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ANOTACE

Tato bakalarska prace uvadi v prvni kapitole zakladni pojmy Fizeni lidskych zdroji. Druha
kapitola popisuje problematiku 7izeni pracovniho vykonu. Treti kapitola je zamérena
na porovnani vybranych aspektii vizeni lidskych zdrojii u podnikii v Ceské republice, jejich
analyzu a zhodnoceni. Zdrojovymi daty jsou informace z dotaznikii, které vyplnili studenti
predmétu ,,Personalistika “ se zaméstnanci V podnicich podle viastniho vyberu.
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TITLE
Selected issues in human resource management in organizations in the Czech Republic

ANNOTATION

This bachelor’s thesis presents the first chapter the basic concepts of human resource
management. The second chapter discusses the issue of performance management. The third
chapter is focused on comparison of selected aspects of human resource management
in enterprises in the Czech Republic, their analysis and evaluation. Source data are information
from questionnaires, which students of Human Resource Management completed with staff
in companies on their own.
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Uvod

Resit kazdodenni problémy s lidmi, zvladat situace, které¢ pfitom vznikaji, zkousSet
porozumét lidské povaze nebo dokazat zazehnat zacinajici slovni konflikt. VSechny tyto
¢innosti jsou na bézném dennim potadku pracovnika persondlniho odd¢€leni, clovéka, ktery se
zabyva praci s lidmi, at’ uz v malém soukromém podniku nebo v nadnérodni organizaci. Takové
zaméstnani mize vykonavat ten, kdo je schopen odolavat tlaku riznych situaci. Dokaze Si
udrzet chladnou hlavu pro chvili rozhodnuti a nenecha se strhnout davem lidi, ktery se ho snazi

ovlivnit.

Pracovnik personalniho oddéleni, tedy odd¢leni, které ma na starosti vSechny ¢innosti,
pti kterych spolu pfichdzi do styku lidé, se pfi své praci zabyva otazkami z riiznych okruht
personalistiky, tedy oboru, zaméteného na ziskavani lidi do podniku, jejich motivaci, praci
s nimi a dal$i obdobné ¢innosti.

JON4

Personalni prace poc¢ind okruhem personalniho planovani, v némz personalni pracovnik
analyzuje praci jemu piidélenych zaméstnancl, vytvafi plany na pfijimani novych
zaméstnancl, obsazovani pozic, hodnoceni ¢i odménovani zaméstnanct a jiné. Daéle se tito
pracovnici zabyvaji pfijimanim novych zaméstnancii. Prace na tomto okruhu miize zahrnovat
stanovovani prabéhu vybérového fizeni na volné pozice, stylu vedeni a fizeni pracovnich
pohovort s uchazeci o zameéstnani a dalsi ¢innosti. Vzdélavani zaméstnanci patii k jedné z téch
nejdulezitéjSich cinnosti, kterou pracovnici persondlniho oddéleni vykondvaji. Analyzuji
stavajici vykon zaméstnancli organizace, provadi rozbor jejich vykonnosti, porovnavaji
naméfeny vykon s pozadovanymi cili a na zéklad¢ téchto vysledkti doporucuji dalsi vzdélavani
jednotlivych zaméstnancti. Mezi okruhy, kterymi se personalni pracovnik mize ve své praci

zabyvat, se pocita také firemni komunikace, persondlni controlling, hodnoceni a odménovani

¢1 pracovni podminky.

Cilem této prace je analyza soucasného pristupu k Fizeni pracovniho vykonu u
vybranych organizaci, z prizkumu uskuteénéném na Fakulté ekonomicko-spravni,

Univerzity Pardubice.

Tato bakaléaiskd prace se bude zabyvat ve své prvni kapitole zakladnimi teoretickymi
poznatky z oblasti fizeni lidskych zdrojii a personalistky. Blize pfiblizi pojmy management,

persondlni prace a ostatni souvisejici pojmy oblasti fizeni lidskych zdroji.

Druhé kapitola shrne ¢innosti tykajici se fizeni pracovniho vykonu. Kazdé¢ z téchto Cinnosti,

tedy vytvafeni pracovnich mist, vzdélavani zaméstnancti, hodnoceni pracovniho vykonu
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a odménovani bude ptidélena jedna podkapitola, ve které bude ona Cinnost blize teoreticky

rozpracovana.

Treti kapitola bakalaiské prace pak analyzuje ¢innosti z oblasti fizeni pracovniho vykonu
v ptipadech konkrétnich podnikti. Analyza vychazi z dat, kterd byla ziskdna studenty predmétu
»personalistika®, vyuCovaném na Fakult¢ ekonomicko-spravni, Univerzity Pardubice,
V zimnim semestru §kolniho roku 2015/2016 a 2016/2017, prosttednictvim dotazniku, ktery byl
vytvofen pro ucely tohoto pfedmétu. V kazdé podkapitole bude analyzovana jedna Cinnost
z okruhu fizeni pracovniho vykonu a na konci kazdé takové podkapitoly budou hodnoceny

zjisténé vysledky z analyzy.

Posledni ¢tvrta kapitola prace shrne poznatky ze vsech kapitol a uvede vzniklé zavéry.

13



1 Zakladni pojmy fizeni lidskych zdrojt
Uvodni kapitola bakalaiské prace se zabyva zakladnimi pojmy Fizeni lidskych zdrojd.
Definuje, v obecné roving, fizeni lidskych zdrojt, d€li ho na dil¢i ¢asti, které struéné popisuje,

uvadi a vysvétluje zakladni pojmy, se kterymi je fizeni lidskych zdroji spojeno.

1.1 Definice fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojt, zkracené RLZ, definuje Armstrong jako: ,,Strategicky, integrovany
a uceleny pristup k zameéstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.
Rizeni lidskych zdrojii je manazersky pristup k vyuZivani usili, schopnosti a oddanosti lidi
k vykonavani pozadované prdce zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost®.

(Armstrong, 2015, s. 47-48) Mértlova vysvétluje Fizeni lidskych zdroji jako: ,,Rizeni lidskych

vevr

vvvvvv

(Mértlova, 2014, s. 11)
Hlavni ukoly RLZ popisuje prof. Koubek (2015, s. 74) nasledujicim vyé&tem:

e Vytvareni dynamického souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnich ukoli.

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

e Formovani tymda, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
Vv organizaci.

e Personalni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace.

e Dodrzovani vSech zakonli v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.
Cile RLZ shrnuje Armstrong (2015, s. 50) nasledovné:

e Podporovat dosahovani strategickych cili organizace vytvarenim a uplatiiovanim
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace.

e Prispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu.

e Zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi.

e Usilovat o vytvéfeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani vzajemné davéry
mezi managementem a zameéstnanci.

e Podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi.
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1.2 Definice zdkladnich pojmt
Lidské zdroje

Prof. Koubek (2015, s. 24) d¢li zdroje v organizaci na materialni, finan¢ni, lidské
a informacni. Aby bylo dosazeno co nejlepsiho vysvétleni dualezitosti lidskych zdrojt, které
jsou velmi uzce propojené se zdroji informacnimi, demonstruje Koubek celou situaci na tzv.
imaginarnim koni. Leva piedni noha tohoto koné je mnohem silnéjsi, nez nohy ostatni. Tato
noha predstavuje lidské zdroje. Touto nohou kin také vykracuje jako prvni, pfi¢emz téméeft
soucasné s touto nohou vykracuje i se svou levou zadni nohou, kterd ptedstavuje informacni
zdroje. Teprve poté nasleduji i obé pravé nohy, které predstavuji zdroje finan¢ni a materilni.

(Diplomova prace, 2012)
Lidsky kapital

Podle autor Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 33-34) je lidsky kapital chapan jako: ,,Soubor
vrozenych a ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkusenosti, navykii, motivace, talentu
a energie, jimiz lidé disponuji a které v priitbéhu urcitého obdobi mohou byt uzivany k vyrobé
produktu. Lidsky kapital predstavuje vyrobni faktor dodavajici podniku specificky charakter.
Pravé lidé tvori ten prvek podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat a realizovat
zmény i kreativné myslet“. Podle Sikyte (2014, s. 34) jsou lidsky kapital spole¢né s kapitalem

spolecenskym a organiza¢nim, dil¢imi slozkami tzv. intelektualniho kapitalu.
Lidsky potencial

Vodak a Kucharéikova (2011, s. 34-35) definuji lidsky potencial nasledovné: ,,Lidskym
potencialem rozumime soubor dispozic a predpokladii clovéka orientovanych na vykon
takovych cinnosti, které z kvantitativniho i kvalitativniho hlediska umoznuji podniku postupovat
vpred a napomdahaji zvysovani jeho konkurenceschopnosti. Je to tedy zpiisobilost cloveka
produkovat vyrobky a sluzby a rovneéz pretvaret sebe sama. Lidsky potencidal obsahuje prvek
dynamicnosti a vztahuje se k budoucnosti, ¢cim se lisi od lidského kapitalu, ktery se vétsi merou
vztahuje k soucasnosti*“. Armstrong ve své knize (2014, s. 7) navazuje na lidsky potencial teorii
motivace. Text 1ze volné preloZit nasledovné: ,,Teorie motivace vysvétluje faktory a pristupy,
ktere vedou lidi, odpoveédné za Fizeni lidskych zdroju, k seznameni pracovnikii s cili organizace.
Pri spravné zvoleném motivacnim pristupu jsou pracovnici vérni nejen organizaci, ale i plnéni

své prdce, coz vede k dosazeni vyssi urovné vykonnosti*“. Pozn. Vlastni preklad
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Management

Autori Brodsky a Siegl (2004, s. 20) uvadgji k managementu nasledujici definici: ,,Proces
systematického provadeni vSech manazerskych funkci a efektivniho uZiti vsech zdrojit podniku
ke stanoveni a dosazeni podnikovych cilii. VyCet manazerskych funkci se s riiznymi autory

ruzni. V roce 1916 definoval Fayol manazerské funkce takto:

e Planovani — stanoveni budoucich cilt a postupii.

e Organizovani — zabezpeCeni zdrojii, popfipadé¢ podminek pro uskuteciiovani
planovanych ¢innosti.

e Piikazovani — davani ukoli a instrukci podiizenym pracovniktim.

e Koordinace — slad’'ovani ¢innosti spolupracovnikii.

e Kontrola — ovétovani souladu planu a skute¢nosti.

