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Anotace

Bakalafska prace se zabyva analyzou persondlni prace ve spoleCnosti a feSenim problému
pracovni naplné jednotlivych pozic. Obsah bakalaiské prace je rozdélen do dvou ¢asti,
teoretické a praktické. Teoretickd cast obsahuje vysvétleni pojmu personalni prace, vypovida o
personalni ¢innosti a jejim fungovani v organizaci, poukazuje na pracovni povinnosti a napli
prace zaméstnancl a zaméstnavatele. Praktickd Cast se vénuje developerské spolecnosti
PRECO GROUP s.r.0., ktera je zde piedstavena se zamétfenim na fungovani personalni ¢innosti
a pfiblizeni pracovni naplné¢ jednotlivych pozic. V této Casti vychdzi prace z prizkumu
spokojenosti zaméstnancli s provadénim persondlni ¢innosti ve spole¢nosti formou online
dotazniku. Priizkum pracovni naplné€ je doplnén rozhovorem s vedoucim spolecnosti. Soucasti
bakalarské prace je rovnéz zjisténi problémil v oblasti persondlni prace a navrzeni pracovnich

naplné pro jednotlivé pozice ve spolecnosti.
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Personalni prace, persondlni ¢innost, fizeni



Annotation

Bachelor thesis deals with the analysis of personnel work in the company and the solution to
the problem of the workload of individual positions. The content of the bachelor thesis is
divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part contains explanation of the
concept of personnel work, telling us about the hr activities and its functioning in the
organization, points to the work duties and job description of employees and employer. The
practical part is dedicated to the development of the company advise to give GROUP s. r. 0.,
which is here presented, focusing on the functioning of the hr activities and the approach of the
work responsibilities of individual positions. In this section is based on the work of the survey
staff satisfaction with the implementation of hr activities in the company in the form of an
online questionnaire. Survey job description is supplemented by an interview with the head of
the company. Part of the bachelor's thesis is also finding problems in the field of personnel work

and the design work of the filling for each position in the company.
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1 Uvod

Cilem bakalafské prace z oblasti personalistiky je rozSifeni a prohloubeni vlastnich
obecnych znalosti o zapojeni lidi do pracovniho procesu a piiblizeni této problematiky ke
konkrétnim ptikladu spole¢nosti PRECO GROUP s.r.o0. Je nepochybné, Ze informace ze sféry
personalni prace s lidmi jsou velmi potiebné, protoze lidska pracovni sila je dosud v kazdém
podniku stale dulezita, prestoze prichazi doba, kdy bude mozno témét kazdou praci zautomatizovat
a Clovéka v mnoha ptfipadech nahradit robotem. Je ovSem zapotiebi, aby automatizace slouzila
Clovéku a prispivala k uleh€eni jeho manudlnich Cinnosti i psychického zatizeni a robot aby
Cloveka nenahrazoval beze zbytku, ale aby s clovékem spolupracoval. V pracovnim procesu
nebude Cloveék nikdy Uplné nahraditelny, na druhé strané¢ ma robotizace vyroby své nesporné
pfednosti. Vyhodou robota je naptiklad to, ze neni nutno brat zietel k jeho lidskym potfebam,
provadét s nim néjaké pohovory nebo zjist'ovat jeho spokojenost s pracovnim zafazenim nebo s
kolektivem. Nicmén¢ fungovani robota bez lidského vedeni je prakticky nemyslitelné. Proto bude
mit persondlni ¢innost v kazdém podniku, v kazdé spolecnosti, stale svoje nezastupitelné misto.
Kazdy ¢lovek je individualitou a jako takovy potiebuje i individuélni pfistup. Pokud ma vykonavat
svou praci kvalitné, musi byt v praci spokojen, a o to se ve spoleCnosti stard personalista.
Personalni prace se zaméfuje na ziskdvani a vybér pracovnikil, fizeni pracovniho vykonu,
hodnoceni zaméstnancii, odménovani, osobnostni rozvoj apod. Z divodu odliSnosti mezi
jednotlivymi zaméstnanci musi personalista pii vykonavani persondlni ¢innosti volit pfistup ke
kazdému z nich odlisny, tedy individualni. Odlisnost ptistupu zohlediiuje charakter clovéka, jeho
neméng¢ diilezitych faktord. Metody provadéni persondlni ¢innosti mize ovliviiovat rovnéz politika
organizace, postaveni na trhu, konkurenceschopnost, styl fizeni lidi, poCet zaméstnancii, zaméfeni
organizace apod.

Lidsky kapital mize byt dilezitou konkuren¢ni vyhodou. Na lidech, zaméstnancich, zavisi
veskera cCinnost spolecnosti — navrhovani marketingovych strategii, technologie vyroby,
analyzovani stavu podniku, zjiStovani problému a soucasné feSeni té€chto problému. Od kvality
zamé&stnancl se piimo odviji uspéSnost organizace, jeji vykonnost a udrzitelnost na trhu. Pro
organizaci je dilezité ziskat na své pracovni pozice schopné a zodpovédné lidi, vytvofit vhodné a
vyhodné podminky pro vykon jejich prace, udrzet si je a neustale podnécovat ke zlepSovani
pracovnich vysledkli zaméstnancti. A to vSechno miZe jednoznacné ovlivnit pravé personalni

politika spole¢nosti.



Tato bakalafska prace sestavd ze dvou hlavnich casti — teoretické (kapitola 3)
a praktické (kapitola 4). Teoretickd Cast informuje o persondlni Cinnosti, jejim definovani a
zpusobech jejiho provadéni. Tato Cast se vénuje rovnéz problematice pracovnich povinnosti
zam&stnancli na jednotlivych pracovnich pozicich, jejich pracovni naplni a dalSim
zamé&stnaneckym zélezitostem, jez se fidi zdkonem a pracovni smlouvou. Praktickd cast se
zaméfuje na porovnani persondlni prace ve spole¢nosti PRECO GROUP s.r.0. s teoretickym
definovanim persondlni ¢innosti na zdkladé¢ odborné literatury. Tato ¢ast se rovnéz zamétuje na
vyzkum stavu pracovnich povinnosti na jednotlivych pracovnich pozicich v organizaci,
vyhodnocuje chybéjici pracovni povinnosti a ptindsi navrhy a doporuceni smeétujici ke zlepseni

stavu pracovnich povinnosti na jednotlivych pozicich.



2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je provést analyzu persondlni prace ve spole¢nosti PRECO
GROUP s.r.o0. a v ptipadé zjisténych nedostatkii navrhnout opateni, ktera povedou ke zlepSeni
stavajici situace. Prace se bude zabyvat zlepSovanim, rozvijenim a hleddnim vhodnych zplisobt
realizace jednotlivych pracovnich ¢innosti zaméstnancti v této spolecnosti. Dal$im priméarnim
cilem je navrzeni pracovni naplné a povinnosti pro jednotlivé pracovni pozice ve vybrané
spolec¢nosti. Na zaklad¢ analyzy odborné literatury a rozboru ¢innosti na jednotlivych pracovnich
pozicich budou navrZena zlepSeni k zefektivnéni pracovni naplné a vykonu pracovnich povinnosti
na jednotlivych pozicich ve spolecnosti PRECO GROUP s.r.0.

K dosazeni hlavnich cilti museji byt splnény dil¢i cile teoretické Casti:

1) Definovani personalni prace.

2) Pochopeni procesu provadéni personalni prace.

3) Analyza jednotlivych personélnich ¢innosti.

4) Definovani pojmu pracovni povinnost a pracovni napl.

5) Analyzovani pracovnich povinnosti podle zékoniku.

K dosazeni hlavnich cili museji byt splnény dil¢i cile praktické ¢asti:
1) Rozbor stavu podniku PRECO GROUP s.r.0. a zjisténi miry potiebnosti personalisty
v této spolecnosti.

2) Analyza personalni prace a jednotlivych persondlnich ¢innosti ve vybraném podniku.

3) Porovnani vysledku provedené analyzy s teoretickym stavem persondlni ¢innosti.

4) Analyzovani stavajicich pracovnich povinnosti na jednotlivych pozicich.

5) Na zékladé¢ vysledku provedené analyzy zjisténi chybéjicich pracovnich povinnosti.

6) Navrh na doplnéni chybé&jicich pracovnich povinnosti.

2.2 Metodika prace

Nejprve bude provedena sekundarni analyza dat. Na zakladé¢ komparace ndzorli autorti
odborné literatury, tykajicich se dané¢ho tématu, bude vytvotfen elektronicky dotaznik, pomoci
kterého budou ziskana data, jez budou nasledné analyzovéna a graficky a pocetné vyhodnocena.

DalSimi metodami, které budou pfi zpracovani prace vyuzity, budou metody analyzy,

syntézy, indukce a dedukce. Dotaznikové Setfeni bude doplnéno o polostrukturovany rozhovor,
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ktery bude uskute¢nén s vedoucim podniku. Na zéklad¢ vysledkt ziskanych z dotaznikového
Setfeni a rozhovoru bude navrZena pracovni népli jednotlivych pracovnich pozic ve spolecnosti

PRECO GROUP s.r.o.



3 Teoreticka Cast prace

3.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na viechny procesy, které se tykaji zamé&stnance &i
zameéstnavatele. Kuptikladu je mozno uvést nasledujici procesy: ziskavani lidskych zdroju,
planovani, formovani, vyuzivani vysledkl prace zaméstnance, vyuzivani pracovnich schopnosti
zamé&stnance. Problematika fizeni lidskych zdroji zahrnuje rovnéZ pracovni chovani zaméstnanct
k vlastni vykonané préci, k podniku, ke spolupracovnikiim. Lze zjednodusené shrnout, Ze fizeni
lidskych zdrojti odpovida za to, aby spravny pocet spravnych pracovniki, na spravném misté, ve
spravném case a se spravnou naladou vykondval spravnou praci.

Oblast fizeni lidskych zdroj zahrnuje strategické a logické piistupy k fizeni nejcennéjsiho
aktivu organizace, to je lidi, ktefi usiluji o dosaZeni cilli organizace a dé¢laji to samostatné jak
individudlng, tak v tymu. Zaméstnanci pfedstavuji zédkladni aktivum spolec¢nosti (kapital), do
kterého tato spolec¢nost ve vlastnim zdjmu investuje, a to tak, Ze zaméstnanciim umozni soustavné
vzdélavani, zabezpeci jim socidlni jistotu, zdravotni pojisténi a moZnost relaxace upeviujici
fyzické 1 psychické zdravi. (Hron, 2002; Rejf, 2009)

Hlavnim ekonomickym ukolem jakékoliv organizace je existovat a fungovat ziskové,

ovSem aby tomu tak bylo, musi disponovat tfemi zakladnimi zdroji, kterymi jsou: (Rejf, 2009)

1. material
2. finance
3. lidé

vvvvvv

spolec¢nosti. Neni myslitelné, aby existovala organizace, v niz obstaravaji veSkerou praci pouze
roboti. Protoze i roboti jsou navrhovani, vyrabéni a fizeni lidmi. Lidska pracovni sila je stale silou
rozhodujici, kterd mize poskytovat rizné sluzby, kontrolovat kvalitu produkce, stanovovat
strategii a cile organizace.

., Rizeni lidskych zdrojii je proces pFijimdni rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahii,
ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnancii i organizace. “ (Milkovich s. 38, 1993)

Rizeni lidskych zdrojii se povazuje za novou koncepci personalni prace, ktera se stava
jadrem organizace libovolného zaméteni. VSude pracuji lidé a vSude potiebuji manaZzery, ktefi
maji na starosti nejdilezitéjsi tlohu v podniku, a to je fizeni lidskych zdroji. Toto vnimani
persondlni prace podtrhuje velky vyznam ¢lovéka v pracovnim procesu a jeho pracovni silu, ktera

je motorem c¢innosti kazdé organizace. (Koubek, 2008)
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Existuje mnoho faktort, jez ovliviiuji fizeni lidskych zdroju. V podstaté se daji rozdélit do
dvou skupin — na faktory plisobici z okolniho prostiedi a faktory podminéné vnitinim prostfedim
organizace. K faktorim okolniho prostfedi se fadi naptfiklad historicky vliv, specialni
demografické zmény, vliv statu, konkurence jinych firem a jiné. K vnitinim faktorim patii

finan¢ni podminky, podnikatelska strategie, technologie vyroby, kultura a filozofie firmy, styly

vvvvvv

3.1.1 Styly rizeni

Problematikou styll fizeni se zabyva cel4 fada autort. D4 se fict, Ze kazda firma ma svij
specificky styl fizeni zaméstnancti, protoZze ma rtizné existencni podminky a rtizné manazery.
Kvalita, pfesnost a styl fizeni manaZera ma zasadni vyznam pro chod podniku, navic je efektivnost
stylu fizeni konkrétniho manazera ovlivnéna mnoha vySe zminénymi faktory, které jsou ve vSech
spolecnostech rizné. Rejf (2009) a Bélohlavek (2001) déli styly tizeni na:

Autoritativni — manaZzer rozhoduje o feseni jakéhokoli problému sdm a nenechéva ani jedno
rozhodnuti na nékom jiném; chce mit vS§echno pod kontrolou, ke svym podfizenym nemé divéru
a jen jim ptikazuje, co maji délat.

Demokraticky — manazer feSi vSechny problémy se svymi podfizenymi spolecné;

rozhodovani o feseni jakéhokoli problému probihé formou diskuse a manazer bere v ivahu nazory
vsSech svych spolupracovnikii.

Liberdlni — manaZer se samostatnému rozhodnuti problému, ktery potiebuje feSeni,
vyhybd, a pokud je to mozné, nechdva feSeni na podiizenych.

Kromeé tii uvedenych stylt fizeni uvadi Veber (2006) jesté styl fizeni:

Byrokraticky — charakteristicky tim, Zze manazZer svou fidici ¢innost opird o smérnice a
nafizeni, a bez ohledu na vysledky sleduje, zda jsou takto ulozend natizeni plnéna.

