kritické
hodnoceni se zaméfuje spiSe na nedostatky a je pomérné kritické
pfi hodnoceni jsou vyzdvihovany kladné stranky a dochazi i k prob-
rani pfipadnych nedostatkd

nevim

jinym zplsobem (prosim stru¢né vypiste) ......ccceeeecevverereecesesererverenenns

4. Je Vam v pribéhu hodnoceni ponechan dostatecny prostor pro sebehod-
noceni?

ooooag

ano
spiSe ano
spiSe ne
ne

nevim

5. Dostavate dostatecnou zpétnou vazbu na své pracovni vysledky?

O

O

O
O

ano, hloubka i frekvence zpétné vazby ve vztahu k mym pracovnim
vysledklm se mi zda dostacujici

hloubka zpétné vazby na mé pracovni vysledky se mi zda nedosta-
Cujici, frekvence je dostacujici

frekvence zpétné vazby na mé pracovni vysledky se mi zda nedosta-
Cujici, hloubka zpétné vazby je dostacujici

ne, zpétnd vazba na mé pracovni vysledky se mi z hlediska své
hloubky a frekvence zda nedostacujici

nevim

jiny Nazor (prosim StruCneé VYPIStE) ..cccvevevecicri ittt et cveseveenens

6. Dostavate dostatecnou zpétnou vazbu na svoje pracovni chovani (tj. komu-
nikace s kolegy, usili, dochazka, schopnost spoluprace)?

O

O

ano, hloubka i frekvence zpétné vazby na mé pracovni chovani se
mi zdd dostacdujici

hloubka zpétné vazby na mé pracovni chovani se mi zda nedostacu-
jici, frekvence je dostacujici

frekvence zpétné vazby na mé pracovni chovani se mi zda nedosta-
Cujici, hloubka zpétné vazby je dostacujici

ne, zpétnd vazba na mé pracovni chovani se mi z hlediska své
hloubky a frekvence zda nedostacujici

nevim
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I jiny nazor (prosim struCné VYPISte) ....ccveeueeeeeeeeveeeieeereereee e seeeeeeveseannes

7. Povazujete systém odménovani ve Vasi spolecnosti za spravedlivy?

ano, systém je nastaven spravedlivé
spiSe ano

spiSe ne

ne, systém je nespravedlivy

nevim

OoOooOoond

8. Iste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod/benefitl ve Vasi spo-

le€nosti?
[ ano, jsem spokojen/a......... (pfejdéte na otazku ¢. 10)
[ spiSe ano.....cccveveeeeeveereeenas (prejdéte na otazku €. 10)
L1 spiSe Ne..eceeececceeeeevene (prejdéte na otazku €. 9)
[ ne, jsem nespokojen/a.......(prejdéte na otazku ¢. 9)
[0 nemdm jasny nazor............. (pfejdéte na otazku €. 10)

9. S ¢im konkrétnim jste z hlediska zaméstnaneckych vyhod/benefitli nespo-
kojen/a?

1 nabidka benefitd je pfilis mald, uvital/a bych vétsi nabidku
[0 nevyhovuje mi Zadny z nabizenych benefit(
LI jiny dGvod (prosim strucné vVypiste) ....ccceeeeeeeceveeeinree e

10. Existuji benefity, o které byste mél/a zajem a v soucasné nabidce chybi?
Pokud ano, pak je prosim strucné vypiste. Pokud ne, nechte pole prazdné.

11. Je ve spoleénosti kladen dostatecny diraz na bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci?

ano
spiSe ano
spise ne
ne

nevim

OoOooOooad
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12. Které tvrzeni nejlépe vystihuje pracovni prostredi (vybaveni, osvétleni, hluk
apod.), v némz se pohybujete?

ooooad

pracovni prostredi je pfijemné a citim se zde dobre

pracovni prostredi je spiSe prijemné

pracovni prostredi je spiSe nevyhovuijici

pracovni prostiedi mi viibec nevyhovuje a citim se zde nepfijemné
nevim

13. Jak hodnotite moznosti, které Vam zaméstnavatel poskytuje k rozvoji Va-
Sich odbornych i osobnich znalosti a dovednosti?

ooooad

moznosti jsou zcela dostatecné
mozZnosti jsou spiSe dostatecné
moznosti jsou spiSe nedostatecné
moznosti jsou nedostatecné
nevim

14. Ktera nabidka vzdélavacich kurzu ¢i Skoleni by dle Vaseho nazoru mohla
pomoci k Vasemu dalSimu rozvoji (naptiklad jazykové kurzy, kurz Géetnictvi
apod.)?

ProSim STrUCNE VYPISTE: ...eviieie ettt et et sr e e ae e en aes

15. Kterou mozZnosti byste nejlépe vystihl/a atmosféru na pracovisti:

oooo oOd

atmosféra je dobra, nepanuje zde napéti a jsou zde zdravé pracovni
vztahy

atmosféra je prevaziné dobra

atmosféra je neutralni

atmosféra je prevainé Spatna

atmosféra je Spatnd, panuje zde napéti a dochazi k ¢astym konflik-
tim

16. Jste dostatecné informovan/a o cilech, déni a zménach, které ve spolec-
nosti probihaji?

oooa

ano, jsem dostatecné informovan/a
spiSe ano

spiSe ne

ne, nejsem dostate¢né informovan/a
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17. Se kterou oblasti fizeni lidskych zdrojl ve spolecnosti jste spokojen/a nej-
méné?

hodnoceni pracovnich vysledk( a chovani

systém odmeénovani (mzda a jeji doplikova slozka)

zaméstnanecké vyhody/benefity

pracovni doba a pracovni rezim

pracovni prostredi

bezpecnost a ochrana zdravi pti praci

prilezitost k dalSimu rozvoji

atmosféra na pracovisti a pracovni vztahy

informovanost o déni ¢i zménach ve spolecnosti

jind oblast (prosim strucné Vypiste)......ccoveveveverecrecreerene e e

OO0O0O0O0Ooo0ooOoaon

18. Jaké je Vase pohlavi?

N<
(0]
>
Q

O
O

3
c
N¢

19. Jaky je V4% vék?

1 25leta méné
O 26-34 let

[0 35-54 let

1 55 let a vice

20. Jak dlouho jste ve spolecnosti zaméstnan/a?

Dékuji za Vas €as a za vyplnéni mého dotazniku.
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pljcovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Lucie Lepkova

V Praze dne: 08. 05. 2020

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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