Podle ptirucky The Facility Management Handbook (1999, s. 4), kterou vydala v roce 1999

Americkd manazerské asociace, 1ze manazerské funkce rozd¢lit timto zptisobem:

e Planovani.

e Organizovani.

e Personalni zajisténi.
e Prikazovani.

e Kontrolovani.

e Hodnoceni.

Nejcastéji pouzivané déleni téchto funkci je vSak podle H. Koontze a H. Weichricha (2010,
s. 130):

e Planovani.

e Organizovani.
e Vedeni lidi.

e Kontrola.

e Vybér a rozmisténi pracovnik.
Personalni prace

Meértlova, personalni praci, n€kdy oznacovanou jako personalistikou, rozumi: ,,Nejobecnéjsi
oznaceni pro oblast v Fizeni organizace z pohledu zajisténi administrativy kolem zaméstnancil,
zabezpeceni vedeni osobni agendy zaméstnancii, evidence odpracované doby, zajisteni

podkladii pro vypocet mzdy nebo odmeény za praci, zabezpeceni evidence dochdzky, podkladii
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pro evidenci cerpani dovolené a vydavani riiznych potvrzeni pro zaméstnance a dalsi ¢innosti,
které jsou spise rutinni a nemaji se skutecnym rizenim lidi Zadnou souvislost. Persondalni prace
ma pasivni charakter, preziva do soucasnosti v organizacich, v nichz je vyznam persondalni
prace podcenovan, veétsinou jde o organizace s nizkou délbou prace, s autoritativnim
a centralizovanym rizenim*. (2014, s. 10) Prof. Koubek (2015, s. 78) uvadi: ,,Persondalni prace
(personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka cloveka
Vv souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledku jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonané prdci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim
osobdam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

Z vykonavané prdce, jeho persondlniho a socialniho rozvoje*.
Personalni Fizeni

Prof. Koubek (2015, s. 82) popisuje personalni fizeni koncepci personalni prace, ktera se
zacala objevovat jiz pfed druhou svétovou valkou v podnicich s dynamickym a progresivnim
vedenim, nebo Vv téch, které byly orientovany na expanzi. Personalni prace se, dle jeho nazoru,
profesionalizovala, stala se zalezitosti specialistil. Zacdaly tak vznikat personalni Gtvary nového
typu, v nichz se formulovala personalni politika organizace, a rozvijely se metody personalni
prace. Navzdory znatelnému pokroku ziistala persondlni prace orientovana vyhradné
na vnitroorganiza¢ni problémy zamé&stnavani lidi a hospodafeni s pracovni silou. Kromé toho
bylo malo pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym otdzkdm fizeni pracovnich sil
a zamé&stnanosti v organizaci®. Podle Kocianové (2012, s. 9) je pojem personalni fizeni
vymezen jako: ,,Souhrn cinnosti, ktery umozZiiuje pracovnikiim a tém, kteri jejich znalosti
vyuzivaji, shodnout se na zamerech a podstaté jejich pracovnich vztahu a zajistuji, aby se tato
dohoda plnila. Persondlni vizeni je specifickou oblasti cinnosti orientovanych na clovéka
V organizaci zajistovanych odborniky — personalnimi specialisty”. Dle stejné autorky se

personalni fizeni zabyva zejména:

e Formulovanim, navrhovanim a pfijimanim personalni strategie a politiky organizace.

e Poradenstvim a vedenim managementu organizace k implementaci persondlni
strategie a politiky.

e ZajiStovanim personalnich sluzeb pro organizaci.

e Poradenstvim pro vedouci pracovniky v oblasti socidlnich dopadii organizacnich

zmeén.
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1.3 Cinnosti fizeni lidskych zdrojt

Siky (2014, s. 42) ve své knize rozliduje ¢innosti Fizeni lidskych zdroji nize uvedenym

zpusobem:

Vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich ukoli a jejich
seskupovani do pracovnich mist.

Planovani lidskych zdroji — pldnovani potieby, pokryti potieby a persondlniho
rozvoje zaméstnancu.

Obsazovani volnych pracovnich mist — obsazovani nové vytvofenych nebo
uvolnénych pracovnich mist v organizaci, ziskdvani vhodnych uchazeéi, vybér
nejvhodnéjsiho uchazece, pfijimani vybranych wuchazecii, adaptace pfijatych
uchazect.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti — usmériiovani a podnécovani
zaméstnancl k vykonévani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu
pomoci systematického ziskavani a poskytovani zpétné vazby.

Odménovani zaméstnanct — oceniovani skute¢ného vykonu zaméstnancti a stimulace
zameéstnancl k dosahovani pozadovaného vykonu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii — utvareni, prohlubovani a rozsifovani schopnosti
zaméstnancl k vykonévani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
Péfe o zaméstnance — dosahovani pfiznivych hodnot vSech proménnych, které
ovlivituji zaméstnance v pracovnim procesu pii vykondvani sjednané prace
a dosahovani poZzadovaného vykonu.

Vyuzivani personalniho informac¢niho systému — zpracovani personalnich udaji
potiebnych k plnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich piedpisti a zabezpecovani

persondlni prace v organizaci.

Prof. Koubek (2015, s. 88) popisuje tyto ¢innosti podrobné&ji. Podle néj Ize Cinnosti délit

do nasledujici podoby:

1.

2.

Vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich ukolli a s nimi
spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto ukoll, pravomoci
a odpovédnosti do pracovnich mist, dale pak potfizovani popisu pracovnich mist,
specifikace pracovnich mist aj.

Personalni planovani — planovani potieby pracovnikil v organizaci a jejiho pokryti

a planovani personalniho rozvoje pracovnik.

18



10.

11.

12.

13.

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikli — pfiprava a zvefejiiovani informaci
o volnych pracovnich mistech, pfiprava formulafi a volba dokumentl
pozadovanych od uchazecli o zaméstnani, shromazd’ovani materialti o uchazecich
aj.

Hodnoceni pracovnikii (hodnoceni pracovniho vykonu) — piiprava potiebnych
formulait, casového planu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, vyhodnocovani
a uchovavani dokumentt a;.

Rozmistovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru — =zafazovani
pracovnikd na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, pirevadéni na jinou
praci, penzionovani a propousténi.

Odménovani — véetné€ nastrojil, které souvisi s ovliviilovanim pracovniho vykonu
a motivovanim pracovnikill, poskytovani zaméstnaneckych vyhod aj.

Vzdélavani pracovnikii — identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani
a hodnoceni vysledkt vzdélavani a ti¢innosti vzdelavacich programt apod.
Pracovni vztahy — organizovani jednani mezi vedenim organizace a piedstaviteli
zameéstnancll (odbory), pofizovani a uchovavéani zépist z jednéani, zpracovani
informaci o tarifnich jednanich, dohodach, zakonnych ustanovenich aj.

Péce o pracovniky — pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci,
vedeni dokumentace, organizovani kontroly, otazky pracovni doby a pracovniho
rezimu, zalezitosti socidlnich sluzeb (stravovani) aj.

Personalni informacni systém — zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat
tykajicich se pracovnich mist, pracovnikii a jejich prace, mezd a socialnich
zalezitosti, persondlnich ¢innosti v organizaci i1 vnéjSich podminek ovliviiujicich
formovani a fungovani personélu organizace apod.

Prizkum trhu prace — odhalovani potencialnich zdrojti pracovnich sil pro organizaci
na zakladé analyz populac¢niho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil na trhu prace
a poptavky po nich, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich pftileZitosti aj.
Zdravotni péce o pracovniky — pravidelna zdravotni kontrola stavu pracovnikd,
jejich 1écba, prvni pomoc ¢i rehabilitace.

Cinnosti zamé&fené na metodiku priizkumi, zjitovani a zpracovani informaci —
vytvateni harmonogramu personalnich praci a systéma zamétenych na vyuZzivani
matematickych a statistickych metod v personalni praci, popf. uplatnéni

pocitacovych systémul v personalni praci apod.

19



14. Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki — striktni dodrzovani
ustanoveni zékonikd prace a jinych zdkonu tykajicich se zaméstndvani lidi,
pracovniki, prace, odménovani ¢i socidlnich zalezitosti, dodrzovani ustanoveni
zékonli zakazujicich jakoukoliv diskriminaci pfi zaméstnavani, hodnoceni
¢i odménovani pracovniki na zaklad¢ jejich pohlavi, véku, ndrodnosti, ndbozenstvi,

politické ptislusnosti, sexualni orientace apod.

1.4 Shrnuti kapitoly

Prvni kapitola této bakalaiské prace je vénovana zékladnim pojmim z oblasti fizeni lidskych
zdrojui. Postupné jsou tyto pojmy rozepsany tak, aby poskytovali nezucastnénému c¢tenari
uceleny piehled problematiky fizeni lidskych zdroji. Nasledujici kapitola se bude zabyvat

jiz urcitou oblasti, konkrétné€ fizenim pracovniho vykonu.

2 Rizeni pracovniho vykonu
V navaznosti na ptedchozi kapitolu pojednava tato kapitola o konkrétni ¢innosti z oblasti
fizeni lidskych zdroji, tedy fizeni pracovniho vykonu. Definuje zékladni prvky z této oblasti,
jejich dil¢i slozky a blize zkouma mozné zpusoby hodnoceni.
2.1 Definice fizeni pracovniho vykonu
Siky¥ ve své knize (2014, s. 50) uvadi nasledujici pojmy a vztahy mezi nimi:
e Vykon (V) —pozadovany vysledek prace lidi, vyjadfeny mnozstvim a kvalitou prace,
vc€asnosti provedeni, pfistupem k praci, pfitomnosti v praci apod.
e Schopnosti (S) — zpusobilost lidi vykonavat sjednanou praci a dosahovat
pozadovaného vykonu.

e Motivace (M) — ochota lidi vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovaného

vykonu.
Vztah mezi vySe uvedenymi pojmy je zobrazen v rovnici:
V=f(SxM)

Uvedena rovnice popisuje vykon lidi (V) jako funkci (f) jejich schopnosti (S) a motivace

(M). Jsou-li schopnosti (S) nebo motivace (M) lidi nulové, je nulovy také jejich vykon (V).