Existuje jesté fada riznych dalSich stylt fizeni, naptiklad Hron (2002) uvadi jesté tyto:

lhostejny, sousedsky, harmonicky, poradni, tymovy, sociadlni a autokraticky.

3.1.2 UKoly Fizeni lidskych zdroja

Podle Armstronga (2007), Koubka (2008) a Bélohlavka (2001) je hlavnim ukolem fizeni
lidskych zdroju to, aby organizace uspésné plnila své cile. Na zdkladé prectené literatury lze

vyhodnotit nékolik hlavnich cilii fizeni lidskych zdrojt:



* ZvySovani vykontl organizace.

* ZvySovani efektivity prace organizace diky optiméalnimu vyuZzivani pracovnich sil.

* Vytvareni kvalitnich pracovnich tymi a dobrych mezilidskych vztaht.

*  Vyuzivani efektivniho stylu fizeni.

* Zatazovani spravného ¢lovéka na spravné misto.

* Napomdhani zaméstnanciim spliiovat jeji osobni cile.

* Vytvéreni situace, kterd umoznuje vzdélavani a motivovani pracovnik.

* Dodrzovani zdkoni pii vedeni lidi.

.V praci vytvorené American Society for Training and Development se objevuje

nasledujici poradi hlavnich vkolii Fizeni lidskych zdroji:

1. Zlepseni kvality pracovniho Zivota.
Zvyseni produktivity.
Zvyseni spokojenosti pracovnikaii.

Zlepseni rozvoje pracovnikii jako jedincii i kolektivu.

LR W N

Zvyseni pripravenosti na zmeny. *“ (Koubek, s. 19, 2008)

3.2 Personalni prace

Pojmy fizeni lidskych zdrojt, persondlni fizeni, personalni prace, personalistika — to jsou
terminy, které na prvni pohled vypadaji jako synonyma, ale v podstaté tomu tak neni. Moderni
odborna literatura rozliduje Fizeni lidskych zdrojt a personalni fizeni. Rizeni lidskych zdroji se
povaruje za nejnovejsi pojeti personalniho Fizeni. Personalni prace ¢i personalistika se pouziva
jako obecné oznaceni Fizeni organizace. Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroji definuje
odborna literatura jako vyvojové faze nebo koncepce personalni prace.

., Personalni prace (personalistika) tvori tu cast vizeni organizace, ktera se zaméruje na
vSe, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. na jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané prdaci, k organizaci,
spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz na jeho
osobni uspokojeni z vykondavané prace, jeho personalni a socialni rozvoj.*“ (Koubek, s. 13, 2008)

Pokud chce byt podnik uspésny, musi brat v potaz dilezitou podminku. Musi si uvédomit
hodnotu a vyznam lidi, lidskych zdroju, to, ze lidské zdroje jsou zdkladem bohatstvi a prosperity

organizace a ze na jejich fizeni zavisi, zda bude podnik isp&$ny nebo ne.
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O podobé tizeni lidi rozhoduje organizace sama — v jakém potadi budou nasledovat fidici
¢innosti, jaka bude struktura organizace a jeji rozsah, kterou oblasti se bude manazer zabyvat vice
a kterou méné¢, jaka bude celkova strategie a politika organizace. Stat by mél pouze regulovat
pfipadné konflikty mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a dohlizet na to, aby ob¢ strany

dodrzovaly podepsané smlouvy a zadkony.

3.3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti predstavuji zaklad personalni prace. Dulezité je pochopit, ze pfi
provadéni jednotlivych personalnich ¢innosti museji byt cile kazdé jednotlivé ¢innosti vzajemné
provazany. To lze vnimat jako zdkladni podminku prace manazera. Touto podminkou se blize
zabyva oblast fizeni pracovniho vykonil. Z odborné literatury bylo zajiSténo nékolik pojeti
Milkovich, 1993)

1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist.

2. Plénovani lidskych zdroji.

3. Ziskavani a vybér pracovniki.

4. Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki.
5. Odménovani.

6. Rozvoj a vzdélavani.

7. Pracovni vztahy.

Pii analyzovani persondlnich ¢innosti je tfeba respektovat logiku jejich potadi. Nejprve
museji byt vytvofena a definovana pracovni mista. Pak ptichdzi planovani potieby pracovnikl
(lidskych zdrojli) a jejich ziskdvani, vybér a pfijimani. Nasleduje zafazeni pracovniki do
pracovniho procesu, jejich rozmistovani, fizeni jejich pracovniho vykonu a jeho hodnoceni, jez
by mélo byt spojeno s pozitivni motivaci — tedy odménovanim. Nemalou dileZitost ma péce o
osobnostni rozvoj a dal§i vzdélavani pracovnikli, zdjem o vytvafeni kvalitnich vztahli na
pracovisti, pfipadné duastojné ukonceni pracovniho poméru. Lze tedy shrnout, ze klicovymi
personalnimi ¢innostmi je vytvafeni a analyza pracovnich mist a hodnoceni pracovnikl a jejich

pracovniho vykonu. (Koubek, 2008)
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3.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto — je dil¢i soucdsti organizace, kterd musi znamenat urcity ptinos pro
organizaci. Pfedpoklada se tedy, Zze pracovnik, ktery ho obsadi, bude spliovat tkoly od tohoto
mista otekavané. Ukolem personalisty je obsadit pracovni misto takovym pracovnikem, ktery
bude ochoten a schopen plnit ukoly s pracovnim mistem spojené svédomité a odpoveédné, protoze
kvalita vysledkl ¢innosti pracovniho mista zavisi pravé na ¢loveku, ktery ho obsadi — na jeho
motivaci, vzdélani, moralnich vlastnostech, schopnostech a znalostech. (Armstrong, 2002 )

Vytvareni pracovnich mist — je rozhodovani o poctu a obsahu pracovnich mist v
organizaci, stanoveni miry ukoli a odpovédnosti, jez se od jednotlivych pracovnich mist
o¢ekavaji, vztahii mezi pracovnim mistem, respektive pracovnikem, ktery urcité pracovni misto
zastava, a ostatnimi zaméstnanci organizace. (Armstrong, 1999)

Obsah prace — ovliviiuje zaméfeni a cile organizace. Vytvoteni pracovnich mist pfimo
souvisi s vytvofenim a strukturou organizace, ale museji se zvazovat nasledujici faktory:
(Armstrong, 2002)

*  Vnitini motivace pracovnikd.
* Charakter uklida.
*  Motivujici charakter prace.

,,Analyzou pracovniho mista se rozumi proces sbéru, analyzy a usporadani informaci o
obsahu prdce s cilem vytvorit zaklad pro popis pracovniho mista a podklady pro ziskavani,
vzdelavani pracovnikii, pro hodnoceni prace a rizeni pracovniho vykonu. Analyza pracovniho
mista se soustieduje na to, co se ocekava, ze drzitel pracovniho mista bude délat. “ (Armstrong s.
209, 1999)

Hlavnim cilem analyzy pracovniho mista je zpracovani vSech informaci s cilem
sestaveni popisu pracovniho mista, ktery musi obsahovat podklady pro odvozeni pozadavk, jez
pracovni misto na pracovnika klade. Analyza pracovniho mista obsahuje objektivni obraz
pracovniho mista a je vychodiskem pro ptipadnou zménu profilu pracovniho mista ¢i pro proces
vytvareni dalSich pracovnich mist. Po vytvofeni pracovniho mista se provadi analyza pracovniho
mista, kdy se zpracovava obsah a specifikace pracovniho mista a ndsledné se navrhuji zmény pro
efektivnéjsi vykonavani dané prace. Po realizaci zmén se pracovni misto nové definuje, poté se
znovu analyzuje a cely proces se tak opakuje. (Koubek, 2008)

Vytvareni a analyza pracovnich mist souvisi s definovanim pracovnich ukoli a jejich
vzajemnym propojovanim. Tuto ¢innost 1ze povazovat za kli¢ovou, protoze kvalita vytvaieni a

analyzovani pracovnich mist je zakladem pro efektivni vykondvani prace v organizaci a je zaroven
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zakladem spokojenosti zaméstnancii s vykondvanou praci. Kvalita analytické ¢innosti vyrazné
ovliviluje vykonavani dalSich persondlnich Cinnosti a personalni praci celé organizace. K
analyzovani pracovnich mist a vytvareni tkolli musi dochazet dfive, nez se piikro¢i k dalsi
personalni praci.

Pii vytvafeni pracovnich mist a definovani pracovnich tkolil je nutno odpovédéet si na
nasledujici otazky: (Koubek, 2008)

1. Jaky tkol musi byt splnén?

Kde bude tikol plnit? (umisténi pracoviste)
Kdy bude ukol plnit? (¢asovy interval)
Pro¢ se ma ukol splnit? (divody)

Jak bude ukol plnit? (metody, postupy)

S ok wN

Kdo bude tkol plnit? (vlastnosti a schopnosti pracovnika)

3.3.2 Planovani lidskych zdroju

Rizeni podniku vede k plnéni stanovenych cildi, proto museji byt zhodnoceny nékteré
metody nebo postupy k dosazeni cilii. Hlavnim ukolem planovani lidskych zdrojti je stanovit cile
a zvolit metody pro jejich dosahovani. Planovani je dilezitym nastrojem fizeni podniku — je
ptedpovidanim potieb a rezerv, které bude nutno realizovat v personalni oblasti. (Rejf, 2009; Hron,
2002)

Planovéani lidskych zdrojii musi rozpoznavat a predvidat potiebu pracovnich sil
v organizaci v budoucnosti a predvidat zdroje, které budou tuto potiebu kryt. Cilem je dosdhnout
rovnovahy mezi nabidkou pracovnich sil a jejich poptavkou v organizaci. Dulezitym ukolem
planovani lidskych zdroji je zaroven zajisténi perspektivniho persondlniho rozvoje kazdého
zameéstnance, pisobeni vedouci k uspokojovani jeho potieb a ke spokojenosti s vykondvanou
praci. (Koubek, 2008; Werther, 1989)

Sofistikované planovani lidskych zdrojl se provadi zpravidla ve velkych organizacich, u
malych organizaci se naklady na praci planovace nevrati ve vysSim vyuziti pracovni sily, nicméné
vSechny organizace by si mély v tomto sméru vytycit dlouhodobé (strategické) nebo kratkodobé
(taktické) plany. (Dvorakova, 2007)

Planovani lidskych zdroju souvisi tzce s pfedvidanim urcitych pozadavka firmy na lidské
zdroje, které firma bude potiebovat v budoucnosti. Planovani lidskych zdroja je proces, ktery se

zamérfuje na feSeni rozdilu ,,co ted’ vlastné mame a co bychom méli mit“. Aby organizace hodnotila
y
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své lidské zdroje efektivne, mél by personalista myslet do budoucna, integrovat své rozhodovani,
vyuzivat zvolené postupy a umét fesit rozdily. (Dvorakova, 2007; Werther, 1989)
Planovani lidskych zdroja predstavuje: (Dvorakova, 2007; Bélohlavek, 2001)

* Analyzovani vnéjsiho prostfedi organizace (konkurence, legislativa, geografické
faktory, ekonomické a politické faktory aj.) a analyzovani vnitiniho prostiedi
organizace (struktura organizace, strategie, mezilidské vztahy aj.).

* Predpovéd potieby lidskych zdrojti v organizaci.

* Pfedpoveéd a rozbor nabidky na trhu prace, ktera zjisti zdjem lidskych zdrojii o
pracovni pozice v organizaci.

* Zjisténi nedostatku nebo nadbytku zaméstnanct, k némuz miize dojit.

* Sestaveni n€kolik variant pfedpovédi a planovani riznych feseni pti zménach pocti
lidskych zdrojt.

Planovani lidskych zdrojii se mize realizovat v riznych odvétvich personalni prace a
mohou se vytvaret plany sledujici nejriiznéjsi pozadavky organizace, napt.: (Bélohlavek, 2001;
Dvotéakova, 2007)

* Plan ziskavani pracovnikd.

* Plan zvySovani nedostate¢ného poctu zaméstnancu.

* Plan sniZeni fluktuace.

* Plan stanoveni pracovni naplné pro zaméstnance.

* Ajiné.

Cilem planovani lidskych zdroji je ziskdvani a udrzeni tolika pracovnikd, kolik jich
organizace potiebuje, s tim, Ze tito pracovnici budou mit odpovidajici znalosti, zkusSenosti a
schopnosti. Stejné¢ dilezit¢ je pfitom sledovani a feSeni problémil s pfipadnym budoucim
pfebytkem nebo nedostatkem lidskych zdroji, zajiStovani adaptace zaméstnanclti na ménici se
prostiedi, zefektiviiovani vyuziti pracovnich sil.

Proces planovani lidskych zdrojii popisuje nasledujici schéma, z né€hoz je patrné, Ze
nejdiive se bere v tivahu poptdvka a nabidka pracovnich sil. U poptavky probihd planovani a
progndza, u nabidky probihd analyzovéani a rovnéz progndza. Nasledné probiha analyza vyuziti
pracovnikl na zaklad€ poptavky a nabidky a prognéza nedostatku nebo ptebytku lidskych zdroji.
Poté se planuje potfeba pracovnikd na rtiznd odvétvi — jejich ziskévani, vzdélavani, zplsoby
zlepSovani produktivity jejich prace, zjiStuji se alternativni zdroje, pfipadné se uvazuje o
pfemisténi pracovnikil na jiné pracovni pozice. Nasleduje rozpoctovani pracovnich ¢innosti a

kontrola vysledkii procesu planovani.
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Obr. 1 Proces planovani lidskych zdroji

[ Podnikovi olan | | | sackiz soutasnich zdroit |
| Organiaéniplan | | Prolgn()za innosti | Anal\?zavnéiﬁrtbidkvl | Anal»”zavitininabl'dkv |
> Prognéza poptivky  [¢—— -  Prognézanabicky  [¢——

»  Analvza wyuiiti pracovniki |«

.