Na Sikyie navazuje prof. Koubek (2015, s. 95), jehoz definice fika, Ze jde o integrovangjsi
piistup, ktery je zaloZen na principu fizeni lidi na zaklad¢ ustni dohody nebo pisemné smlouvy

mezi nadiizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti
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potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zakladé¢ zminénych dokumenti tedy dochazi
K provazani vytvareni pracovnich ukoll, vzd€lavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni
pracovnika (posuzovani pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani pracovnika. Jedna se

V podstaté o vyraz zvysSujici se participace kazdého pracovnika na fizeni.

Duda a Tomsik (2011, s. 128) shrnuji fizeni pracovniho vykonu jako proces zlepSovani
pracovniho vykonu organizace prostiednictvim vykonu zaméstnance a zaméstnaneckych tymi.
Ridici proces proto mize byt vztazen jak k jednotlivci, tak i k tymam. Zakladnim piedpokladem
je vSak objektivné stanoveny pracovni ukol. Vytvoieni pracovnich tikoll integruje obsah prace,
kvalifikaci a podnéty pro vykonani kazdé prace a uvadi do souladu potfeby zaméstnanci
a organizace. Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci pak navazuje v tom,
Ze V organizacich jsou zaméstnanci hodnoceni pravé z hlediska dosazeného pracovniho
vykonu, ktery je motivovan a usmérniovan do budouciho obdobi Zadoucim smérem vyhodnym

pro organizaci i zaméstnance*.

Ulrich (2014, s. 170) k vyse uvedenym definicim dopliwje: ,,Rizeni pracovniho vykonu
prevadi poZzadované vystupy na méritelné cile a podnéty motivujici lidi k dosaZeni téchto cilii.
Zakladnimi kritérii pro ¥izeni pracovniho vykonu jsou odpovédnosti (navdzat chovani
Jednotliveu a tymu na jasné stanovené cile), transparentnost (financni a nefinancni odmeny
zZa prinos organizaci jsou srozumitelné a verejné), ucelenost (Fizeni pracovniho vykonu pokryva
celou skalu moznych chovani a cilu potiebnych k celkové uspésnosti podnikani) a hodnota
(urovné odmenovani by meély odpovidat urovnim prinosu organizaci). Pokud je Fizeni
pracovniho vykonu nastaveno a integrovano v souladu s témito kritérii, pak pomaha vytvaret

hodnotu*.

2.1.1 Cyklus tizeni pracovniho vykonu
V ndvaznosti na zékladni definici fizeni pracovniho vykonu a nasledné piikladné;si
pochopeni vazeb, propojeni jednotlivych prvki a uceleny pohled na systém fizeni pracovniho
vykonu jako na jeden celek, uvadi Koubek (2015, s. 120) schéma, ze kterého 1ze cely systém

lépe pochopit. Schéma 1.1 vypadé néasledujicim zplisobem:
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Definovani role

'

Dohoda o pracovnim vykonu

Prozkoumani a posouzeni
pracovniho vykonu Planovani osobniho rozvoje

Rizeni pracovniho vykonu v
prabéhu obdobi

Schéma 1.1 Cyklus fizeni pracovniho vykonu — ptevzato z Koubka (2015, s. 120)
Koubek (2015, s. 120) dale popisuje jednotlivé ¢innosti uvedené ve schématu 1.1 takto:

a) Definovani role — uréeni pozadavki na pracovnika s ptihlédnutim na jeho schopnosti.

b) Dohoda o pracovnim vykonu — jak bylo jiz zminéno v podkapitole 1.1 v definici,
pracovnik funguje na zikladné pisemné smlouvy nebo Ustni dohody, ve které jsou
definovana ocekavani, tzn. jakych vysledkii by mélo byt pracovnikem dosaZeno,
schopnosti, které potiebuje pro dosaZeni onéch vysledki a také, jakym zptsobem bude
méfen jeho vykon.

¢) Planovani osobniho rozvoje — tento proces by mél opét zacinat dohodou nebo smlouvou
o rozvoji pracovnikovych schopnosti, jinak fe€eno jakym smérem by mél rozsifovat své
dovednosti a znalosti, jak zlepSit celkové svilj pracovni vykon a tedy i urovei svych
schopnosti.

d) Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi — fize, ve které by se mély realizovat
aspekty, které byly stanoveny ve smlouvach nebo dohodach, které smétuji k naplnéni

ocekavanych cill, za obdobi, které je stanoveno v onéch dohodéch ¢i smlouvach.
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e) Prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu — posledni faze pomysiného procesu,
ve které by mél byt analyzovan a nasledné posouzen a vyhodnocen pracovni vykon
sledovaného pracovnika za stanovené obdobi. V této posledni fazi jsou zminény
problémy, které béhem sledovaného obdobi nastaly, pokrok, kterého pracovnik dosahl,
ale hlavné jsou vyzdvizeny pracovnikovy dosazené spéchy, aby byl zachovan daraz
na motivaci. Tato posledni faze by méla davat podnét k tomu, aby byla pifipadné

zméneéna faze prvni, tedy definice role pracovnika a pozadavky na jeho schopnosti.

2.2 Vytvareni pracovnich mist

Armstrong (2015, s. 192) uvadi, Ze podstatou vytvafeni pracovnich mist je rozhodovani
0 tom, jaké pracovni ukoly seskupit, aby vzniklo pracovni misto, do jaké miry by mély byt
drzitelem dodrZzovany stanovené pracovni postupy, aby splnil vymezené pracovni tkoly, jaka
bude mira kontroly drzitele pracovniho mista, a fada dalSich aspektl, které¢ souviseji

s vykonavanim prace.

Koubek (2015, s. 43) Armstronga dopliuje takto: ,,Vytvdareni pracovnich mist je proces,
béhem néjz se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince (popripadeé skupiny jedincii) a seskupuji
se do zakladnich prvkii organizacni struktury, tj. pracovnich mist, ktera museji zabezpecit nejen
efektivni uspokojovani potreb organizace, ale i uspokojovani potieb pracovnikii zarazenych

na tato mista“.

2.2.1 Pracovni misto vs. pracovni role
Sikyi (2016, s. 72,) popisuje pracovni misto tak, e urduje roli a postaveni zaméstnance
V organizaci. Zamé&stnanec, na ur€itém pracovnim misté, plni sjednané pracovni ukoly
a dodrZuje ostatni povinnosti v ramci svéfené pravomoci, piidélené odpovédnosti, vytvorenych

podminek k vykonavani sjednané prace a stanovenych pozadavki pro jeji vykonavani.

Koubek (2015, s. 45) oproti tomu popisuje pracovni roli jako ulohu, kterou musi jedinec hrat
pfi plnéni pozadavkll své prace. Role vyjadiuje specifické formy chovani potiebného
k vykonavani ur¢itého ukolu nebo skupiny ukold dané prace. Pracovni role definuje pozadavky
spiSe v podob¢ toho, jak se prace vykonava, nez v podob¢ tkoli samych. Miize se odvolavat
na charakteristiky chovani, zejména pokud jde o pfistup k praci, o spolupraci s jinymi lidmi

a o styly jejich fizeni ¢i vedeni.

Armstrong (2015, s. 192) se v tomto popisu s Koubkem témét shoduje a pouze dodava,
Ze pracovni role vyjadifuje Ulohu, kterou maji lidé hrat, a chovani, které se od lidi ocekava,

aby splnovali pozadavky vykonavané prace.
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2.2.2 Faktory ovliviiujici vytvafeni pracovnich mist

Podle Armstronga (2015, s. 193) je nutné brat v potaz faktory, které ovliviiuji vytvaieni

pracovnich mist, protoze, jak piSe ve své knize, zavisi obsah pracovnich mist na systému

vykonévané préce, ve kterém pracovni mista existuji, a struktufe organizace, do které jsou

zaClenéna. Vytvafeni pracovnich mist se proto odehrava v kontextu vytvafeni prace

a organizace, ale také je ovliviiovano faktory, které jsou uvedeny v bodech nize:

Charakteristikami pracovnich mist — déli se na tii ¢asti; obsah prace (pocet a povaha
pracovnich ukoli), autonomie prace (mnozstvi pravomoci a odpovédnosti)
a pracovni vztahy (vztahy mezi zaméstnancem, nadfizenym a spolupracovniky).
Charakteristikami struktury pracovnich ukolii — riznorodost ptidélenych pracovnich
ukolt, rozmanitost pozadovanych schopnosti, znalosti a dovednosti, rozsah a dopad
svétenych pravomoci a odpovédnosti aj.

Procesem vnitini motivace — z vykonévané prace prameni vnitini odména, tedy jisté
vnitini uspokojeni, které ovlivituje i dosahovani uspokojivych vysledk aj.
Modelem charakteristik prace — dé€li se na pét kli¢ovych charakteristik; rozmanitost
schopnosti (plnéni rtiznych pracovnich ukolli s vyuzitim rozmanitych znalosti,
schopnosti a dovednosti), identita prace (vyZaduje dokonceni rozpoznatelné ¢asti
prace), vyznamnost prace (umoziuje dosahovat pfiznivych a vyznamnych vysledkit),
autonomie prace (poskytovani miry volnosti v jednani a rozhodovéani v ramci
vykonavané préace) a zpctna vazba (ziskdvani informaci o pribchu a vysledcich
prace.

Dusledky skupinovych aktivit — vztahy, které existuji ve skupinach, musi byt brany

v uvahu pii vytvafeni pracovnich mist.