Prognéza nedostatku / pfebytku |

.

={ Plan pracovniku |

.

Zlepieni Alternativni
produktivity zdroje

.

={ Rozpocet / normy pracovnich sil |

!

={ Kontrola / pfezkoumdavani |

Ziskavani Vzdéldvani Pfemisténi

Zdroj: Armstrong, s. 409, 1999

3.3.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Hlavnim cilem ziskdvani pracovnikii je motivovani uréené¢ho poctu potiebnych
zameéstnancl na volna pracovni mista v organizaci, pfi¢emz je tfeba brat v uvahu potiebné finance
(co mozno nejnizsi naklady) a ¢asovou narocnost (pracovnik ve stejny Cas). Vybér pracovnikl
probiha v n¢kolika fazich: (Koubek, 2008)

* Rozpoznavani a vyhleddvani zaméstnanci.

* Informovani o dostupnosti volnych pracovnich mist v organizaci.
* Nabizeni volnych pracovnich mist.

* Komunikace s potencidlnimi zamé&stnanci.

* Sbér informaci o potencidlnich zaméstnancich.

* Organizacni a administrativni zahdjeni vySe uvedenych ¢innosti.

Pti ziskavani a vybéru pracovnikd je tfeba nejprve zvazit pottebu volnych pracovnich mist
— zvazit, zda se nedaji se roz$ifit pozice pro stavajici zaméstnance nebo zda nelze vyuzit

brigadniky. Pokud tyto moZnosti situaci nefesi, pak je mozno zacit hledat nové lidské zdroje. Je
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tieba vymezit a definovat obsah prace, tikoly a podminky pracovniho mista, a vyhodnotit, jakého
pfesn¢ zaméstnance organizace potiebuje. Stanovit, jaké je pozadovano vzdélani, odborna praxe,
schopnosti, dovednosti a moralni vlastnosti zaméstnancli na nabizeném pracovnim misté.
Organizace muze hledat pracovniky jak ve vnitinich, tak ve vnéjsich zdrojich.

Ve vnitinich zdrojich mize jit o povySeni stdlého zaméstnance nebo naopak o jeho
pfefazeni na niz8i pracovni pozici. Vyhodou zde je skute¢nost, Ze zaméstnanec uz ma piedstavu a
znalosti o ¢innosti organizace, nevyhodou pak je to, ze povyseni pracovnika nebo jeho ptefazeni
na niz8$i funkci mize vyvolat nekalé soutéZeni mezi pracovniky a tim piispivat k negativnim
mezilidskym vztahlim v kolektivu. Ve vnéjSich zdrojich mé organizace zase véEtsi Sanci ziskat
zamé&stnance, kteti mohou do firmy vnést nové nazory, ideje a vlastni zkuSenosti. Pracovnik
adaptovat. (Dvotakova, 2007; Kleibl, 2002; Werther, 1989)

Existuje nékolik metod ziskdvani a vybéru pracovnikl. Nejrozsifengjsi metodou je
pohovor. Ugelem této metody je zjisténi takovych informaci o uchazeéi, které umozni zhodnotit,
jaky budouci vykon miiZe jako pracovnik ve firmé podavat, a porovnat ho s potencidlnimi vykony
jinych uchazecii. Metoda ,,Assessment centre”, definovana tim, Ze umoziiuje pozorovani chovani
lidi v rGznych typickych situacich v podniku, nabizi fadu testti a forem pohovoru. Tato metoda
napomaha zjistit, do jaké miry je zaméstnanec schopen zaradit se do struktury organizace. Kromé
toho existuje fada vybérovych testt, které zjist'uji pracovni zptisobilost potencidlnich zaméstnanct
(psychologické testy integrace). Uelem této metody je zjisténi pravdépodobnéjsi informace o
urovni inteligence zaméstnance. V porovnani s metodou pohovoru, pfi niz nelze ziskat takové
dilezité informace, jako jsou charakter osobnosti, schopnosti, znalosti a dovednosti uchazece, je

tato metoda ptinosnéjsi. (Bélohlavek, 2001; Armstrong, 2002)

3.3.4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

., Pracovni vykon vyjadiuje nejen mnozstvi a kvalitu prace dosazenou pracovnikem za
urcity ¢as a s vynalozenim urcitych ndkladu, ale i ochotu, pristup k praci, pracovni chovani,
frekvenci pracovnich urazu, fluktuaci, absenci, pozdni dochadzku, vztahy s lidmi v souvislosti
s praci a dalsi charakteristiky jedince povazované za vyznamné v souvislosti s vykonavanou
pract. “ (Koubek, s. 212, 2008)

V jakékoli organizaci povazujeme pracovni vykon za hlavni smysl persondlni prace.
Organizace zaméstnava pracovniky pravé proto, aby plnili pracovni cile vyuzivanim pracovniho

vykonu. Rizeni pracovniho vykonu je zalozeno na fizeni lidi na zaklad¢ ustni dohody nebo
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pisemné smlouvy mezi potencidlnim zaméstnancem a zaméstnavatelem, které vymezi rozsah
plnéni tkolu a pracovniho vykonu k tomu potiebného. Pti uzavieni dohody nebo smlouvy jsou
splnény i dalsi personalni ¢innosti. (Armstrong, 2011; Koubek, 2008; Kleibl, 2002)

Rizeni pracovniho vykonu Ize definovat jako strategicky a integrovany piistup vedeni
k pracovnikiim, svym zamé&stnancim, ktery urcuje uspéSnost organizace ptisobenim na zlepSovani

jejich pracovniho vykonu, na rozvijeni schopnosti jak pracovniho tymu, tak jedinci.

Obr. 2 Proces fizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva)
o pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvoji

l

MoOTIVUJici VEDENI
A NEUSTALA KOMUNOKACE

|

Pracovni vykon
pracovnika v prib&hu
roku a jeho sledovéni

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovnika
a jeho faktori

Vzdélavani a rozvoj

Odmeériovdni pracovniki .
pracovniki

Zdroj: Koubek, s. 204, 2008

Schéma fizeni pracovniho vykonu ukazuje, Ze pracovni vykon zaméstnance je motivacné
usmériovan a povzbuzovan. Zaméstnancim je umozihovan pracovni rozvoj a rast formou
vzdélavani, s pribéznou zpétnou vazbou na odménovani. Nezbytna je pribéznad komunikace
vedeni s pracovnikem a jeho soustavnd motivace k efektivhimu vyuzivani jeho pracovniho
vykonu. Zaméstnanec je v ramci procesu fizeni pracovniho vykonu v urcitém ¢asovém obdobi
(rok) pozorné sledovan, jeho pracovni vykon je podrobovan zkoumdni a hodnoceni, a pokud
dosahuje pozadovanych vysledkd, je odménovanim. (Koubek, 2008)

Hodnoceni pracovnikl je jednou z hlavnich a dilezitych Cinnosti personalisty, ktera

obsahuje nasledujici dil¢i slozky: (Koubek, 2008)
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* Analyzovani prace zaméstnance — jak plni své tikoly, jak se chova k své praci a jaké
ma vztahy se svymi spolupracovniky.

* Komunikace a projednavani vysledki spolu s pracovnikem.

* Hledani metody ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Hodnoceni pracovniki ma dvé podoby — formélni a neformélni. Neformalni hodnoceni —
nadfizeny hodnoti svého zaméstnance béhem prace. Toto hodnoceni mlize probihat kazdodenné
na zéklad¢ kontroly plnéni pracovnich tkoll. Neformalni hodnoceni miize byt pti¢inou nasledného
personéalniho rozhodnuti. Formalni hodnoceni — je periodické, fidi se ur€itym planem a je
systematické. Dokumenty z tohoto hodnoceni se zatazuji do spisu kazdého pracovnika a slouzi
jako podkladovy material pro dalsi personalni ¢innost. (Koubek, 2008)

Pii hodnoceni pracovnikli hraje dulezitou roli rozpoznavani a objektivni zhodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance. Pro jeho dalsi rozvoj je pak nezbytné zjisténi jeho silnych a
slabych stranek, navrzeni postupu pro zlepSeni jeho pracovniho vykonu, motivace v podobé
stanoveni odmény dle zasluh, umoZznéni dal§iho vzdélavani a pldnovani nasledujici kariéry
zameéstnance.

Proces hodnoceni pracovnika mé devét fazi: (Koubek, 2008)

1. Stanoveni pfedmétu hodnoceni.
Analyza pracovniho mista.
Stanoveni kritéria vykonu.

Ozndmeni podminek hodnoceni.

2
3
4
5. Sbér informaci o zaméstnanci pomoci pohovoru, dotazniku nebo pozorovani.
6. Seznameni s pracovnim vykonem pracovnika.
7. Hodnoceni vysledkd.
8. Komunikace s pracovnikem o vysledcich.

9. Poskytovani pomoci (pokud je potfeba) pti zvyseni pracovniho vykonu.

Existuje cela fada metod hodnoceni pracovnikll. Podle Koubka (2008), Bélohlavka (2001),
Pokorného (1996) a Werthera (1989) patii k dilezitym hodnoticim metodam nasledujici:
Hodnoceni podle stanovenych cilii — spociva v sestaveni kvantifikovatelnych cild, v navrhu
planu pro jejich dosaZeni a ve stanoveni podminek pro realizaci a posuzovani jejich plnéni.
Hodnoceni na zakladé plnéni norem — vychazi ze stanoveni norem nebo potiebné urovné
vykonu, sezndmeni zam¢stnance s t€émito normami a nasledné v porovnani dosazeného vykonu se

stanovenymi normami. Hodnoceni pomoci stupnice — zde se jednotlivd odvétvi prace hodnoti

zvlast'. Tato metoda je celkem univerzalni a mtze slouzit i k sebehodnoceni. Jeji nevyhodou je, ze
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je znacné subjektivni, zalezi Casto na cloveku, ktery pracovni vykon hodnoti. Hodnoceni pomoci
pohovoru — je metodou rovnéz znaén¢ subjektivni. Probihd v rdmci pohovoru, kdy se hodnotici

pracovnik ptd a zaméstnanec musi pravdiveé odpovidat.

3.3.5 Odménovani

Zaklad systému odménovani tvoii rozhodnuti o urovnich mezd, které se odvijeji od
hodnoceni prace. Hodnoceni prace je procesem stanoveni hodnoty prace odvedené pro
spole¢nost. Uéelem hodnoceni prace je vytvofeni zékladny pro stanoveni mzdové struktury, pijeti
logickych rozhodnuti o mzdovych tarifech, fizeni vazby mezi praci a odménou, aby za splnénou
praci byla vyplacena odména adekvatni hodnoty. (Armstrong, 2002; Werther, 1989)

Odménovani nespociva pouze ve vyplaceni mzdy. Jde i o0 mimotadné penézni odmény,
které pracovnikovi vyplaci organizace za vykonanou praci nad stanovenou povinnost, nebo
odmeény nepenézni. Odmeénovani tak mize mit podobu povyseni, ustni nebo pisemné pochvaly,
poskytnuti zaméstnanecké vyhody, umoznéni dalSiho vzdélavani, pfi¢emz to nemusi vzdy zaviset
na pracovnim vykonu zaméstnanct. Existuji i vnitini odmény organizace, jeZ souviseji s osobnosti
pracovnika, potfebami, zajmy, normami. Vnitini odmény nemlzeme vyjadfit v penézich.
(Koubek, 2008)

Mzda se stanovi podle slozitosti uréené prace, vySe zodpovédnosti pii ni, obtiznosti,
pracovnich podminek, vykonnosti prace a slozitosti dosahovanych cili. Mzda pracovnika mitize
byt stanovena ve vnitinim predpisu organizace, v kolektivni nebo pracovni smlouvé nebo téz
jinymi druhy smluv. Ve velkych organizacich byva zpracovan mzdovy systém tak, ze zohlediuje
mzdotvorné faktory a vysledkem je strukturovand mzda. Slozky mzdy jsou uréeny metodou
hodnoceni prace, kvalifikacnim katalogem a mzdovymi tarify. V nésledujici tabulce jsou uvedeny
faktory souvisejici se slozkami mzdy.

Tab. 1: Struktura mzdy za vykonanou praci

Mzdotvorny faktor Slozka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif
Mimotéadni pracovni podminky Priplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

Vyse mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy)
Cena prace
Doplitkova mzdova forma

Zdroj: Dvotékova, s. 323, 2007
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Mzdovy systém se skladd ze mzdové formy a z tarifni soustavy a to popisuje nasledujici

schéma;:

Obr. 3 Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prace

Mzdovy systém
A A
Tarifni soustava Mzdové formy
A A A
Stupnice
mzdovych Priplatky
tarifa
A A
Tarifni
stupné
A
Kvalifikacni
katalog
7y
, Hodnoceni Hodnoceni
Hodnoceni . . .
i pracovnich pracovniho vykonu a
prace . . o
podminek jednani

Zdroj: Dvotékova, s. 323, 2007

Tarifni soustava vychazi z postupné navazujicich krokd: hodnoceni prace, sestaveni
kvalifika¢niho katalogu, sestaveni tarifni stupnice a sestaveni stupnice mzdovych tarif, nebo
z hodnoceni pracovnich podminek a urceni pfiplatki. Mzdové formy zdlezi na hodnoceni
pracovniho vykonu a jednani.

Vedouci pracovnici by méli pii odménovani zaméstnanct splitovat nasledujici pozadavky:
komunikovat se zaméstnanci jako s partnery, seznamit zaméstnance s politikou odménovani
v organizaci, spliovat ocekdvani zaméstnancl, ze odména bude vyhodnocena spravedlivé a
v souvislosti s vykonanou praci, zohlednovat vlastni ndpady zaméstnancii vedouci k zefektivnéni

jejich pracovnich vykond. (Armstrong, 2002)
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Odménovani jako personalni ¢innost je uzce provazéana s jinymi persondlnimi ¢innostmi,
napiiklad s nabidkou vzdélavani a moznosti dalSiho rozvoje. Védomi, ze v ptipad¢é rozsifeni
znalosti a jejich aplikace do pracovniho procesu mize zaméstnanec ziskat vys$s$i odménu za
vykonanou praci, miize pracovnika motivovat k prohlubovani vzdélani, k rozSifovani jeho
rozhledu, umoziuje mu dale se rozvijet. Vyssi vzdélani a kvalifikace pracovnika je predpokladem
k vétsi produktivité jeho prace a pracovniho vykonu, diky cemuz si miize zaslouzit i vyssi plat a

dalsi formy odménovani. (Koubek, 2008)

3.3.6 Rozvoj a vzdélavani

Pokud chce byt organizace tispé€$na a konkurenceschopnd, musi dbat o vzdélavani a rozvoj
zamestnanct, a to z téchto davodi: (Koubek, 2008)
* Vznikaji nové technologie.
* Modernizuji se dovednosti.
* S dobou méni lidské potieby a s tim se méni i pozadavky na vyrobky a sluzby.
* Rozviji se technika organizace.
* Je kladen stale vétsi duiraz na kvalitu vyrobkul a poskytovanych sluzeb.
* Proméuje se podnikatelské prostredi.
* M¢éni se organizace prace a zpisob fizeni.
* Narusta potfeba komunikace v internacionalnim prostiedi.
* Objevuje se nutnost snizovani nakladu.
* Prohlubuje se potfeba vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace pro
ziskavani schopnych pracovnika.

,,Rozvoj lidskych zdrojii spociva v poskytovani prileZitosti k uceni, rozvoji a odbornému
vzdelavani za ucelem zlepseni vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj lidskych zdrojii je (...)
orientovany na pristup k rozvoji lidi odpovidajici urcité strategii. “ (Armstrong, s. 465, 2015)

Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je cyklus, ktery se stale opakuje a reaguje
na pozadavky a cile. Zakladem efektivity procest je systemati¢nost. Systematické vzdélavani a
rozvoj probihaji v nasledujicich fazich: (Dvotrakova, 2007; Bélohlavek, 2001)

* Identifikace potieby. Odviji se od dobré znalosti kvalifikace stavajicich zaméstnancii

(znalosti, dovednosti, schopnosti a komunikace) a pozadavkii konkrétniho pracovniho mista

na tuto kvalifikaci. Identifikace potieby je zaloZena na externich odhadech a propoctech.
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Vzdélavani a rozvoj nebude efektivni, pokud nebude urcen cil a nebudou zhodnoceny
dosahované vysledky.

* Planovani a rozpoctovani. To je faze porovnavani potieby, jez byla zjiSténa ve fazi
identifikovani, s moznostmi organizace tuto potfebu naplnit. V této fazi probihd vybér
metody vzdélavani, planovani financovani vzd¢lavacich aktivit, sestaveni Casového
harmonogramu, navrzeni metody vyhodnoceni a stanoveni kritérii, podle kterych bude
posuzovana ucinnost vzdélavacich programii.

* Realizace. Probihd organizac¢ni uréeni vzdélavacich akci. Je zapotiebi, aby byla vzdélavaci
akce monitorovana a aby probihala podle planu, ve stejném case a nepiekrocila urcené

naklady. Po ukonceni vzdelavaci akce o ni musi byt vypracovana hodnotici zprava.

® Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu. V této fazi probihé definovani vysledki ukonceného
Skoleni, porovnavani urcenych vysledki se stanovenymi cili, vyhodnoceni pfinosu a

vyuzitelnosti vysledkli v nasledujicich procesech vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

3.3.7 Pracovni vztahy

., Zaméstnanecké vztahy jsou tvoreny vSemi oblastmi persondlniho vizeni, které v sobé
zahrnuji vztahy s pracovniky — primé a/nebo realizované prostiednictvim kolektivnich smluv v téch
organizacich, kde se uznavaji obory. Zaméstnanecké vztahy se tykaji obecné otdzek rizeni
pracovniho poméru. “ (Armstrong, s. 653, 2002)

Pii pracovnim kontaktu vznikaji mezi pracovniky vztahy, které maji riznou kvalitu (rizné
stupné pozitivity nebo negativity). Pracovni vztahy, které mezi lidmi vznikaji pfi vykonavani prace
na pracovisti, mohou byt formalni nebo neformalni. Vztahy v organizaci jsou urcéovany,
regulovany pravidly, kterd by méla mit platnost v rdmci pracovni skupiny nebo celé organizace, ¢i
platnost celostatni nebo mezindrodni. (Koubek, 2008; Belohlavek, 2001; Jurovsky, 1980)

Pracovni vztahy se formuji mezi zaméstnanci v ramci celé organizace a rozd€luji na vztahy:
(Koubek, 2008; Armstrong, 2002; Jurovsky, 1980)

* mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (zaméstnanecké vztahy) — fidi se
zakonikem prace, kolektivni nebo pracovni smlouvou nebo jinym dokumentem;
* mezi zaméstnancem a zaméstnavatelskym sdruZenim — jsou urCeny pravidly,

kterd vymezuji prava a povinnosti ¢lent;
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* mezi zaméstnaneckym sdruZenim a zaméstnavatelem (kolektivni pracovni
vztahy) — jsou ur€eny zakonnymi normami, jde o systém pravidel, ktera reguluji
chovani lidi v SirS§im pracovnim kolektivu;

* mezi nadfizenym a podrizenym — upravuji se smlouvou, pracovnim fadem
organizace nebo jinymi predpisy organizace;

* Kk zakaznikiim — jsou urceny pravidly, kterd stanovi organizace;

* mezi pracovnimi kolektivy — upravuji se pracovnim fadem, sméfujicim ke
snizovani nezadouci konkurence a ke zvySovani prospésné soutéZivosti mezi
jednotlivymi pracovnimi kolektivy;

* mezi spolupracovniky — jsou obvykle neformalni a neupravuji se zadnymi
pravidly, v urcitych dokumentech organizace v§ak mohou byt formalné zminény.

V ramci mezilidské komunikace je pfirozené setkdvat s rlznymi ndzory a naladami.
Neexistuje mezi lidmi na jakoukoli véc jediny, shodny nazor. Lidé jsou rlizni a maji na véci rizné
nazory. A to je dobfe, protoze odlisnost nazord je hybnou silou, ktera umoznuje fesit problémy a
ukoly riznymi, vice ¢i méné ucinnymi zptisoby. Nékdy miize rozdilnost nazort prertst v konflikt,
jenz miiZze mit riznou intenzitu. Zalezi na charakteru stran konfliktu a na jejich ochoté ¢i neochoté¢
nalézt kompromis.

Ke konfliktim v organizaci dochazi nejCastéji pfi nespravedlivém d¢leni prace, Spatné
organizaci prace, pii problémech komunikacnich a v oblasti informacnich systémul. Kazdy konflikt
pak zékonité vede ke snizeni pracovniho vykonu, ke snizeni zjmu o préci, k nepfiznivé atmosféie
a ke zvyseni psychické zatéze pracovnikii. Personalista musi projevit snahu o feseni konfliktu.
Nejdiive by mél ob¢ sporné strany kontaktovat a snazit se v konfliktu najit mista, kde jsou nazory
spornych stran docela podobné, ne-li totozné. Druhym krokem je vyhodnoceni spornych
argumentl obou stran konfliktu a snaha pfispét k feSeni vlastnimi argumenty. Nakonec musi obé
strany vSechny argumenty zvazit, zhodnotit stav konfliktu a navrhnout jeho feSeni. V posledni fazi
museji ob¢ strany konfliktu pfijmout feSeni — pokud se vzajemné nedohodnou, musi manazer
vytesit konflikt ve formé prikazu sam. (Rejf, 2009; Bélohlavek, 2001; Pokorny, 1996)

V kazdém dobfte prosperujicim podniku se vedouci staraji o zdravé mezilidské vztahy a
fidi se nasledujicimi doporuc¢enimi: (Koubek, 2008)

* Dodrzovani zakonti, pfedepsanych smluv a dohod, dodrzovani stanovenych
pravidel.

* Respektovani spolupracovnikli a zaméstnavatele.

* Respektovani zaméstnancli (manazer).

23



* Dodrzovani spravedlivé stanovené politiky ziskavani, odménovani, hodnoceni a
vzdelavani pracovnikd.

* ZlepSovani stylu fizeni lidi.

* PécCe o zdravi a bezpecnost zaméstnancli na pracovnim misteé.

e Komunikace a informovani pracovnikii.

® Objektivni fizeni organizace vedoucimi pracovniky — zdkaz projevl preferovani

pracovnikd, ¢i naopak jejich diskriminace.

3.4 Pracovni povinnosti a pracovni napln

Stanoveni pracovnich povinnosti a pracovni naplné ma pii fizeni lidskych zdroji
nezpochybnitelny vyznam. Na stanoveni naplné pradce maji nesporny vliv potiebné znalosti a
zkuSenosti odpovédnych pracovnikli daného oboru, svlij vyznam nepochybné sehrava vzdélani,
mzda, spolecenské postaveni a snaha o spokojenost s pracovnim vykonem. Pracovni napln, kterou
stanovi zaméstnavatel, muze zahrnovat jakoukoli pracovni c¢innost, musi vSak odpovidat
stanovenému druhu prace. Druh prace ma velky vyznam pfi stanoveni pracovni napIné a je popsan
v pracovni smlouvé — ptedstavuji ho tkoly, povinnosti, funkéni zafazeni, vykon apod.

Stanoveni pracovni ndplné¢ nemusi byt soucasti pracovni smlouvy, zaméstnavatel miize
stanovovat pracovni naplii sdm, muize ji pribézné ménit nebo dopliovat, vzdy vSak v souladu se
stanovenym druhem prace. Zaméstnanec a zameéstnavatel se mohou dohodnout, Ze pracovni napli
bude v pracovni smlouvé popsana. Pokud je pracovni ndplii popsana ve smlouvé a nezahrnuje
vSechny moznosti odpovidajici urcitému druhu prace, mé konkrétni pracovni povinnosti jen
v omezeni pracovniho mista, hovofi se o zizeném druhu prace. KdyZ je pak pracovnikovi zaddna
prace, kterd s druhem prace popsanym v pracovni smlouvé nesouvisi, miize pracovnik tikoly nad
ramec pracovni naplné stanovené v pracovni smlouvé odmitnout.

Pracovni povinnosti, podminky prace a ostatni soucasti pracovniho zatfazeni museji byt
pisemné zakotveny v dokumentu ,,Popis prace®, ktery musi obsahovat ndsledujici naleZitosti:
(Rejf, 2009)

1. Nazev prace.
Den néstupu do prace.
Misto vykonu prace.

Ciselny kod préce.

U

Pracovni ucel.
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6. Pracovni doba.
7. Kdo je nadfizeny a kolik je podtizenych.
8. Strucny popis prace a pracovnich povinnosti.

Kazda organizace si mtize stanovit vlastni pracovni fad (prava a povinnosti pracovnikll) na
zaklad¢ vlastni pracovni politiky, musi vSak pfitom respektovat pracovni prava a povinnosti
vyplyvajici ze zakoniku prace (viz piiloha 1.). Paragraf 301 popisuje kuptikladu pifimé povinnosti
zamé&stnancl, jako je vyuzivani pracovni sily podle jeji moznosti, vyuZzivani pracovni doby,
dodrzovéani pravnich ptedpisi apod. Paragraf 302 hovoii o povinnostech zaméstnancii na
vedoucich pozicich — musi spravedlive fidit pracovni kolektiv, hodnotit objektivné vysledky prace
zameéstnancl, organizovat efektivné praci, vytvaret dobré pracovni podminky apod. Kromé toho
musi vedouci zaméstnanec sledovat a respektovat i predpisy vyplyvajici z paragrafu 301 a
paragrafu 304, kde se hovoii mimo jiné o podminkach odmitnuti pracovni ¢innosti zaméstnancem,;

toto odmitnuti musi byt zaznamendno v pisemné podobé a musi obsahovat divod.
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4 Prakticka c¢ast prace

Tato cast bakalaiské prace se zaméii na fungovani persondlni ¢innosti ve spolecnosti
PRECO GROUP s.r.o. Cela praktickd ¢éast vychazi z prizkumu provedeného v podobé online
dotazniku pro zaméstnance, z rozhovoru s vedoucim pracovnikem této spolecnosti, dale pak z
internich dokumentli a webovych stranek spole¢nosti PRECO GROUP s.r.o. Prakticka ¢ast se
vénuje problematice pracovni naplné jednotlivych pracovnich pozic ve vybraném podniku a jejim
cilem je porovnani skutecného stavu personalni prace v tomto podniku s obecnymi teoretickymi

predpoklady.

4.1 Spolecnost PRECO GROUP s.r.o.

Spolec¢nost PRECO GROUP s.r.0. byla zalozena 21. dubna 2008 v Praze. PRECO GROUP
s.r.0. je developerské spolecnost, kterd se zabyva stavebnimi projekty (od zac¢atku az do konce) —
hleda vhodné lokality pro stavby, vyfizuje stavebni povoleni, zajist'uje stavebni dozor, kontroluje
financovani projektd, sleduje dodrzovani norem béhem vystavby, kontroluje dodrzovani planu,
konzultuje ptipadné odchylky, fesi veskeré problémy, které se béhem realizace stavebnich
projekti vyskytnou. Tato spolecnost realizuje projekty pro konkrétni zakazniky nebo pro dalsi
prodej ¢i pronajem.