2.3 Vzdélavani zaméstnancu

roNr

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.3, vzd€lavani je jednou ze zékladnich Cinnosti fizeni

lidskych zdroji. Koubek (2015, s. 253) uvadi vzdélavani jako cinnost pracovniki, ktera

zahrnuje nasledujici aktivity:

a) Prizpisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim

pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v ramci
pracovniho mista, tedy jakasi podélna flexibilita). Jde v podstaté o tzv. doSkolovani,
které je tradi¢nim, nejcastéjSim a Casto i hlavnim tkolem vzd€lavani pracovniki

Vv organizaci.
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b) Neméne¢ dulezité je vsak i zvySovani pouzitelnosti pracovnikil tak, aby alespon z¢asti
zvladali znalosti a dovednosti potiebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich
mist. Dochazi tak k rozSifovani pracovnich schopnosti (flexibilita, kter¢ mizeme
fikat pficna).

¢) Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikiél usnadiiuje piipadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji povolani,
jez organizace nepotiebuje, jsou preskolovani na povolani, které¢ naopak organizace
potiebuje.

d) Organizace vSak neziskava vzdy takové nové pracovniky, ktefi jsou jiz nalezité
odborné pripraveni okamzité v plné mife vykonavat praci na pracovnim misté, na néz
byli pfijati. Naopak, zpravidla je nutné ptizplisobovat pracovni schopnosti novych
pracovniki specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technice,
technologii, stylu prace v organizaci apod.

e) Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace ptekracuje
hranice pouhé odborné zpisobilosti (kvalifikace) a stile vice zahrnuje i1 formovani
osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych

vztazich, ovliviiuji chovani a védomi aj.

Sikyt (2014, s. 124) vidi smysl vzdélavani zaméstnanct v systematickém utvafeni,
prohlubovani a rozSifovani schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani) zaméstnanct
K vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Systematické vzdélavani
pripravuje zaméstnance na soustavné zmeény podminek a pozadavkl jednotlivych pracovnich
mist 1 celé organizace. Systematické¢ vzdélavani také souvisi s personalnim rozvojem

zamé&stnanci, to znamena s kariérou zaméstnancli a naslednictvim v manaZerskych funkcich.

2.3.1 Opblasti odborného vzdélavani
Na problematiku odborného vzdélavani maji Koubek (2015, s. 256), Mértlova (2014, s. 115)
i Siky¥ (2014, s. 125) stejny nazor. Viichni tii uvadi stejné pojmy, na které se je tieba zaméfit

a dale jim v€novat pozornost. Pojmy vymezuje nasledujici seznam:

e Zakladni pfiprava na povolani — probiha mimo organizaci (u¢fiovska zatizeni, stiedni
Skoly aj.).

¢ Orientace (zaskolovani) —Usili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika
na organizaci, pracovni kolektiv 1 praci na daném misté pomoci zprostiedkovani

vSech pottebnych informaci.
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e Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — pokracovani odborného vzdélavani
V oboru, ve kterém ¢loveék pracuje na svém pracovnim miste.

e Pieskolovani (rekvalifikace) — formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, které
smétuje k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich schopnosti, vice ¢i méné
odlisnych od dosavadnich.

e Rozvoj (rozsifovani kvalifikace) — osvojeni novych schopnosti (znalosti, dovednosti
a chovani) nad ramec pozadavklli soucasného pracovniho mista, které vede

ke zvysené uplatnitelnosti v organizaci i mimo ni.

2.3.2 Metody vzdé€lavani na pracovisti
Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 113) vzdéldvanim na pracovisti rozumi vzdélavani
na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracovnich povinnosti. Tento typ
vzdélavani je vhodnéjsi pouzit u vzdélavani délnickych profesi. Patii sem naptiklad: instruktaz

pii vykonu, rotace prace, koucovani nebo mentorovani.

Siky¥ (2014, s. 127) ve své knize vySe zminéné metody blize rozepisuje a stru¢né je

vysvétluje.

Instruktaz pri vykonu prace — zaméstnanec se uci pozorovanim nebo napodobovanim

prace zkuseného Skolitele, ktery zaméstnanci predvadi vykon urcité prace.

Asistovani — zaméstnanec s nezbytnymi znalostmi a dovednostmi asistuje pifi vykonu prace
zkuSenému Skoliteli, pfitom si osvojuje stanoveny pracovni postup a pfipravuje se

k samostatnému vykonu sjednané prace.

Povéreni ikolem — Skolitel povéii zaméstnance splnénim urcitého tkolu a zaméstnanec

musi prokazat schopnosti aplikovat osvojené znalosti, dovednosti a chovani.

Rotace prace — zaméstnanec se u¢i béhem postupného a do¢asného premist'ovani na jina
pracovni mista s jinymi pracovnimi Ukoly a jinymi pracovnimi podminkami Vv organizaci,
pfipadn€ mimo ni.

Koudink — zaméstnanec se vzdélava pod vedenim kouce, osoby schopné komunikovat,
usmériiovat a podnécovat zaméstnance k iniciativé a samostatnosti pfi osvojovani si znalosti,

dovednosti a chovéani k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZzadovaného vykonu.

Mentoring — zaméstnanec se vzdélava pod vedenim mentora, odbornika v urcité oblasti,
schopného predat zkuSenosti a poradit zaméstnanci pii osvojovani si znalosti, dovednosti

a chovani k vykonéavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
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2.3.3 Metody vzdélavani mimo pracovisté
I tyto metody zachycuji nejlépe Vodak a Kucharcikova (2011, s. 113), ktefi je ve své knize
oznacuji za metody, které je vhodné&jsi vyuzit v ptipad¢, ze se jednd o vzdélavani manazert
nebo specialisti. Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté se daji zahrnout piednaska,
demonstrace, koucovani, samostudium, workshop, brainstorming, diskuse, seminaf, piipadova

studie, hrani roli, uc¢eni akci, manazerské hry, bzucici skupiny a dalsi.

Pro lepsi pochopeni prubéhu a stylu vyuzivani t€chto metod, charakterizuje nékteré z nich

profesor Koubek (2015, s. 270) ve své knize. Metody jsou popsany nize.
Piednaska — zaméteni na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.
Piednaska spojena s diskusi — metoda zprostiedkovavajici znalosti formou seminéte.

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — zprostredkovava znalosti a dovednosti
nazornym zpusobem za pouziti audiovizudlni techniky, pocitacd, trenazérdi, predvadéni
pracovnich postupti ¢i funkénich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni ve vyukovych

dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo v podnicich vyrabéjicich tato zafizeni apod.

Piipadové studie — vyuzivaji se pii vzdélavani manazer( a tvlrcich pracovniki, jsou to
skute¢na nebo smyslena vyliceni néjakého organizaéniho problému nebo komplexu

organizacnich problému.

Workshop — varianta ptipadovych studii, praktické problémy se v tomto piipadé fesi tymove

a z komplexnéjsiho hlediska.

Brainstorming — varianta pfipadovych studii, skupina Gcastnik vzdélavani je vyzvana,
aby kazdy z nich navrhl zptsob feSeni daného problému, po piedlozeni navrhi probiha diskuse

0 navrhovanych fesenich a hleda se optimalni navrh nebo optimalni kombinace navrhu.

Simulace — metoda zaméfena na praxi a aktivni Gcast vzdélavanych, Gcastnici dostanou dosti
podrobny scéndf a jsou pozadani, aby béhem urcité doby ucinili fadu rozhodnuti.

Hrani roli (manaZerské hry) — Gi€astnici na sebe berou urcitou roli a v ni poznavaji povahu
mezilidskych vztahd, stfetd a vyjednavani, scénaf role jim pfitom muze ponechévat vétsi
¢1 mensSi prostor pro dotvareni role, nicméné vzdy je nutné fesit konkrétni situaci.

Diagnosticko-vyevikovy program — ticastnik vzdélavani plni rizné ukoly a fesi problémy,
tvoftici kazdodenni naplii prace manazera, ukoly a problémy jsou Casto generovany pocitatem,

1ze ménit jejich frekvenci a vytvaret tak riznou Groven stresu.
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Uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami — jedna se o hry ¢i akce spojené se sportovnimi
vykony, které jsou urené pro manazery, ktefi se pii jejich hrani u¢i manazerskym
dovednostem, napt. hledani optimalniho feseni néjakého ukolu, uméni koordinovat néjakou
¢innost, uméni komunikovat se spolupracovniky a povéiovat je tkoly, vést spolupracovniky,

spolupracovat v tymu, orientovat se aj.

Vzdélavani pomoci pocitaca (e-learning) — pocitate umoznuji simulovat pracovni situaci,
usnadiiuji u¢eni pomoci schémat, grafi a obrazkt, poskytuji vzdélavajicim se osobam obrovské
mnozstvi informaci, nabizeji jim riizné testy a cvieni, umoznuji pribézné hodnotit proces
osvojovani si znalosti a dovednosti, umoziuji kontakt se vzdélavatelem ¢i ostatnimi ucastniky
vzdélavani aj.

2.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Michael Armstrong v knize Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi (2011, s. 23)
vysvétluje hodnoceni takto: ,,Hodnoceni ¢i klasifikace zasluh je proces hodnoceni toho, jak se
na nékoho pohlizi na zakladé rysii jeho osobnosti, jako je rozvaha, soudnost nebo Cestnost,
popripadé na zdklade jeho kvalit, jako je schopnost vést lidi nebo schopnost spolupracovat.

Hodnoceni casto zahrnuje kvantifikaci posuzovani podle jednotlivych faktorii, pravdépodobné

na zaklade presvédceni, ze kvantifikace subjektivnich soudii je ucini objektivnéjsimi‘.

Kocianova (2012, s. 145) vysvétluje hodnoceni pracovniho vykonu nebo také hodnoceni
pracovniki jako vyznamnou ¢innost, ktera poskytuje organizaci predstavu o vykonech, jednani
a pracovnich schopnostech jednotlivci. Pro pracovniky miize byt hodnoceni zpétnou vazbou
Kk jejich pusobeni v organizaci. Mnohé systémy hodnoceni pracovnikid jsou ucinnym
motivaénim nastrojem. Zakladnim Ucelem hodnoceni pracovnikii je ziskat informace
0 pracovnim vykonu a pracovnim chovani pracovnikii a poskytnout jim zpétnou vazbu k jejich

pracovnimu pusobeni. Bez zpétné vazby nemé hodnoceni vykonu smysl.