PRECO GROUP s.r.0. se definuje jako mezinarodni spolec¢nost, jejimz hlavnim cilem je
vystavba a prodej rezidenénich a komerénich nemovitosti v Cesku, Némecku a Rusku. V zajmu
rozvoje stavebniho podnikani vyhledava spole¢nost partnery v Rusku, Cesku a Némecku a poméaha
pfi umistovani zastupcli spolecnosti na uvedenych tzemich. Zastupci spolecnosti asistuji pfi
jednanich s partnerskymi bankami za ucelem vyhodného financovani projekti. Pfi uvadéni novych
projekti do provozu provadi spolecnost kazdodenni kontrolu a spolu s tim zajistuje
transparentnost investi¢nich a stavebnich nakladi projektu. Spole¢nost PRECO GROUP s.r.o.
poskytuje tyto sluzby:

* Posudek stavu projektu a technicky dozor pro investora
o Odborné ocenovani nemovitosti
o Pomoc pfi hledani potencialnich klientt
o Zajisténi hladkého priabéhu obchodni transakce
o Pomoc s naslednym prondjmem nemovitosti

o Sprava nemovitosti
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* Sprava developerskych projektii v oblasti reziden¢ni a komer¢ni vystavby
o Nékup a prodej nemovitosti
o Ptiprava stavebnich koncepti
o Design a projektovani staveb
o Pomoc pfi hledani finan¢nich pfilezitosti

o Stavby na kli¢, vysoce kvalitni standardy

4.1.1 Struktura spole¢nosti PRECO GROUP s.r.o.

Cilem spolecnosti PRECO GROUP s.r.0. je pracovat a rozvijet se na zdkladé¢ obchodovani
s vlastnimi projekty, produkty své prace. Spolecnost ddva novy Zivot starym nemovitostem,
zlepSuje jejich rentabilitu, stavi nové objekty, béhem své prace zajistuje kvalitu a komfort pro
zakazniky 1 dodavatele. Spolecnost vytvaii kvalitni projekty, pracuje s nimi, pfiCemz se tidi
principem ,,Nemovitost se rovna investice®. Projekty spolec¢nosti nabizeji nejen bydleni, ale i
mozné investice, které pfinaSeji zisk pro zakazniky. Struktura této spolecnosti se déli na tfi
oddéleni: prace se zakazniky (B2C), prace s dodavateli (B2B) a ekonomicky tsek.

Na pocatku pracovali ve spolecnosti pouze dva lidé, a to majitel a pracovnik, ktery
odpovidal za tsek prodeje nemovitosti. Béhem deviti let se spolecnost postupné rozsifovala a
v soucasné dobé v ni pracuje celkem 12 lidi — feditel, vedouci zminénych tfi oddéleni a osm

specialistil.

Obr. 4 Organizac¢ni struktura PRECO GROUP s.r.o.

Reditel I

< 4
Védouci Védouci : Vedo'uil’h
oddéleni B2B oddéleni B2C ekonomickenho
oddéleni
Specialista Specialista Specialista Specialista Specialista Specialista Specialista Specialista

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
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V podniku PRECO GROUP s.r.0. je zavedena liniova organiza¢ni struktura, kterd ma
pfimou piikazovaci pravomoc — jde o strukturu v podob¢ pyramidy, typickou pro malé podniky.
Na vrcholu této pyramidy se nachézi feditel, ktery ma ve spolecnosti nejvyssi pravomoci, ale téz
nejvyssi odpoveédnost. Jemu jsou pfimo podfizeni vedouci jednotlivych oddéleni — odd€leni prace
s dodavateli B2B, odd¢leni prace se zdkazniky B2C a oddé€leni ekonomického. V kazdém ze tii

oddéleni organizacni struktury pracuji 2 az 3 odborni specialisté.

4.1.2 Zakladni charakteristiky zaméstnancu

Spolec¢nost PRECO GROUP s.r.o. méla k 22. kvétnu 2017 evidovano 12 zaméstnancu.
Sidlo spolecnosti je v Praze 3. Z hlediska pohlavi pfedstavuji 66 % zaméstnanct Zeny a zbyvajici
33 % jsou muzi.

Nasledujici graf ukazuje strukturu zaméstnanct z hlediska vékového slozeni.

Graf 1: Struktura zaméstnancu dle vékového sloZeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Podkladem pro zpracovani grafu 1 bylo online dotaznikové Setieni, jeZ je ptiblizeno
v podkapitole 3.2 — je z n¢ho patrné, ze spolecnost je tvorena piredevsim mladymi lidmi — vice nez
polovina zaméstnanci jsou lidé mladsi 30 let. Graf 2 ukazuje strukturu zaméstnanci dle

dosazeného vzdélani.
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Graf 2: Struktura zaméstnancu dle dosaZzeného vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Rovnéz graf 2 vyplyva z vysledku online dotaznikového Setieni, jez je pftiblizeno
v podkapitole 3.2 — lze z n&j vycist, Ze naprostd vétSina zaméstnanct, 83 %, konkrétné 10 lidi
ze 12, ma vysokoskolské vzdé€lani, coz dokazuje, ze ve spolecnosti PRECO GROUP s.r.0. pracuji

odborné vyskoleni specialisté. Pouze dva zaméstnanci maji primyslové vzdélani s maturitou.

4.2 Dotaznikové Setreni

Nejrozsitenéj$i metoda kvantitativniho prizkumu je dotaznikové Setfeni, které mtze byt
pouzito v jakémkoliv oboru. Existuje né€kolik typli dotazovani, z nichZ nejrozsifené;si jsou osobni
dotazovani, tistény dotaznik, online dotaznik a telefonické dotazovani. V této bakalarské prace
byla pouzita metoda online dotaznikového Setieni, jez vyhodou byla nizka naro¢nost na Cas, nizké
naklady, zaméstnanci méli k dotazniku jednoduchy piistup a mohli odpovidat v ¢ase, ktery jim
vyhovoval, a v neposledni fad¢ bylo vyhodou jednoduché zpracovani dat.

Online dotaznik v této bakaldiské prace byl navrzen pro zameéstnance bez ohledu na
pohlavi, v€k a vzd€lani. Obdrzeli ho vSichni zaméstnanci-specialisté¢, vedouci jednotlivych
oddéleni i feditel spole¢nosti. Ukolem dotazniku bylo zjistit stavajici situaci v oblasti personalni
prace spoleCnosti a stav organizace jednotlivych pracovnich pozic. Pfipraveny dotaznik byl
nejdiive predlozen k vyplnéni dvéma kolegiim a vedouci této bakalarské prace, na zdklad¢ jejich
postiehll a podnétii byl dotaznik upraven.

Dotaznik je rozdélen do tii hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast, kterd obsahovala 7 otazek, se tykala
zjisténi zakladnich charakteristik respondentli jako pohlavi, v€ku, vzdélani a charakteru jejich

prace. Druha ¢ast dotazniku se tykala personalni prace a byla rozdélena do nasledujicich oblasti:

* plénovani (3 otazky)
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* ziskévani a vybér pracovniki (3 otazky)

* hodnoceni (4 otazky)

* odménovani (7 otazek)

* rozvoj a vzdélavani (4 otazky)

* pracovni vztahy (7 otazek)
Druhéd c¢éast obsahovala celkem 28 otazek. Treti ¢ast dotazniku se vénovala pracovni naplni
jednotlivych pozic a zahrnovala celkem 7 otazek.

Nevyhodou dotazniku byla nemoZznost ovéfit, zda dotaznik skute¢né vyplnil osloveny
respondent, a také nemoznost ovlivnéni podminek, za kterych respondent-zaméstnanec dotaznik
vyplnoval. Pokud respondent otazku nespravné pochopil, mohl nespravné odpoveédét, coz mohlo
zkreslit celkovy vysledek. Jisté riziko pfedstavovala i mozna neuptimnost respondenti. Dotaznik
ptikladdm k praci jako Pfilohu 2. Sbér dat trval 11 dni a dotaznik vyplnilo celkem 12 lidi, tedy

plny pocet pracovnikil spole¢nosti. Dotaznik byl anonymni a jeho vyplnéni trvalo cca 15 minut.

4.3 Polostrukturovany rozhovor

Byl zvolen polostrukturovany rozhovor proto, Ze je to optimalni kvalitativni metoda sbéru
dat. Informace, které byly ziskany dotaznikovym Setfenim, byly doplnény o informace ziskané v
polostrukturovaném rozhovoru s feditelem spole¢nosti. Pro rozhovor byl zvolen feditel spole¢nosti
z toho divodu, Ze spolec¢nost PRECO GROUP s.r.0. je malé spole¢nost, ktera nemé samostatného
personalistu a personalni ¢innost vykonava vétSinou feditel spoleCnosti, jen vyjimecné vedouci
odd¢leni.

Pro polostrukturovany rozhovor byl pfipraven navod, ktery se vSak béhem rozhovoru
striktné se nedodrzovalo. Pii rozhovoru se ménilo plivodné stanovené potadi pfipravenych otazek,
nékdy byly pfidany otazky dalsi, jez reagovaly na odpovédi. Nejdiive byly zvoleny otazky tykajici
se persondlni Cinnosti — ziskavani a vybéru lidskych zdroji, hodnoceni pracovnich vykont,
odménovani, rozvoje a vzdélavani lidskych zdrojii, pracovnich vztahl. Pfi rozhovoru byli
vynechavany otazky které se tykali persondlni ¢innosti planovani lidskych zdroji proto , Ze
takovéto planovani se provadi vétsinou jen ve velkych organizacich. Pak byly poloZeny otazky,
jez se tykaly dalSiho cile této bakalatské prace, a sice zjiStovani pracovni naplné€ jednotlivych
pozic. V kazdém odvétvi otdzky se tykaly soucasnosti, popiipadé nedavné minulosti, a popisu
situace v daném odvétvi. Dalsi otazky se zaméfovaly na budoucnost. Rozhovor trval cca 30 minut.

Navod na rozhovor pfipojen v Ptiloze 3.
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4.4 Vysledky vyzkumu analyzy personalni prace

Vysledky provedeného vyzkumu jsou zhodnoceny slovné, na zakladé prostudované
literatury, dotaznikového Setfeni zaméstnanci a polostrukturovaného rozhovoru s feditelem

spolecnosti — to vSe v souladu s teoretickou ¢asti.

4.4.1 Planovani lidskych zdroji

Planovéani zaméstnancli v podniku se nevénuje takova pozornost jako v oblasti ostatnich
personalnich ¢innosti, a to proto, ze podnik je relativné maly a k vykonavani svych cinnosti
nepotiebuje vice nez 15 lidi. Z provedeného polostrukturovaného rozhovoru s feditelem a z online
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze specialistu na planovani lidskych zdroji firma nemd. VéEtsinu
Cinnosti, které jinde musi plnit planovac, plni vedouci spolecnosti. Vedouci spole¢nosti sam
predvida a predpoklada potiebu lidskych zdroji u riznych projektt, které firma uskuteciiuje. Pocet
zamé&stnancl v podniku zavisi na poctu pravé probihajicich projekti, pfipadné s pfihlédnutim k

planovanym projektim.

4.4.2 Ziskavani a vybér lidskych zdroji

Pii zisk&vani a vyberu lidskych zdroj organizace nejprve zvazuje, zda viibec ma potiebu
novych lidskych zdroji. Zpravidla vedouci rozdéluje kazdou novou praci mezi stavajici
zaméstnance, v piipad¢ vEtsi potieby vyuziva jednorazovych brigadd nebo pfijme pracovnika na
dohodu o provedené praci. Ve spolecnosti PRECO GROUP s.r.o. stanovuji pro identifikaci
potteby lidskych zdrojii feditel spole¢nosti nebo vedouci jednotlivych oddéleni nejprve objem
predpokladané prace, specifikuji ukoly a poté teprve rozhoduji o pfifazeni dil¢ich slozek prace
vnitinim lidskym zdrojim, pfipadné rozhodnou o ziskdvani nového zaméstnance, kdy je vSak
nutno pocitat s naslednou casovou ztratou, kterou piinaseji povinnosti s tim spojené, jako je
Skoleni, adaptace nového zaméstnance apod.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 83 % zaméstnanci nabidl jejich prace teditel
spolec¢nosti, coz svéd¢i o tom, Ze pravé on vykonava ma hlavni podil na ziskédvani a vybéru
lidskych zdroji. Rozhovor s feditelem pak potvrdil, Ze plni tuto roli ve spolecnosti zejména proto,

Ze svou organizaci a jeji potfeby zné nejlépe a vyuziva pii ziskdvani potencialnich pracovnika

Cvwr
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prostfednictvim ufadu prace, nabidka pies webové stranky ¢i personalni agenturu a v neposledni
fad¢ zjist'uje u stavajicich pracovniki, zda znaji specialistu v potiebné sféte.

Z dotaznikového Setfeni déale vyplynulo, Ze novy zaméstnanec prochdzi vzdy vybérovym
pohovorem. V 75 % provadéji pohovor vedouci jednotlivych oddéleni a ve 25 % provadi pohovor
feditel spoleCnosti. Z rozhovoru s feditelem spolecnosti je ziejmé, ze on provadi pohovory
zpravidla jen s vedoucimi oddéleni, coz svéd¢i o jeho divéfe k vedoucim oddéleni, kteti maji
pravo vybirat si zaméstnance pro sva odd¢leni sami.

Pii vybéru zaméstnancii potiebuje firma zejména nasledujici dokumenty: zivotopis, doklad
o vzdélani, hodnoceni od piedchoziho zaméstnavatele, pokud uchaze¢ toto nemad, je od néj
pozadovan motivacni dopis. Na zaklad¢ vyhodnoceni téchto vstupnich dokumentii je uchazec
vyzvéan k ustnimu pohovoru. Primarnim cilem pohovoru pak je vybrat takového zaméstnance,

ktery odpovidad pozadavkim na ptedpokladany pracovni vykon co mozno nejlépe.

4.4.3 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni lidskych zdroji

Proces fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti PRECO
GROUP s.r.0. jsou ¢innosti Gizce a motivaéné spojeny s odménovanim pracovniki a je ziejmé, ze
se této Cinnosti vénuje ve spolecnosti nemala pozornost. Rozhovor s feditelem spole¢nosti potvrdil,
ze hodnoceni kazdého zaméstnance se provadi po ukonceni kazdého realizované¢ho projektu.
Hodnoceni probiha metodou pozorovani podiizeného pracovnika jeho nadfizenym. Béhem
realizace projektu pozoruje ptimy nadiizeny své podiizené pracovniky a déla si o jejich pracovnim
vykonu vlastni podrobné poznamky. Po ukonceni projektu jsou mu jeho poznamky podkladovym
materidlem pii hodnoceni dosaZenych vysledki, je hodnocen pracovni vykon a kvalita prace
odvedené na projektu — do jaké miry se jednotlivy pracovnik podilel na vysledku celého dila.
Pokud nadfizeny pracovnik dospéje k nazoru, ze podiizeny pracovnik splnil vSechny ukoly
kvalitn€ a s plnym pracovnim nasazenim, stanovuje mu za to adekvatni odménu. Pokud v urcitém
obdobi probiha ve spolecnosti nékolik projektl soucasn€, hodnoti vedouci praci podfizeného
pracovnika na kazdém projektu zv1ast’ a stanovi pro kazdy projekt odménu samostatnou, vzajemné
nezavislou.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSt€no, Ze pro 75 % zaméstnanci je hlavni
motivaci ke zlepSeni pracovniho vykonu penéZzni odména. Pisemna a tstni pochvala nezajima ani
jednoho pracovnika. Déle 100 % zaméstnanct potvrdilo, Ze jejich hodnoceni probihalo na zakladé

stanovenych cilli, coz se shoduje s vysledkem rozhovoru s feditelem spolecnosti. NejCastéjsi a
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nejvice vitanou odménou ve spolecnosti jsou prémie nebo povyseni, pfi¢emz o povyseni rozhoduje

pouze feditel spole¢nosti.

4.4.4 Odménovani zaméstnancu

Cilem odménovani je tvofeni mezd, které odpovidaji splnéné praci. Ve spolecnosti PRECO
GROUP s.r.0. stanovuji vysi mezd pracovnikil jednotlivych oddé€leni jejich vedouci. Pii stanoveni
mzdy berou vedouci pracovnici v potaz slozitost a odpovédnost prace svych zaméstnanci, jeji
obtiznost, pracovni podminky 1 efektivitu vyuziti pracovniho vykonu pfi plnéni ukold. Mzdové
podminky pracovnika jsou specifikovany v pracovni smlouvé, pficemz hodnoceni probiha v
podobé mzdy hodinové. Primérny pocet odpracovanych hodin mési¢né je 160. Pokud pracovnik
plni svou praci odpovédné a nadiizeny je s ni spokojen, dostdva pracovnik jednou rocné
pravidelnou odménu ve vysi 100% mési¢ni mzdy. U piesCasové prace dostavaji zaméstnanci navic
25 % hodinové mzdy, piiplatek za praci ve dny svatecni je stanoven v navyseni hodinové mzdy o
100 %, priplatek za praci o vikendu je stanoven v navySeni o 10 %. Z polostrukturovaného
rozhovoru s feditelem bylo stanoveno, Ze firma ve svatky, o vikendech nebo pfes Cas pracuje
ziidka. Béhem celé doby existence firmy k tomu dochdzi v priméru dvakrat za rok.

Z online dotaznikového Setfeni je zifejmé, ze 100 % zaméstnancl je se svou mzdou
spokojeno. Co se tyka priplatkl a prémii, se vysledky dotaznikového Setieni shodovaly s vysledky

polostrukturovaného rozhovoru, a sice Ze pracovnici dostavaji odmény v podob¢ prémii. Ze

vvvvvv

vvvvvv

misté je z hlediska diileZitosti §koleni. Ustni nebo pisemnou pochvalu jako odménu neozna¢ili
respondenti v dotazniku viibec. Nepenézni zaméstnaneckou vyhodou ve vybraném podniku je kurz
ceského jazyka, a to proto, ze ve spolecnosti pracuji zaméstnanci ptivodem z Ruska. Toto Skoleni
vede rodily mluvéi v Ceském jazyce a kond se v podobé 4hodinového kurzu jednou za mésic.
Skoleni probiha v zajmu zvyseni uZivatelské kultury Eeského jazyka zaméstnancii, neni viak

povinné.

4.4.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj je dilezitd personalni ¢innost, kterd slouzi k ziskdvani znalosti,
dovednosti, poptipad¢ zkusSenosti. Pii pfijeti zaméstnance do podniku PRECO GROUP s.r.0.

prochdzi zaméstnanec nejdiive zaskolenim. Zaskoleni uchazece provadi bud’ jeden z konzultantd,
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ktery pracuje ve firmé vice nez dva roky, nebo piimo vedouci oddé€leni. V pribéhu pracovniho
procesu pak jsou ve spole¢nosti vyuzivany i dalsi metody vzdelavani jako instruktaz pti vykonani
prace, asistovani, pracovni porady, samostudium, poptipad¢ predndsky. Vedeni spolecnosti si je
dobfe védomo, Ze =zaméstnanci s kvalitnim vzdélanim jsou dualezitym nastrojem
konkurenceschopnosti podniku, provadéji se i Skoleni nadstandardni jako vyse jiz zminéné Skoleni
z Ceského jazyka, Skoleni manazerskych dovednosti a marketingu, kurzy pro zvyseni znalosti ve
sféte komunikace s lidmi a dalsi.

Z ptednasek z Ceského jazyka provadi podnik jednou za rok zkuSebni test, na zakladé
kterého je vyhodnoceno, jak bylo Skoleni efektivni a pfinosné a zda splnilo ucel.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni 1ze konstatovat, ze 100 % pracovnikl chépe vSechna
Skoleni jako cestu ke zvySovani kvality prace. Stejné tak se 100 % zaméstnanct vyjadfilo, Ze
veskera Skoleni, kterd v podniku probéhla nebo v soucasné dobé probihaji, jsou pro né uzite¢na,
vitana a pfinosna.

Podnik vénuje velkou pozornost kariérnimu ristu. Rozvojem a kariérou zaméstnanct se
nejCastéji zabyva sam feditel spolecnosti. Ten nejdiive analyzuje souCasny stav vybraného
pracovnika, potfebu a smér jeho rozvoje, pak stanovi cile — rozvoj konkrétnich oblasti
(schopnosti), povyseni, nebo pietazeni na jinou pracovni pozici uvniti podniku. Ve spolec¢nosti
PRECO GROUP s.r.o. feditel nejdiive zjistuje, zda sledovany zaméstnanec plni svédomité své
ukoly na pozici zastavané v soucasnosti a zda je realny pfedpoklad, Ze bude podavat stejné dobry
pracovni vykon i po povySeni nebo po piechodu na jinou pracovni pozici. Pokud o tom neni
presvédcen, povéti vedouciho, tedy nadiizeného daného pracovnika, aby se pokusil pracovni
vykon podfizeného zaméstnance zkvalitnit Skolenim nebo jinou €¢innou motivaci, a po urcité dobé
podrobi pracovni vykonnost zaméstnance nové analyze. Pokud dojde k zavéru, Ze zaméstnanec je
schopen tikoly na jiné pracovni pozici plnit, ndsleduje pfiprava zaméstnance ke zméné pracovniho
zafazeni. Poslednim krokem je realizace této zmény (povySeni nebo ptfechod) a adaptace

zaméstnance na novém pracovnim misté, pfi niz jsou feditel i vedouci oddéleni rovnéz ndpomocni.

4.4.6 Pracovni vztahy

Je nepochybné, Ze vztahy na pracovisti maji podstatny vliv na prosperitu a UspéSnost
podniku. Pokud pracovni vztahy funguji spravné¢ a na pracovisti vladne pohodové pracovni
atmosféra, je to podniku jen ku prospéchu, protoze pracovnici mnohem lépe plni vytycené ukoly.

Z dotaznikového zkoumdni pracovnich vztahli na pracovistich spole¢nosti PRECO

GROUP s.r.0. vyslo najevo, ze zde prevladaji vztahy neformdlni, a rozhovor s feditelem potvrdil,
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ze vétSina pracovnikid dodrzuje subordinaci mezi nadfizenym a podiizenym pracovnikem, ze
navzdycky komunikace probih4 v neformalni formé¢.

Nejcastéjsi vztahy, které se odehravaji ve firmé PRECO GROUP s.r.0., jsou vztahy mezi
nadfizenymi a podiizenymi pracovniky a vztahy mezi spolupracovniky na téze Urovni. Ve
spolecnosti pracuje 12 lidi, z nichz vztahy k dodavatelim vyuzivaji pouze 3 z nich, coz je 25 %
z celkového poctu zaméstnancii, a stejny pocet prichazi do kontaktu se zédkazniky. Ne vSech 12
zameéstnanct se vSak zapojuje do vztaht s ostatnimi spolupracovniky, proto spolecnost vénuje této
oblasti vice pozornosti nez ostatnim.

Konflikty vyplyvajici z rGznosti ndzorti na urcité problémy nejsou vzdy negativnim
faktorem, ale ve vysledném efektu vyznivaji Castéji ke Skod¢ organizace. Z dotaznikového Setieni
a z rozhovoru s feditelem spolecnosti vyplynulo, Ze mezi vedenim a zaméstnanci k pracovnim
konfliktim nedochézi, coz ov§em nemusi byt 100% pravda, protoze neni vylouceno, Ze v minulosti
k uréitym konfliktim pfi feSeni probléma doslo, nepferostly vSak ziejmé ramec dilezitosti a
upadly v zapomnéni.

V dotazniku 100 % zaméstnanct potvrdilo, Ze citi zpétnou vazbu od svého nadtizeného,
coz je znamka perspektivnosti a vyznamna podminka vykonného fungovani kazdé spolecnosti.
Reditel spolegnosti nedokazal v rozhovoru ohodnotit stupeii poskytované zpétné vazby viiéi svym
podfizenym sam, nicméné vyjadiil davéru, ze jeho podiizeni ohodnoti v dotazniku zpétnou vazbu,
kterou jim dava, spravedlivé. Vysledek dotaznikového Setfeni tedy dopadl piiznivé v jeho
prospéch a v prospéch firmy.

Celkem se uroveit komunikace a pracovnich vztahil ve spolecnosti PRECO GROUP s.r.o.
jevi jako velmi dobra. Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového prizkumu a rozhovoru s feditelem Ize

konstatovat, ze v tomto sméru nema firma zadné problémy.

4.4.7 Pracovni napln jednotlivych pracovnich pozic

Z analyzy polostrukturovaného rozhovoru s feditelem bylo zjisténo, Ze spolecnost PRECO
GROUP s.r.o. dba na stanoveni pfesnych pravidel svého fungovani — zejména na piesné urceni
pracovni ndpln¢ a zadévani prace v jejim kontextu. Z toho divodu jsou ve firm¢ zfizena dvé
diilezita oddéleni — odd¢leni prace s dodavatelem a oddéleni prace se zdkazniky.

Neziidka se vSak stava, ze ¢innost obou oddé€leni vzajemné prolina, a proto mize nékdy
mit ¢innost zaméstnancli pracujicich v oddéleni prace se zakazniky, na zadklad¢ pozadavka
zakazniki, povahu ¢innosti, kterd souvisi s ¢innosti v oddéleni prace s dodavateli. Naptiklad mize

nastat situace, kdy ma zékaznik pfi realizovani projektu (stavba budovy) specifické pozadavky a
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konzultant z odd¢leni prace se zakazniky kontaktuje s t€émito specifickymi pozadavky zakaznika
v z4jmu jejich splnéni pfimo dodavatele. Ve vysledku tedy tento zaméstnanec plni praci, kterd mu
nepfinalezi. Tuto skute¢nost potvrdilo i dotaznikové Setieni, kdy 75 % zaméstnancii oznacilo, Ze
plni tkoly, které jim z hlediska urcené pracovni napIné nepatii.

Z vysledkt analyzy dotaznikového Setfeni déle vyplynulo, ze 75 % zaméstnanct
neobdrzelo popis naplné své prace a pracovnich povinnosti v pisemné podobé¢, ale pouze v podobé
ustni — tzn. z rozhovoru s feditelem. To je formalni nedostatek, ktery by bylo vhodné odstranit
zajiSténim vyhotoveni pracovni naplné kazdému zaméstnanci osobn¢ v pisemné podobé.

Pies tento formalni nedostatek vyjadiuji zaméstnanci vybraného podniku spokojenost
s tim, ze napln jejich prace odpovida jejich schopnostem a zkuSenostem — takto se vyslovilo
90 9% zaméstnancli. Zpusob, kterym jsou pracovni ukoly ve spolecnosti zadavany, je
zam&stnancim srozumitelny — tuto skutecnost potvrdilo v dotazniku 100 % dotdzanych
pracovnikd.

V oblasti kultury pracovniho prostfedi a pracovnich vyhod nema firma Zadné problémy.
V dotazniku se 100 % oslovenych zaméstnanct vyjadtilo, ze maji k dispozici vSechno, co k plnéni

své prace potiebuyji.
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5 Navrhy a doporuceni

Planovani lidskych zdroju

Kdyby podnik se pokusil vytvofit persondlni plan ¢innosti, ve kterém by se ptedvidal vyvoj
podniku, bylo by snadnégjsi stanovit potfebu lidskych zdrojii. Pii tvofeni planu personalnich
¢innosti je potfeba klast diraz na to, aby se cile personalniho planu shodovaly s cili podniku a
zaroven zohlediovaly vnitini a vngj$i faktory, které plisobi na zmény ve fungovani podniku
(zména rentability, konkurenceschopnosti, stavu na trhu prace, obtiznosti prace pro zaméstnance

apod.).