Sikyt (2014, s. 109) pridava k vySe zminénym textim hodnoceni toto: ,,Hodnoceni
zaméstnancii je ndstrojem Fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci. UmozZiiuje manaZeriim
kontrolovat, usmériovat a podnécovat zaméstnance v priibéhu vykonavani sjednané prace,

dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cilu organizace.

2.4.1 Hodnoceni zaméstnanct pfimymi nadiizenymi
Dvotakova (2012, s. 476) uvadi tuto metodu, jako prvni z metod hodnoceni. Jeji smysl
spo¢iva v pfimych a osobnich vztazich mezi zaméstnancem a vlastnikem, popf. cleny

managementu, vytvafeni pfiznivych podminek pro to, aby zaméstnanec byl kazdy den
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pozorovan, neformalné hodnocen a mohla mu byt déna zpétnd vazba o vykonu a jednani.
Zpravidla o vysledcich takového monitorovani neni vedena zadna dokumentace a nestavaji se

ani ditvodem pro personalni rozhodnuti, napft. pro pretazeni apod.

Anglicky webovy portal DealerRater (DealerRater, 2015) uvadi tii zakladni body, kterymi

by se m¢li nadfizeni, pokud hodnoti své podfizené, fidit. Body zni:

e Hodnoceni zaméstnancti by mélo byt vyjadieno primérem vypocitanym ze vSech
obdrzenych hodnoceni zaméstnance — nastdva v piipad¢, Zze je hodnoceni
uchovéavano v dokumentu, nadiizeny by nemél udélena hodnoceni schovavat, nebo
délat s jejich vysvétlovanim tajnosti, pokud se na n¢ podiizeny taze.

e Podfizenému by mélo byt poskytnuto k nahlédnuti alespont 75% vSech hodnoceni,
ktera byla nadfizenym provedena predtim, nez je sestaveno kone¢né hodnoceni —
tento krok je uplatnovan v ptipad¢, Ze je na konci roku sestavovano jedno zavérecné
hodnoceni.

e Podfizeni by méli byt pravidelné¢ svymi nadfizenymi o hodnoceni informovéni —
tento krok vede k tomu, aby se mohli podfizeni poucit z chyb, které jejich nadiizeny

zaznamenal. Pozn. Vlastni pieklad

Urban (Mzdovapraxe, 2013) uvadi vyhody tohoto typu hodnoceni v tom, Ze ptimi nadfizeni
zpravidla nejen nejlépe znaji napli pracovni pozice, jeji vykonnostni kritéria a cile i skutecny
vykon zaméstnancii, ale jsou odpovedni 1 za odménovani a rozvoj zaméstnancti, které z jejich
hodnoceni vychazeji. Jako prostiedek dialogu mezi manaZerem a zaméstnancem piispiva
hodnoceni i1 k pochopeni vzajemnych ocekavani firmy a zaméstnance, komunikaci cilli a vizi
organizace nebo vyjadieni nazorti a podnéti ze strany zaméstnanct. V $ir§im slova smyslu

slouZi 1 jako nastroj budovani podnikové kultury.

2.4.2 Sebehodnoceni zaméstnancii

Profesor Koubek (2015, s. 217) uvadi k sebehodnoceni toto: ,,Neustdle vzriista vyznam
a pouzivani sebehodnoceni. Je vhodné jako priprava pracovnika na hodnotici pohovor,
popripadé jako jeden z nékolika pohledii, které je mozné navzdjem konfrontovat. Nejcastéji ma
formu zpravy o vysledcich prace ci vyplnéného hodnoticiho formulare. Nékdy se pouziva
zvldstnich formulari, z nichz neni pracovnikovi zrejmé, jak budou jeho odpovedi napr-.
bodovany ci jinak hodnoceny. Ma to zajistit vétsi otevienost a pravdivost odpovédi. Vhodné je,
kdyz se pracovnikiim dd na srozuménou, Ze hodnoceni bude pouZito v zajmu jejich rozvoje,

obohaceni prace, zlepseni pracovnich podminek apod.*.
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Urban (2013, s. 63) uvadi, ze sebehodnoceni zameéstnanct se opira o podobna kritéria jako
manazerské hodnoceni. Zaméstnanec v jeho radmci hodnoti splnéni svych ukol nebo cilt za
jedno nebo vice minulych obdobi, posuzuje (na zakladé stanovenych kritérii) své pracovni
chovani, navrhuje sméry svého dalsiho mozného osobniho rozvoje i své osobni cile pro
nastavajici obdobi. Hlavnim cilem sebehodnoceni je posilit sklon zaméstnancti zamyslet se nad
svou praci a jejimi vysledky a uvazovat o moznostech jejiho zlepSeni, zvysit jejich pracovni
motivaci a soucasné¢ podpofit objektivitu hodnoceni. Nadfizenému umoznuje toto hodnoceni
ziskat dulezitou zpétnou vazbu souvisejici s pohledem zaméstnancti na plnéni jejich pracovnich
ukolli. Sebehodnoceni zpravidla ptispiva 1 ke zvySeni zajmu pracovnikli o dal§i vykonové,

rozvojové, ptipadné kariérové cile.

2.4.3 360° zpétna vazba
Webovy portal 360° Zpétna Vazba (360zpétnavazba, 2017) popisuje tuto metodu hodnoceni
tak, ze zjednodusen¢ feCeno se jedna o metodu hodnoceni, pii niz je jednomu zaméstnanci
poskytovana zpétna vazba vétsim poctem respondentii. Své misto si nachézi jak v rozsahlejsich,
tak 1 menSich pracovnich kolektivech. Jeji ndzev se odviji od 360 stupni tvoticich pomyslny
kruh, pfic¢emz hodnoceny jedinec stoji v jeho stiedu a odezvy se mu dostava od vSech, kdo ho

obklopuji.

Zpétnou vazbu poskytuji pracovnikovi jen ti lidé, ktefi s nim v zaméstnani Casto ptichazeji
do kontaktu. Mohou to byt jeho podfizeni, kolegové, nadiizeni (tedy interni zdroje), ale také

napf. klienti (externi zdroje). Kromé toho vSak subjekt 360° zpétné vazby hodnoti i sdm sebe.

K hodnocenym oblastem nalezi kuptikladu schopnost vést tym, jednat s lidmi a dovadét
ukoly ke zdarnému konci. Zpétna vazba informuje o pracovnikové potencidlu k ristu
I 0 pfekazkach, jez mu v ném brani. Lze fici, ze tato metoda nabizi skute¢né komplexni pohled

na zaméstnance, jehoz se jinak dociluje jen velmi obtiZné.

Je potieba zduraznit, ze ziskany vystup musi byt vzdy davérny. Nesmi byt poznat, kdo
konkrétné dany dotaznik vyplnil — vyjimkou byvéa pouze odliSeni hodnoceni nadiizeného
od vystupu ostatnich respondentll (d&je se tak, aby byly ziejmé rozdily mezi tim, jak
zamé&stnance vnima nadfizeny, a jak ostatni, s nimiz pfichazi do styku). Hodnotitelé jsou

rozvrzeni do skupin podle toho, jakou formu pracovniho kontaktu vii¢i subjektu zaujimaji.

Clanek na webovém portalu The Balance (TheBalance, 2017) uvadi k této metodé toto:
»Metoda 360° zpetné vazby je prileZitost, ktera umoziuje skupiné spolupracovnikii poskytovat

zpétnou vazbu na vykonnost hodnocené osoby. Zpétna vazba je obecne prospésna tomu
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pracovnikovi, ktery ma na starost rizeni pracovniho vykonu zaméstnancii. Hodnotiteli, kteri
obvykle v ramci této metody hodnoti, rozumime zpravidla vedouciho pracovnika, liniové
spolupracovniky dotazovaného a dalsi osoby se kterymi hodnoceny prichazi do pravidelného
pracovniho styku. Z nazvu této metody take vyplyva, zZe zpétna vazba je touto metodou ziskavana
ze vSech oblastni v organizaci, pokud organizace hodnoceni pomoci této metody pouziva*.

Pozn. Vlastni pteklad

2.5 Odménovani

Podle prof. Koubka (2015, s. 283) neznamena odménovani pouze mzdu nebo plat, poptipadé
jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci
za vykonanou préci. Tato ¢innost miize dale zahrnovat povysSeni, formalni uznani (pochvaly)
a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu,
na jehoz zaklad¢ pracovnik pro organizaci pracuje. Odmény mohou a mély by zahrnovat véci
¢1 okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napt. pifidéleni uréitym zpisobem vybavené
kancelate, zafazeni na moderngjsi pracoviste, ptfidéleni urcitého stroje ¢i zatizeni (kancelat

s kobercem misto linolea, kancelar v budové feditelstvi, ptidéleni pocitace aj.).

2.5.1 Mzdovy systém
Mzdovy systém, jak uvadi Mértlova (2014, s. 102) je tvoifen mzdovou strukturou, tj. vSemi
subsystémy a nastroji, kterymi se realizuji zasady mzdové politiky. Mize sem patfit ale 1 fada
nemzdovych néstroji a soustava nehmotnych stimulti. Systém odméinovani je chapan v SirSich
souvislostech, kdy organizace poskytuje zaméstnanci soubor pozitki, které pracovnik chape

jako pozitivni.

Koubek (2015, s. 285) uvazuje nad ukoly mzdového systému v n€kolika bodech, jejichz

strukturu lépe rozepisuje nasledovné:

e Piilakat potiebny pocet a potiebnou kvalitu uchaze¢ti o zamé&stnani v organizaci.

e Stabilizovat Zadouci pracovniky.

e (Odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti.

e V ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni
na trhu.

e Povaha systému, jeho néklady a casovéd narocnost musi byt raciondlni, pfimérené

moZnostem (zdrojim) organizace a potiebam dalSich personélnich ¢innosti.
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e Byt pracovniky akceptovan.

e Hrat pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali podle
svych nejlepsi schopnosti.

e Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pradvnimi normami.

e Poskytovat pracovnikiim prilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pti dodrzovani
zasad nestrannosti a rovnosti.

e Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki.

e Zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zptGsobem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na piijmy.

2.5.2 Mzdové formy
Siky¥ (2014, s. 119) rozdéluje mzdové formy do n&kolika dil¢ich slozek, které nasledné blize

popisuje a vysvétluje jejich smysl.