Ziskavani a vybér zaméstnancii

Pii ziskavani lidskych zdroji spolecnost vyuzivad metody s minimalizovanymi nédklady,
s vyjimkou metody ziskavani pracovnikl prostiednictvim persondlni agentury. Diky tomu, Ze ve
spolecnosti pracuje pouze 12 zaméstnancti a potieba ziskdvani novych neni naléhava, jsou stavajici
metody ziskavani zaméstnancli vyhovujici. Zajem se ponejvice soustiedi na pracovniky s vysokou
kvalitou vzdélani, praxe i vlastnich zkuSenosti, proto by snad bylo vhodné v ptipad¢ hledani
novych pracovnich sil vice spolupracovat s persondlni agenturou. Celkové vSak spolecnost
se ziskdvanim lidskych zdrojii problémy nema.

Co se ty¢e vybéru lidskych zdrojt, by bylo vhodné, aby spole¢nost vyzadovala v zdjmu
zajisténi kvality schopnosti komunikace s lidmi od kazdého uchazece motivacni dopis a disledné

1 dalsi potfebné dokumenty — Zivotopis, doklad o vzdélavani, hodnoceni piedchoziho zaméstnance.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni lidskych zdroji

Podnik hodnoti své zaméstnance pravidelné, ale jen metodou pozorovani podiizeného
pracovnika vedoucim, pficemz vedouci si pro sebe vede o podiizeném pracovnikovi zaznam.
Vhodnym doporucenim, vedoucim ke zkvalitnéni systému hodnoceni zaméstnancii, by v tomto
sméru mohlo byt vytvofeni scénéie s piesné danymi pravidly hodnoceni jednotlivych pracovnich
pozic ve spolecnosti a usporadani hodnoticich kritérii do urcité stupnice podle diilezitosti. Rovnéz
by bylo vhodné vyuzivat pti hodnoceni ustalenou metodu, na zakladé stanovenych cila. Prospésné
ve vztahu k firmé by mohlo byt srovnavani vysledka soucasného a minulého hodnoceni pro zjisténi
vyvoje pracovniho vykonu zaméstnance a naslednd analyza pfi¢in zmén v pracovnim vykonu, at’

uz smérem k lepSimu nebo k horSimu vysledku.

37



Motivacni v z&jmu zlepSovani pracovnich vysledkil spolecnosti by jisté mohlo byt zavedeni
soutéZe o nejlepsiho zaméstnance mésice. To by samoziejmé predpokladalo stanoveni piesnych
pravidel a soucinnost, nikoli rivalitu vedoucich jednotlivych oddéleni, ktefi by névrhy na

nejlepSiho zaméstnance mésice podle pfedem dohodnutych kritérii vyhodnocovali.

Odménovani

V podniku neni zpracovan mzdovy ptedpis, ale 100 % dotazanych zaméstnancti vyjadtilo
se svou mzdou spokojenost. Nicméné by bylo vhodné mzdovy ptedpis, ktery bude ur¢ovat formu
zakladni mzdy a spolu s tim i formu odmén a prémii, zpracovat. Podnik mé stanovené rtzné
ptiplatky, které se odvijeji procentudlné od zékladni mzdy, ale pro stanoveni zakladni mzdy podnik
predpis nema. Jeho vytvoreni by vedoucim jednotlivych oddé€leni nepochybné usnadnilo stanoveni
mzdy a piiplatkd podiizenym zaméstnanctim.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze v podniku roste poptivka po nepenéznich
odmeéndch, jako jsou povySeni a zaméstnanecké vyhody. Spole¢nosti se zatim poptavku po
nepen¢znich odménach daii uspokojovat, ale vzhledem k tomu, ze tato poptavka roste, bylo by
vhodné systém tohoto zpisobu odménovani Iépe propracovat — mimo jiné zvysit jejich mnozstvi.

Dotaznikové Setfeni v oblasti odménovani déle ukazal, Ze zaméstnanci spolecnosti nejevi
zajem o odménovani ve form¢ pisemné nebo ustni pochvaly. To je nejspi§ dano tim, ze tento
zpusob odmeénovani ve firme neni obvykly. Stalo by tedy za iivahu odménovani tohoto typu ve
firmé zavést. Takovato odména nevyzaduje zadné néklady, a pfitom muize byt siln¢ motivacni —
pokud ji vedouci zacnou vyuzivat Castéji, jisté to prispéje k povzbuzeni zdravého sebevédomi

zamg&stnancl a neni vylouceno, ze ¢asem zméni na tento druh odmény néazor.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnance

Podnik vyuzivéa dostatecné mnoZzstvi riznych forem vzdélavani a ¢innosti podporujicich
rozvoj zameéstnancl. Podle ndzoru zaméstnancti jsou pro né¢ Skoleni nabizena firmou vitand a
vesmes piinosna. Vyhledavanym typem Skoleni je naptiklad kurz ceského jazyka. Ptinos
jednotlivych Skoleni je ovsem vyhodnocovan formou dotazniku pouze jednou za rok. V této oblasti
1ze tedy spole¢nosti doporucit provadéni konkrétngjsi analyzy vSech ,,pro a ,,proti“ poradanych
Skoleni bezprosttedné po jejich ukonceni a piimo s pfednasSejicimi, kteti by prosli vysledky
hodnoceni s pracovniky osobné a ziskali by konkrétni a pfimou zpétnou vazbu na kvalitu Skoleni
¢i kurzt a mohli by Skoleni pfizplisobit zjisténym nazoriim, eventualné vylepsit, dik cemuz by byl

pfinos jejich ptednasek jesté efektivnéjsi.
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Nicméné v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct 1ze konstatovat, ze kariérnimu riistu
zamg&stnancl je ve spolecnosti vénovana patiicnd pozornost. Firma jevi zdjem o soustavné

dopliiovani vzdélani svych zaméstnanci a ti o nabizené formy vzdélavani stoji.

Pracovni vztahy

Oblast pracovnich vztaht ve spolecnosti se jevi jako bezproblémova, nedochazi zde ke
konfliktim, atmosféra na pracovistich je pratelskd a Cinorod4d. Nicméné blize se jednotlivi
zamé&stnanci spolecnosti neznaji — mimo pracovni dobu se nesetkavaji, neorganizuji zadné
mimopracovni aktivity. Do budoucna by tedy bylo vhodné organizovat ve spole¢nosti jednou za
rok nebo i €astéji v zajmu utuzovani pracovnich vztahti — pfi riznych vhodnych pftileZitostech —

firemni vecirky, pfipadné i s ucasti rodinnych ptislusnika.

Pracovni napli

Z prizkumu vyslo najevo, Ze pracovni tkoly, které zaméstnanci plni, nespadaji vzdy do
pfedpokladané naplné jejich prace. Je to zapfiCinéno tim, Ze zaméstnanci nemaji v pracovni
smlouvé jasné definovanou népli prace a pracovni povinnosti na jednotlivych pozicich.

Tato bakaldiskd prace tedy navrhuje doplnéni pracovnich smluv o pisemny popis
pracovnich povinnosti a pracovni ndplné zaméstnanci na konkrétnich pracovnich pozicich.
Zejména je toto zadouci na pozicich konzultant oddéleni prace se zdkazniky a konzultant oddéleni
prace s dodavateli, protoZe u pracovni napln¢ zaméstnancti na téchto dvou pozicich mé podnik vic

problémil nez u pracovnich pozic ostatnich.

Konzultant oddé€leni prace se zdkazniky by mél plnit tyto ¢innosti:

* poskytovat zdkazniklim informace o sluzbach nebo vyrobcich, které ma spolecnost
k dispozici, seznamit je se zakladnimi dokumenty firmy, s firemnimi brozurami, ceniky,
nabidkou riznych vyhodnych akei, pfipadn€¢ s dal§imi materidly pro lepsi piehled a
motivaci zakaznikl

* zprosttedkovavat zakaznikim dal$i potfebné informace (seznamy, adresa, souhrn sluzeb
a vyrobkil) a podavat jim podrobnéjsi vysvétleni téchto informaci, pokud o to projevi
zajem

* monitorovat ndzory, recenze a piipominky zakaznika

* pfipravovat a organizovat informacni akce pro potencidlni i stavajici zakazniky

* vytvéfet a realizovat projekty dle poptavky zakaznikl
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vytvaret se zdkazniky smlouvy o rozsahu a naplni poskytovanych sluzeb
kvalifikované fesit pfipadné problémy
v ptipadé potteby konzultovat zvlastni pozadavky zakazniki s vedoucim oddéleni a fesit

je podle jeho instrukei

Konzultant odd€leni prace s dodavateli by mél plnit tyto Cinnosti:

poskytovat dodavateltim informace o stavu spole¢nosti

hodnotit a porovnavat stav a situaci riiznych dodavatelti

navrhovat a uzavirat s dodavateli smlouvy

zajiStovat a kontrolovat dodavatelské sluzby — zda jsou poskytovany v ptislusné kvalité
v pfipad€, Ze dodavatel bude chtit zménit podminky nebo obsah dodanych sluzeb,

konzultovat toto s vedoucim odd¢€leni a dal postupovat podle jeho instrukci

Je navrZeno, aby byly popisy pracovnich ¢innosti zaméstnancii umistény v internim systému

spolecnosti PRECO GROUP s.r.0. tak, aby k nim méli zaméstnanci volny pfistup.
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6 Zavér

Cilem bakalafské prace bylo provést analyzu personalni prace ve spolec¢nosti PRECO
GROUP s.r.o0. a v ptipadé zjisténych nedostatkii navrhnout opatfeni, ktera povedou ke zlepSeni
stavajici situace. Tohoto cile bylo dosazeno pomoci dosazeni dil¢ich cili, které¢ se zabyvaji
definovdnim persondlni prace a analyzou jednotlivych personalnich Cinnosti. Dal§im cilem
bakalarské prace bylo navrzeni pracovni naplné a povinnosti pro jednotlivé pracovni pozice.
Tohoto cile bylo dosazeno pomoci dosazeni dil¢ich cilii, které se zabyvaji definovanim pojmu
pracovni povinnost a pracovni ndpli, analyzovanim pracovnich povinnosti podle zakoniku. Behem
vypracovani bakalaiské prace se podafilo stanovené cile naplnit.

Pro analyzovéani vyzkumu byly v teoretické ¢asti poloZzeny teoretické zéklady pomoci
prostudované odborné literatury. V teoretické ¢asti jsou vysvétleny pojmy jako fizeni lidskych
zdroji, personalistika a dalsi, dale jsou tu zminény jednotlivé persondlni ¢innosti a jejich vzajemna
souvislost a propojenost. Na konci teoretické ¢asti jsou pak shrnuty poznatky, které se tykaji
naplné prace pracovnich povinnosti zaméstnancti na jednotlivych pozicich.

V praktické ¢asti byla provedena charakteristika spole¢nosti PRECO GROUP s.r.0. a
pfiblizena struktura jejich zaméstnanct. Pro zjisténi aktudlniho stavu persondlni prace a stavu
pracovnich néplné jednotlivych pracovnich pozic ve spole¢nosti byl proveden vyzkum v podobé
dotaznikového Setieni, které bylo doplnéno o polostrukturovany rozhovor s feditelem podniku.
Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno z divodu, Ze je to nejrozsifenéj$i metoda kvantitativniho
prizkumu s malou naro¢nosti na ¢as, nizkymi naklady, jednoduchym pfistupem k vypliovani a
jednoduchym zpracovanim dat. Dotaznik obsahoval 3 ¢asti — dotazy na zakladni charakteristiku
zaméstnancl (7 otazek), na persondlni praci (28 otdzek) a na pracovni napli (7 otazek).
Polostrukturovany rozhovor byl zvolen proto, Ze je to optimalni kvalitativni metoda sbéru dat.

Urcity problém, ackoli ne tak vyznamny, se objevil v oblasti ureni pracovnich naplné
jednotlivych pozic zaméstnancti. Spoc¢ival v tom, ze zaméstnanci nemaji jasn¢ definovanou napli
prace a pracovnich povinnosti. Zjevné se tento problém promital do dvou pracovnich pozic —
konzultant odd¢€lenti prace se zékazniky a konzultant oddéleni prace s dodavateli, kdy se prokazalo,
ze plnéné ukoly obou téchto pracovnich pozic se navzajem prolinaji — u jedné pracovni pozice
mohou odpovidat povaze pracovni naplné druhé pracovni pozice a naopak, takze v konecném
vysledku zaméstnanci plni tkoly, které prakticky nespadaji do jejich pracovnich kompetenci. Pro

feSeni tohoto problému bylo v kapitole navrhy a doporuceni navrzeno vytvoreni pisemnych popist
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pracovni ndpln¢ uvedenych pracovnich pozic a umisténi téchto popist v internim systému vybrané
spolecnosti tak, aby k nim méli zaméstnanci volny pfistup.

Problémy, které se tykaly persondlni prace, nebyly tak vyrazné jako problémy pracovni
naplné. Ve spole¢nosti PRECO GROUP s.r.0. neni fizena funkce personalisty, a to z toho diivodu,
ze spolecnost je mald, samostatnd funkce personalisty tedy neni nutnd. Jednotlivé personalni
¢innosti plni celkem kvalitné vedouci jednotlivych oddéleni a feditel. Ukazalo se, ze teditel
spolecnosti je o kazdém svém pracovniku velmi podrobné€ informovany a zna dobfie jeho profesni
kvality a schopnosti.

V této bakalaiské prace byl analyzovan stav kazdé persondlni ¢innosti. Byla pro kazdou
soucast persondlni ¢innosti navrZzena doporuceni sledujici zkvalitnéni personalni prace — tato
doporuceni byla uvedena v kapitole navrhy a doporuceni.