Casova mzda — zékladni a univerzalni mzdovéa forma, ktera se pouziva pii odmétiovani
zameéstnanct v hlavnich, pomocnych i fidicich procesech, zpravidla se uplatiiuje hodinova nebo
mesiéni mzda, zaméstnanec odménovany hodinovou mzdou dostavd mzdu za skuteéné
odpracované hodiny, zaméstnanec odménovany mésiéni mzdou dostava mzdu za odpracovani

celého mésice podle rozvrhu pracovni doby.

Ukolova mzda — zakladni mzdova forma, ktera se pouziva pii odméinovani zaméestnancti
ve vyrobg, mzda je zavisla na vykonu zaméstnance vyjadieném plnénim stanovené normy
vykonu, uplatiluje se norma casu, kterd stanovi spotifebu ¢asu na jednotku produkce a norma

mnozstvi, ktera stanovi mnoZzstvi produkce za jednotku casu.

Provize — doplikova mzdova forma, kterd se pouziva pii odménovani zaméstnanct
v obchodé a ve sluzbach, kde je mzda zaméstnance zCasti nebo zcela zavisla na prodaném
mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach, mize byt uréena napt. procentem z obratu, trzeb, zisku

apod.

Prémie — doplitkova mzdovéa forma, kterd doplituje Casovou nebo tikolovou mzdu, prémie
je vyplacena jednorazové nebo pravidelné za piikladné plnéni povinnosti a nadstandardni

vykon.

Osobni ohodnoceni — dopliitkovd mzdova forma, kterou stanovuje manaZer na zakladé
systematického hodnoceni zaméstnance, smyslem osobniho ohodnoceni je stimulovat

zamestnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
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Podil na vysledcich hospodateni — doplitkova mzdova forma, kterou zaméstnavatel

oceniuje podil jednotlivych zaméstnanci na dosazeni ocekavanych vysledkli hospodateni

organizace.

2.5.3 Zakladni otazky odménovani

Se zavedenim a nastavenim mzdového systému, ktery je uveden v kapitole 2.5.1, se poji také

nekolik zakladnich otazek. Ty shrnuje prof. Koubek (2015, s. 287) jednoduchym vyctem takto:

1.

Uroveii mezd a plati (v porovnani s ostatnimi organizacemi a situaci na trhu préce,
s ohledem na finan¢ni situaci a UspéSnost organizace, na specifické rysy prace,
pouzivanou techniku a technologii atd.).

Vnitini struktura mezd a platii (hierarchie mzdovych tarif a platovych tfid, struktura
prace a pracovnich mist).

Placeni jednotliveti (spojovani lidi s pracovnimi tkoly a pracovnimi misty,
pridélovani platovych tiid, jak vysokou mzdu nebo plat dat konkrétnimu jedinci, jak
jej zatazovat v ramci mzdového/platového rozpéti tfidy).

Platit za odpracovany ¢as nebo za vysledky?

Zvlastnosti odmeénovani specialisti a manazeri (rizné pobidkové formy
odménovani, problémy placeni za kvalifikaci ¢i za délky zaméstnani, zvlastni
zaméstnanecké vyhody apod.).

Zameéstnanecké vyhody a ptiplatky (pojisténi placené zcela nebo z¢asti organizaci,
podnikové penze, placend dovolena, rizikové ptiplatky, mistni pfiplatky apod.).
Rizeni a kontrola mezd a platii (zkoumani pfiméfenosti a snaha o uspory mzdovych
nakladl, popis a specifikace pracovnich mist, zkoumani stimula¢niho ucinku
pobidkovych forem odménovanti aj.).

Vybér jednotlivych typli odmén a formovani struktury systému odménovani (je tieba

zjisStovat preference pracovnikl a nespoléhat se na to, co si mysli manaZefi).

2.6 Shrnuti kapitoly

Tato kapitola se zabyvala fizenim pracovniho vykonu. Popsala dil¢i ¢innosti této oblasti,

tedy od definovani pracovniho mista, pfes vytvareni pracovnich mist, vzdélavani, hodnoceni

pracovniho vykonu, az po odménovani. Kazdé této dil¢i Cinnosti byla vyhrazena vlastni

podkapitola, ve které byla ona ¢innost bliZe pfibliZena a rozpracovana. Nasledujici kapitola se

bude zabyvat analyzou ¢innosti popsanych v této kapitole.
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3 Analyza vybranych aspektti RLZ

Predchazejici kapitola se vénovala problematice fizeni pracovniho vykonu po strance teorie.
V navaznosti na predchozi kapitolu, bude v této kapitole provedena analyza ¢innosti uvedenych

Vv kapitole ¢islo 2.

Uvod této kapitoly je zaméfen na popis dat, ktera vstupuji do analyzy. Dale se kapitola
vénuje analyzam aspekta fizeni lidskych zdrojl, které byly vybrany, vyhodnocuje je a n¢které
mezi sebou propojuje. Analyzované ¢asti jsou znazornény tabulkami a grafy. Na konci kazdé
podkapitoly jsou strucné, formou diskuse, uvedeny zavéry analyz, kterym se podkapitola

vénovala.

3.1 Pfedstaveni prizkumu

Vesker¢ analyzy, které jsou dale v praci uvadény, vyplyvaji z dat, ktera byla shromazdéna
studenty pfedmétu personalistika, v denni i kombinované formé studia, ktery je vyucovan
V zimnim semestru na Univerzit¢ Pardubice, Fakult¢ ekonomicko-spravni. Data byla sbirana
formou osobnich pohovori s pracovniky odpovédnymi za persondlni ¢innost v podnicich, které

si studenti sami vybrali.

V rdmci zminovaného predmétu, byl garantem pfedmétu vytvoten strukturovany dotaznik,
obsahujici oteviené i uzaviené moznosti odpovédi, ktery byl nasledné preveden do elektronické
podoby a predlozen studentim. Cilem dotazniku byla jednotnd forma odpovédi, v ramci
struktury persondlnich ¢innosti, kterd méla predlozit informace o podnicich a tim poskytnout

moznost relevantniho srovnani.

3.1.1 Dotaznik

Dotaznik byl vytvofen pomoci programu Microsoft Office Excel. Obsah dotazniku byl
rozdélen do 10 okruhil. V prvni oblasti byly otazky tykajici se zékladnich tdaji o podniku, dalsi
oblasti Citaly otazky z okruhti fizeni lidskych zdrojl, persondlniho planovani, pfijimani
zaméstnancl, kli¢ovych zaméstnancii podniku, hodnoceni a odmeénovani, persondlniho

controllingu, pracovnich podminek a podnikové komunikace.

Dotaznik obsahoval celkem 90 otazek, pticemz 84 otazek bylo uzavienych a zbylych 6
otazek bylo otevienych. Do téchto 90 otazek nebyla pocitana otdzka ohledn¢ uvedeni podniku,
nebot’ slouZila pouze pro ucely rozliSeni dotaznikid. Na oba typy otdzek bylo mozZno
neodpovédet a z toho diivodu zlistaly nékteré z nich nevyplnéné (viz tabulka €. 1). Dotaznik byl
pro ucely této prace piepracovan do jednotlivych oblasti oddélen¢ a takto je ptilozen jako
ptiloha A az H.
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3.1.2 Data z dotaznikt
Z vyplnénych dotaznik byla ziskdna data o 77 podnicich. Data z nékterych podnika
nemohla ovsem byt pro analyzu pouzita. Nakonec se toto Cislo zastavilo na 7 podnicich, jejichz

data nemohla byt pouzita z téchto divodu:

e 2 rizné podniky se v odpovédich shodovaly 35 otdzkami z 90 otazek, tedy 38,9%;
byly vyfazeny 2 podniky

e 1 podnik nemél vyplnény zékladni udaje, nebylo ho tedy mozno identifikovat,
ani zaradit; byl vytrazen 1 podnik

e 4 rGzné podniky k sobé mély 4 duplicity, se kterymi se shodovali v 84 otazkach z 90,
tedy 93,3%; vytazeny byly 4 podniky.

Vsech 90 otazek je oznadeno jako ,,0C-y*, piicemz ,,y* oznaduje potadi otizky z dotazniku
(viz ptiloha A az H). Toto oznaceni je v praci pouzito i dale pro lepsi rozliSeni otdzek

a orientaci v analyze.

3.1.3 Otazky bez odpoveédi
Jak jiz bylo zminéno, vzhledem k moznosti neodpovédét na otazku, byly u nékterych
podnikli zaznamenéany takto nevyplnéné otazky. Tabulka €. 1, kterd je nize, uvadi, kolik
podniki, na jaké otazky (OC-y), neodpovédélo. Otézky, které nejsou uvedeny v tabulce &. 1,

byly zodpovézeny vSemi analyzovanymi podniky.

Otazek, které vyplnily vSechny podniky, bylo celkem 85. Pouze 4krat nebyla vyplnéna jedna
odpovéd’, v jednom piipadé nebyly vyplnény 4 odpovédi. Ze 70 podnikd nevyplnilo alespon

jednu otazku 6 z nich. V tabulce niZe je barevné odliSena ¢etnost nevyplnénych hodnot.

Tabulka &. 1: Cetnost nevyplnénych hodnot u danych otazek (OC-y)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.2 Hodnoceni fizeni pracovniho vykonu ve vybranych organizacich

Tato kapitola je zameéfena na vlastni analyzu a hodnoceni fizeni pracovniho vykonu

ve vybranych organizacich. Na jejim zacatku jsou analyzovany i zakladni tdaje o podnicich.

3.2.1 Zikladni udaje

Otazky, které byly kladeny v této ¢asti dotazniku, jsou zaznamenany v ptiloze A a E, vCetné

moznosti a ¢etnosti jednotlivych odpovédi.

V grafu &islo 1, ktery je zobrazen niZe, je zachycena struktura odpovédi na otazku OC-1.

Pravni forma OC-1

2 1 Hs.r.o.

M Zivnost
statni sprava
37 s. p.
Hv.0.s.
N druZstvo

22

M samosprava

H neziskovd
organizace

mk.s.