V oblasti planovani lidskych zdroji bylo doporu¢eno navrhnout plan budouciho vyvoje
podniku pro stanoveni potieby lidskych zdroji. Pro zlepSeni ¢innosti podniku ve sféte ziskavani a
vybéru lidskych zdrojii bylo doporuceno orientovat se pii hledani kvalitnich a kvalifikovanych
zameéstnancll vice na sluzby personalni agentury a bylo doporuceno pozadovat od kazdého
uchazece o praci motivacni dopis pro zjisténi kvality jeho komunikacnich schopnosti. V oblasti
hodnoceni lidskych zdrojii ve firmé bylo doporuceno vytvofit a vyuZzivat stupnici kritérii pro
diislednéjsi hodnoceni zaméstnancii. Pro zkvalitnéni forem odménovani zaméstnanct bylo
navrzeno vytvoifeni mzdového predpisu s presnym stanovenim mzdovych pozadavkii a bylo
doporuceno vice vyuzivat metody odménovani v podobé¢ pisemné nebo ustni pochvaly. V oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli bylo doporuceno, aby ptednasejici lektofi provadeli po
uskutecnéném Skoleni bezprosttedni zpétnou vazbu hodnotici ptinos jednotlivych Skolicich akci.
Pro zkvalitnéni pracovnich vztahii na pracovistich a lepsi vzajemné poznani zaméstnanci bylo
doporuc¢eno provadét jednou za rok nebo i cCastéji firemni vecirky, ptipadné i s rodinnymi

pfislusniky.
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Priloha 1: Zakonik prace

, Cdst trinactd
Spolecna ustanoveni

Hlava II: Zadkladni povinnosti zaméstnancii s vedoucich zaméstnancti

vyplivajici z pracovniho poméru nebo dohod o pracich konanych mimo pracovni

pomér, jiné povinnosti nékterych zaméstnancii a vykon jiné vydeélecné cinnosti

§301

Zaméstnanci jsou povinni

a)

b)

c)

d)

pracovat radné podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyny nadiizenych, vydané c
souladu s pravnimi predpisy a spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci,

vyuzivat pracovni dobu a vyrobni prostredky k vykonavani svérenych praci, plnit kvalitné
a véas pracovni ukoly,

dodrzovat pravni predpisy vztahujici se k praci jimi vykondvané; dodrzovat ostatni
predpisy vztahujici se k prdci jimi vykonavané, pokud s nimi byli radné seznameni,

radné hospodarit s prostiedky sverenymi jim zaméstnavatelem a strezit a ochranovat
majetek zaméstnavatele pred poskozenim, ztrdatou, znicenim a zneuZitim a nejednat

v rozporu a opravnénymi zajmy zaméstnavatele.

§302

Vedouct zaméstnanci jsou ddle povinni

a)

b)
¢)
d)
e)
5
g

Fidit a kontrolovat praci podrizenych zaméstnancii a hodnotit jejich pracovni vykonnosti
a pracovni vysledky,

co nejlépe organizovat praci,

vytvaret priznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi pri praci,
zabezpecovat odmeénovani zaméstnancii podle tohoto zdkona,

vytvaret podminky pro zvySovani odborné urovné zaméstnancii,

zabezpecovat dodrzovani pravnich a vnitrnich predpisii,

zabezpecovat prijeti opatreni k ochrané majetku zaméstnavatele.
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§304

(1) Zamestnanci mohou vedle svého zaméstnani vykondavaného v zakladnim pracovnépravnim
vztahu vykonavat vydeélecnou cinnost, kterad je shodnd s predmétem cinnosti zaméstnavatele, u
nehoz jsou zaméstnani, jen s jeho predchozim pisemnym souhlasem.

(2) Jestlize zaméstnavatel souhlas podle odstavce 1 odvola, misi byt odvolani pisemné;
zameéstnavatel je povinen v ném uvest diivod sveho rozhodnuti. Zaméstnanec je pak povinen bez
zbytecneho odkladu vydeélecnou cinnost skoncit zpiisobem vyplivajicim pro jeji skonceni

z prislusnych pravnich predpisii.

(3) Omezeni stanovené v odstavci 1 se nevztahuje na vykon védecké, pedagogicke, publicisticke,
literarni a umélecké cinnosti.

(4) Ustanoveni odstavcii 2 a 3 se pouziji, pokud zvlastni zakon nestanovi jinak. “ (Zékon

¢.262/2006 Sb., zakonik prace.)

46



Priloha 2: Dotaznik

Dobry den, vazeni zaméstnanci spolecnosti PRECO GROUP s.r.0.,

ve své bakalatské praci provadim analyzu personalni prace a navrhuji pracovni napli pro
jednotlivé pozice ve Vasi spolecnosti. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku,
cilem kterého je ziskat potfebné informace pro analyzu soucasného stavu personalni prace ve
Vasi firmé. Vyplnéni dotazniku je anonymni a jeho vysledky budou slouzit jako podklady pro
bakalatskou praci, jejimz cilem je piispét ke zlepSeni personélni ¢innosti a zkvalitnéni péce o
Vs a Vasi pracovni pozici.

Vyplnéni dotazniku trva cca 15 minut.
De¢kuji za ochotu, trpélivost a ¢as strdveny pii vyplilovani dotazniku.

Vseobecné

1. Jakého jste pohlavi?
o Muz
o Zena

2. Vas vek?
o 21-25
o 26-30
o 31-35
o 3640
o 41-50
o 51-60

3. Nejvyssi dosazené vzdélani?

o Stfedni Skola s maturitou
o Primyslova skola
o Vysokoskolské vzdelani

Jak dlouho pracujete na své pozici?
o Meéné nez 1 rok

1-2 roky

3-5 let

5-7 let

7-9 let

O O O O

Vase pracovni zatazeni?

o Ekonomicky usek

o Usek prace se zakazniky
o Usek prace s dodavateli

Nézev Vasi pozice ve spolecnosti?
Jiné

Jste spokojen/a se zptisobem
personalni prace ve spolecnosti?
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Ano

Ne

Pokud ne, proc¢?
Jiné

O O O O

Planovani lidskych zdroji

1.

Kdyz jste nastoupil/a do tohoto
zamg&stnani, pomahal Vam nékdo

s adaptaci na této pozici? Pokud ano,
kdo to byl?

(uved’te ndzev pracovni pozice,
nikoli jméno)

o Ano

o Ne

o Jiné

Zménily se Vase pracovni
podminky? Pokud ano, kdo vam
pomahal s adaptaci na nové
podminky?

(uved'te nadzev pracovni pozice,
nikoli jméno)

o Ano

o Ne

o Jiné

Mate ve spole¢nosti odbornika na
fizeni lidskych zdroji? Kdo to je?
(uved'te nazev pracovni pozice, nikoli
jméno)

o Ano

o Ne

o Jiné




Ziskavani a vybér lidskych zdrojti

1.

Nabidl Vam nékdo toto zaméstnani?
Pokud ano, kdo to byl?

(uved’te ndzev pracovni pozice,
nikoli jméno)

o Ano

o Ne

o Jiné

Prosel/a jste vybérovym fizenim?
Pokud ano, kdo ho provadel?
(uved’te ndzev pracovni pozice,
nikoli jméno)

o Ano

o Ne

o Jiné

O poskytnuti kterych z nasledujicich

dokumenti Vas firma pfi piijeti

zadala?

(mtizete oznacit vice moznosti)

o Zivotopis

o Motivacéni dopis

o Doklad o vzdélani

o Hodnoceni pfedhoziho
zameéstnavatele

o Nepotitebovala zadné

Hodnoceni pracovniho vykonu

1.

Co Vs motivuje ke zlepSeni
pracovniho vykonu?
(mizete oznacit vice variant,
ptipadné doplnit)

o Penézni odména

o Pisemna nebo ustni pochvala
o PovySeni

o Skoleni navic

o Jiné

Byla Vase prace hodnocena
nadfizenym? Pokud ano, kdo to byl?
(ndzev pracovni pozice, nikoli
jméno)

o Ano

o Ne

o Jiné

Hodnoti se v soucasné dobé& nebo
v blizké budoucnosti Vase prace?
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o Ano
o Ne
o Jiné

Pokud jiz nékdo Vasi praci hodnotil,

jakym zptisobem toto hodnoceni

probihalo? (mlzete oznacit vice

variant)

o Hodnoceni na zéklad¢
stanovenych cilii

o Hodnoceni na zékladé¢ plnéni
norem

o Hodnoceni pomoci stupnice

o Nikdo zatim nehodnotil

Odménovani

Jste spokojen/a se svou mzdou?
o Ano
o Ne

Pokud jste se svou mzdou
nespokojen/a, co byste chtél/a ke své
spokojenosti zménit?

Dostavate ke stanovené mzd¢ néjaké
ptiplatky?

o Ano

o Ne

Kterému druhu odmény davate
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o Penézni odména

o PovySeni

o Ustni &i pisemna pochvala
o Zaméstnanecké vyhody

o Skoleni

Které¢ odméné davate prednost?
jinou, nez byla ptedchozi)

o Penézni odména

Povyseni

Ustni nebo pisemna pochvala
Zameéstnanecké vyhody
Skoleni

O O O O



6. Které odméné davate prednost?

vvvvvv

nez byly ptredchozi)

o Penézni odména

o PovySeni

o Ustni nebo pisemna pochvala
o Zaméstnanecké vyhody

o Skoleni

Jste sankciovan/a za neodvedenou
nebo Spatn¢ odvedenou praci?

o Ano

o Ne

Rozvoj a vzdélavani lidskych

zdrojt

1.

Organizuji se ve Vasi spolecnosti
néjaka skoleni? Pokud ano, jaka?
o Ano

o Ne

Jaké pracovni vztahy vyuzivate
nejcasteji? (oznacte 3 nejcasté)si)

o Mezi nadfizenym a podiizenym
Vztahy k zdkaznikim (B2C)
Vztahy k dodavatelim (B2B)
Mezi spolupracovniky

Mezi pracovnimi kolektivy

O O O O

Dostaval/a jste se nékdy do
pracovnich konfliktti? Pokud ano,
s kym?

(uved’te ndzev pracovni pozice,
nikoli jméno)

o Ano

o Ne

o Jiné

Pokud se skoleni provadéji, jsou pro
Vas pfinosna?

o Ano

o Ne

Z jakych diavodu se ve Vasi

spole¢nosti organizuji Skoleni?

(mtizete oznacit vice variant)

o Vznik novych technologii

o Lidské potieby

o Zvysovani kvality prace

o Z dtvodu promény
podnikatelského prostiedi

o Nemdame Skoleni

Pokud jste nadfizeny ve Vasi
spole€nosti, poskytujete svym
podiizenym néjakou zpétnou vazbu?
o Ano

o Ne

o Nejsem nadfizeny pracovnik

Pokud jste podiizeny ve Vasi
spolecnosti, citite zpétnou vazbu od
Vaseho nadtizeného?

o Ano

o Ne

o Nejsem podfizeny pracovnik

Jak byste ohodnotil/a Groven
komunikace ve Vasi spole¢nosti?
Jiné

Mate ve Vasi spolecnosti prostor pro

kariérni rust?
o Ano
o Ne

Pracovni vztahy

1.

V jaké podobé nejcastéji probiha
komunikace ve Vasi spole¢nosti?
o Formalni

o Neformalni

Setkavate se s kolegy mimo pracovni
dobu?

o Ano

o Ne

Pracovni napli

Mate k dispozici struény popis prace
a pracovnich povinnosti v pisemné
podobég?

o Ano

o Ne

o Nevim



Odpovida napln Vasi prace Vasim
schopnostem a zkuSenostem?

o Ano

o Ne

Jsou pro Vas ukoly vzdy
srozumitelné?

o Ano

o Ne

Plnite také ukoly, které Vam nepatii?
Jak casto?

o Ano
o Ne
o Jiné

Mate k dispozici vSe, co potiebujete
k plnéni své prace? Co Vam chybi?
o Ano

o Ne

o Jiné

Co je podle Vas slabou strankou
persondlni prace ve Vasi
spolecnosti?

Jiné

Co byste chtél/a zménit/zlepsit
v ramci své pozice ve spolecnosti?
Jiné
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Priloha 3: Navod na polostrukturovany rozhovor

Ziskavani a vybér lidskych zdroji
* Kdo se ve spolecnosti zabyva ziskdvanim lidskych zdroji? Jak to probihd?
* Co pozaduje firma od zaméstnance pii nastupu do prace? (dokumenty, praxe, doklad o
ziskaném vzdélani atd.)
* Jak probiha vybér pracovnikii? (pohovor, dotaznik)
* Staci jen papirové potvrzeni praxe?
Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonii
* Mate stanoveny pracovni vykon?
* MEii se ve vasi spolecnosti pracovni vykon? Jak? Kdo méfeni provadi?
* (o d¢la firma pro zvyseni pracovniho vykonu zaméstnanct?
Odménovani
* Na zaklad¢ ¢eho se stanovuje mzda zaméstnancii? Kdo ji stanovuje?
* Mate pro své zaméstnance zavedeny vnitini odmény? (pen€zni nebo nepenézni)
Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu
* Zaskolujete ve firm& zaméstnance pfi nastupu do prace? Kdo zaSkolovani provadi?
* Jaké metody vzdélavani vyuzivate?
* Davate zaméstnanctim prostor pro kariérni rist?
* Kdo se ve spolecnosti stard o rozvoj a profesni riist zaméstnanci?
Pracovni vztahy
* Jaké pracovni vztahy spole¢nost preferuje? (formalni nebo neformélni)
* Byvaji ve firmé konflikty? Jak Casto?
Pracovni napli
* Mate stanovenu pracovni népli pro jednotlivé pracovni pozice?

* Davate zaméstnanctim ukoly, které presahuji rdmec jejich kompetenci?
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