Graf €. 1: Pravni formy
Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu €. 1, ktery je vySe, je zobrazena ¢etnost pravnich forem podnikil z dotaznik?i. Jedina,
ve vysecovém grafu ¢. 1 nezobrazena pravni forma, je komanditni spolecnost (k. s.), jejiz

detnost se rovnala nule.
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V ramci porovnani meziro¢niho vyvoje Cetnosti zastoupeni jednotlivych pravnich forem
dotazovanych podnikt, jsou v grafu €. 2, ktery je uveden nize, zachyceny odpovédi podnikil
z roku 2016.

Pravni formy
2

Hs.r.o. Ha.s. B samosprava statni sprava
M neziskovd organizace M Zivnost Hv.o.s. Hs. p.
HKk.s. B druZstvo

Graf ¢. 2: Pravni formy 2016
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve vysecovém grafu €. 2 jsou zachyceny cetnosti jednotlivych pravnich forem podniki,
které byly vySetteny v ramci dotaznikového Setieni v roce 2016. V grafu €. 2 nejsou zobrazeny

pravni formy druzstvo, komanditni spolecnost a statni podnik, jejichZ ¢etnost byla rovna nule.

Otazka OC-2 se vztahovala na dcefinou spoleénost. Otéazka byla uzaviena a moznosti vybéru
byly ,,ano* nebo ,,ne*. Pokud respondent zvolil moznost ,,ano*, bylo k vybéru doplnéno misto,

kde se dcefina spolenost nachazi (mimo EU, v EU, v CR).

Otazky OC-3 a OC-4 byly obsahové velmi podobné. Zasadni rozdil byl v typu otézky.
OC-3 byla otazka oteviena, OC-4 uzavieni. Na otdzku OC-3 byla moznost odpovédst
nezapornym celym &islem, zatimco OC-4 obsahovala, jako uzaviena otazka, odpovédi, které
jsou uvedeny v piiloze A. Hodnota, ktera byla vepsana do otazky OC-3, by méla byt hodnotou
z vybraného intervalu v uzaviené otazce OC-4 a pokud bychom OC-3 pitadili intervaly stejné,

jako je tomu u OC-4, vysledky by se mély bez vyjimky shodovat.
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Tabulka ¢. 2, ktera je uvedena nize zobrazuje, v kolika ptipadech mél podnik v roce 2017,

v dané pravni form¢ urcity pocet zaméstnancu.

Tabulka ¢. 2: Vztah mezi poctem zaméstnanct a pravni formou podniku v roce 2017

organizace
Celkem

OC-1 Pravniforma
- 5 | ¢ o | & | ¢
0C-3 Pocet ¥ 8: § S 5 4 ki ‘3‘. %
zaméstnanca| © a 2 g ) > g 5
"% Sl 8| <
0-9 1 2
10-25 1 12 1 1
26-50 1 1 1 1
51-100 2 5 1
101-250 8
251-500 13 2 1
501 a vice 5 8 1 1
Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 3 ukazuje stejnou situaci, jako tabulka €. 2 zobrazena vySe, pouze jsou

V ni zpracovana data z roku 2016. Tabulka ¢. 3 ma nasledujici podobu:

Tabulka €. 3: Vztah mezi poctem zaméstnanct a pravni formou podniku v roce 2016

0C-1Pravniforma

OC-3 Pocet
zaméstnancl

a.s.

S.r.o.

Zivnost

v

statni sprava
neziskova
organizace

V.0.S.

samosprava

0-9

N

10-25

26-50

51-100

101-250

N[k |[w(+

251-500

501 a vice
Celkem

o |jw i u;

N |O]JOO |00 |-
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80
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Otazka OC-5 byla otazka oteviena a ukazovala poéet technicko-hospodaiskych pracovniki,

dale jen THP, v podniku. Na otazku bylo mozno odpovédét nezapornym celym c¢islem.

Tabulka ¢. 4 ukazuje zavislost poctu THP na pravni form¢ podniku. Autor této prace
pro tento tcel porovnani zvolil intervaly odpovédi na tuto otdzku obdobné, jak tomu bylo napf.
v tabulce €. 2, kterd popisuje vztah poctu zaméstnancti a pravnich forem podnikt. Tabulka ¢. 4

vypadé nasledovné:

Tabulka ¢. 4: Vztah mezi poctem technicko-hospodaiskych pracovnikli a pravni formou

podniku z dat roku 2017

0OC-1 Pravni forma
ot
o
@ © o=
= > &
. | s| B| & s| 8| % o £
OC-5 Pocet THP o NS c Z = o Y a o X
N & o g 5 ©
% th %
1)
c
0-9 4 18 3 1 1 1 1
10-25 2 5
26-50 5 5
51-100 3 4 1
101-250 7 2
251-500 1 1
501 a vice 3
Celkem 70

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 5 ukazuje opét vztah mezi po¢tem THP a pravni formou podniku, analyzovana

data jsou ovsem z roku 2016. Tabulka ma nize uvedenou podobu.
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Tabulka €. 5: Vztah mezi poctem THP a pravni formou podniku v roce 2016

OC-1 Pravniforma
© ©
2 | SR 4| & | ¢
~ Q (o] N
OC-5Potet THP | & x g | @2 |$S| o | 3| 2
7 = c N © [0)
SN o o IS O
- S o ©
7 )
0-9 5 11 3 1 3 2 6
10-25 3 6 1 2
26-50 3 8 1
51-100 3 3 3
101-250 2 1 2
251-500 2 4
501 a vice 2 3
Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Autor této prace dale provedl komparaci vyvoje Cetnosti jednotlivych podnikd u dvou
nejvice zastoupenych pravnich forem, tedy s.r.o. a a.s. s danym intervalem poctu zaméstnanci.

Komparace ma podobu grafu ¢. 3:

Meziroénl'v{/voj Cetnosti podniku a.s. a s.r.o.

a.s. 2017 s.r.o. 2017

Pravni forma v daném roce

14

12

10

B [e)] oo

N

Cetnost vyskytu v danych intervalech

o

m0-9 m10-25 m26-50 51-100 m101-250 ®251-500 m501 a vice

Graf ¢. 3: Meziroéni vyvoj Cetnosti pravnich forem a.s. a s.r.0. v danych intervalech poctu

zameéstnancl
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Poslednim meziro¢nim srovnanim, které autor v této podkapitole provedl, je meziro¢ni
srovnani dvou pravnich forem s nejvétsi Cetnosti zastoupeni, tedy akciové spolecnosti
a spole¢nosti s ru¢enim omezenym a poétem THP. ProtoZe otazka OC-5, ktera udavala pocet
THP, byla otazkou otevienou a bylo na ni tedy mozno odpovéd’ kazdym nezapornym celym
Cislem, autor rozifadil odpoveédi do intervali, které byly primarné stanoveny pro pocet

zamé&stnanct, a v grafu ¢. 4 porovnal meziro¢ni vyvoj nasledovné:

Meziro¢ni vyvoj etnosti podnikl vybranych pravnich
forem

N
o

18

e e T =
O N B O

7

11
8
6
5 5 L |
4 4 4
3 S R B 3 3 3
2 gl 2
N | i 8 |
i o NN 0 -
a.s. 2017 a.s. s.r.o. 2017 s.r.o.

Pravni forma v daném roce

O N b OO

Cetnost vyskytu v danych intervalech

09 m10-25 26-50 51-100 m101-250 m251-500 m501 avice

Graf ¢. 4: Meziro¢ni vyvoj pravnich forem a.s. a s.r.o. v danych intervalech poctu THP
Zdroj: Vlastni zpracovani
Hodnoceni vysledki

V analyze otazky OC-1 (graf &. 1) je spole¢nost s ruéenym omezenym nejéastéji zastoupenou
odpovédi. Celkem bylo ze sedmdesati dotazovanych spolecnosti 37 spolecnosti s rucenim
omezenym, coz déla 52,86%. Podle webového portalu Bisnode (Bisnode, 2017) bylo ke konci
roku 2015 na uzemi Ceské republiky evidovano 405 410 spole¢nosti s rudenim omezenym.
S jistotou tedy mtize byt konstatovano, Ze spolecnost s ru¢enim omezenym je nejcasteji uzivana
pravni forma v Cesku a neni pfekvapenim, Ze v analyze dosahla vice nez polovi¢niho podilu
odpovédi. Druhou nejcastéjsi formou odpovédi byla akciova spolecnost s celkovym poctem 22
odpovédi. Procentudlni podil je v tomto ptipadé 31,43%. Webovy portal Bisnode (Bisnode,
2017 uvadi, e ke konci roku 2015 bylo na uzemi Ceské republiky celkem 25 582 akciovych
spole¢nosti. Tyto dvé pravni formy tedy tvofily celkem 84,29% vSech odpovédi a dle této
analyzy mohou byt povaZzovany za dv¢ nejcastéji uzivané pravni formy u nas.
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Pokud by byly porovnany odpovédi z roku 2017 s daty z roku 2016, byla také nejcastéjsi
pravni formou vyskytu spolecnost s ru¢enim omezenym, v poctu 36 odpovédi z celkového
poctu 80 dotaznikl, coZ je 45% podil. Akciova spole¢nost dosahla poctu 20 odpovédi, tedy
25%. Dohromady obé¢ formy tvotily 70% podil. Po analyze dat obou let vyplyva, Ze v roce 2017
byl zaznamenan nepatrny narast téchto dvou pravnich forem.

Ostatni pravni formy, které byly v odpovédich zastoupeny, tedy zivnost, vetejna obchodni
spolecnost, druzstvo, samosprava, statni sprava, statni podnik a neziskova organizace, tvori
Vv celkovém podilu pouhych 15,71%, coz je ale vzhledem k Cetnosti uzivani vySe zminénych
pravnich forem, tedy spolecnosti s ru¢enim omezenym a akciové spolecnosti, pochopitelné.

Z dat z roku 2016 vyplyva, ze ostatni pravni formy zastoupené v odpovédich, tedy
samosprava, statni sprava, neziskova organizace, Zivnost a vetejna obchodni spolecnost tvotily
dohromady 30% z celkového podilu. Za zminku stoji podil samospravy, kterd méla,
co do cetnosti, 7 odpovédi a tvorila tedy 8,75%, coz je ve srovnani s rokem 2017, kde stejna
pravni forma méla Cetnost pouze 1 odpovédi a tvoftila tak pouhé 1,43% z celkového podilu,
témét o 7,5% vice. Podobné na tom jsou pravni formy statni podnik a neziskova organizace,
které v datech z roku 2016 byly shodné zastoupeny poctem Sesti odpovéedi, oproti roku 2017,
kde byla odpoveéd’ statni podnik zaznamenana dvakrat a neziskova organizace jednou.

Odpovédi na otdzku OC-3 a OC-4 mély byt shodné, nebot’ se v prvnim piipadé jednalo
vyplnéni nezdporného celého Cisla a v druhém piipadé meélo byt toto Cislo vyjadieno danym
intervalem. Tim padem mély byt odpovedi ve své logické podobé shodné. Analyza ukazala,
7e tomu tak skuteéné bylo, nebot’ odpovédi na otevienou otazku OC-3 byly vzdy ze shodného
intervalu uvedeného v otazce OC-4.

V tabulce €. 2 je analyzovan vztah mezi poftem zaméstnancii a pravni formou organizace.
Pii bliz§im prozkoumani je zfejmé, Ze pokud je organizace spolecnosti s ru¢enim omezenym,
nejcastéji v ni pracuje mezi 10-25 pracovniky. Druhou nejvétsi Cetnost zastupovaly u stejné
pravni formy organizace s po¢tem pracovnikil mezi 101-250 a dale 501 a vice pracovniky.
V roce 2016, ktery analyzuje tabulka ¢. 3, byl nejcastéjsi pocCet pracovnikd u spolecnosti
s ruenim omezenym také z intervalu 10-25 pracovnikd. Druhé nejvétsi Cetnosti dosdhly
organizace s poctem 501 a vice pracovnikii. Pokud by bylo obdobné srovnani provedeno
I U akciové spolec¢nosti, v tabulce €. 2 z roku 2017 mély nejvétsi Cetnost odpovedi organizace,
Vv nichz pracovalo 251-500 pracovnikd. V tabulce €. 3 z roku 2016 byly nejcetnéji zastoupenou
odpovédi také organizace, které zaméstnavaly 251-500 pracovnikl. V obou analyzovanych

letech byla zavislost mezi poctem zaméstnanct a pravni formou podobna.
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OC-5 se tykala po&tu THP v organizaci v roce 2017. Z tabulky &. 4 Ize vyvodit, Ze celkem
30 organizaci zamé&stnava ,,0-9 THP, tedy z celkového poctu 70 organizaci tvofi tato Cast
42,85% podil. Intervaly do 250 pracovniku, tedy ,,10-25%, ,,26-50%, ,,51-100* a,,101-250 jsou
zastoupeny kazdy ptiblizné 13% z celkového podilu. Tabulka ¢. 5 naopak analyzuje data
z minulého roku, tedy data z roku 2016. I v ni jsou nejvice zastoupeny organizace, jejichz THP
odpovida intervalu ,,0-9%. Cetnost t&chto organizaci byla 31, coZ, piepoitano na procenta, ¢ini
38,75%. Intervaly s poctem ,,10-25%, ,,26-50* a ,,51-100* ¢itaji ptiblizné stejny procentudlni
podil zastoupeni, tedy 14%. Zbylé¢ intervaly jsou zastoupeny 6,5% z celkového podilu.

3.2.2 Vzdélavani zaméstnanct
Otazky, které byly v této ¢asti dotazniku, jsou v piiloze B a F, v€etné moznosti a ¢etnosti

jednotlivych odpovédi.

PO a BOZP je jednou ze slozek vzdélavani zaméstnanci. Otazky OC-57 a OC-60 by si tedy
mely odpovidat cetnostmi odpovédi u jednotlivych moznosti. Komparaci téchto otazek

zachycuje nasledujici tabulka ¢. 6.

Tabulka ¢. 6: Vztah mezi vzdélavanim zaméstnancu a vzdélavanim BOZP a PO zaméstnancu

0C-60 Dochézi ke vzdélavani PO a BOZP?

0C-57 Dochézi ke vzdélavani
zaméstnancu?

ano

ne
Celkem 70
Zdroj: Vlastni zpracovani

Komparaci stejnych otazek provedl autor i z dat z roku 2016. Tabulka ¢. 7 zachycuje
odpovédi na tyto dvé otazky.
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Tabulka ¢. 7: Vztah mezi vzdélavanim zaméstnancu a vzdélavanim BOZP a PO zaméstnancu

Z dat z roku 2016

0C-55 Dochézi ke vzdélavani PO a BOZP?

0C-52 Dochazi ke vzdélavani
. . ano ne Celkem
zaméstnancl?

ano

ne

Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce €. 8 je zobrazen vztah mezi poctem zaméstnancll v organizaci a existenci vlastniho
vzdélavaciho programu pro zaméstnance. Pfedpoklad by mél byt takovy, Ze ¢im vétsi

organizace (podle poctu zameéstnancl), tim vétsi pravdépodobnost vlastniho programu
vzdélavani. Vysledek je zachycen nize:
Tabulka ¢. 8: Vztah mezi vlastnim programem pro vzdélavani zaméstnancti a poctem

zaméstnancl v organizaci

0C-58 Existuje vlastni program vzdélavani zaméstnanch?
0C-3 Polet zaméstnancil ano ne Celkem

0-9 1 2
10-25 5 10
26-50 2 2
51-100 5 4
101-250 4 4
251-500 11 5
501 a vice 13 2

Celkem 70

Zdroj: Vlastni zpracovani

Autor této prace opét provedl analyzu téchto dvou otazek i z dat roku 2016. Vysledek

zobrazuje tabulka ¢. 9 niZe.
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Tabulka ¢. 9: Vztah mezi vlastnim programem vzdélavani zaméstnanci a poctem

zaméstnancl v organizaci z dat roku 2016

0C-53 Existuje vlastni program vzdélavani zaméstnanc(?

0C-3 Polet zaméstnancl

Celkem

0-9

10-25

26-50

51-100

101-250

251-500

501 a vice

Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vztah mezi odbornym vzdélavanim a vzdélavanim jazykd znazornuje tabulka €. 10 nize:

Tabulka €. 10: Odborné vzdélavani a vzdélavani jazykt

0C-63 Dochazi ke vzdélavani jazyk(?

0C-62 Dochézi k odbornému
“is s s ano ne Celkem
vzdélavani?
ano 35 25
ne 6 4
Celkem 70

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komparaci stejnych otazek s rozdilem zdroje dat, tedy v tomto ptipadé z dat roku 2016

zachycuje tabulka ¢. 11 uvedena nize:

Tabulka €. 11: Odborné vzdélavani a vzdélavani jazyki z dat roku 2016

0C-58 Dochazi ke vzdélavani jazyka?

0C-57 Dochézi k odbornému
“is s . ano ne Celkem
vzdélavani?
ano 37 35
ne 6 2
Celkem 80

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf ¢. 5 komparuje mista vzdélavani z dat z roku 2017 i1 z roku 2016. Graf ma nasledujici

podobu:

Kde dochazi ke vzdélavani zaméstnancu?

60 57
55

50 48

45

40

35

30

25

20

15

12 14
1
. m B

nikde na pracovisti mimo pracovisté na i mimo pracovisté

Cetnost odpovédi

(9]

Misto vzdélavani

w2017 m2016

Graf ¢. 5: Komparace mist vzdélavani v jednotlivych letech
Zdroj: Vlastni zpracovani
Hodnoceni vysledkii

Z analyzy otazek OC-57 a OC-60 méla vyplynout stejna ¢isla, nebot’ se jednalo o otazku,
jestli obecné v podniku dochazi ke vzdélavani a jestli jsou zaméstnanci Skoleni v ramci
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany. Podle zakona ¢islo 262/2006 Sb.
(Zakonyprolidi, 2017) je povinnosti kazdého zaméstnavatele alespon jednou ro¢né proskolit
zamé&stnance na téma bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a poZarni ochrany. Jak Ize vy¢ist
z tabulky €. 6, jeden podnik uvedl, ze neskoli BOZP a PO viibec, coz je dle vySe zminéného
zakona jednani protizakonné. Déle lze z tabulky ¢. 6 vy¢ist, Ze u 4 podniki nedochazi vibec
ke vzdélavani zaméstnanci. Odpovéd’, ze nedochdzi ke vzdélavani zaméstnanci vibec,
by v sobé méla zahrnovat nejen rizné druhy vzdélavani, ale také vzdélavani ohledné¢ BOZP
a PO, byt’ to nemusi byt na prvni pohled patrné. Autor prace se ptiklani k nadzoru, Ze nckteré
podniky nepocitaly BOZP a PO do obecného vzd€lavani zaméstnanci a tim tedy vznikly
rozdilné odpovédi u téchto dvou otazek. Dal§i moznou pfi¢inou miZze dle autora prace byt
neumyslnéa chyba zodpovédné osoby, ktera dotaznik vyplnila. Jsou-li komparovany tabulky ¢. 6
a ¢. 7, tedy data z roku 2017 a 2016, je patrné, ze chyba podobného principu nastala v obou
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letech, tudiz se autor piiklani spiSe k domnénce prvni moznosti, tedy ze BOZP a PO nejsou

nékterymi podniky pocitany do obecného vzdélavani zaméstnance.

Tabulka ¢. 8 vyjadiuje vztah mezi velikosti organizace, dle po¢tu pracovniki, a vlastnim
programem vzdélavani, tedy otazkou OC-58. Z tabulky lze vyvodit fakt, Ze &im vétsi je
organizace (podle poCtu zaméstnanctl), tim vice roste pravdépodobnost vyuziti vlastniho
programu pro vzdélavani zaméstnancli. V piipadé, Zze ma organizace pocet zaméstnancii
v intervalu ,,0-9* nebo ,,10-25%, vyuziva jen 33% organizaci vlastniho programu vzdélavani,
ma-li organizace pocet zaméstnancu z intervalu od 26 do 250, vlastni vzdélavaci program
vyuziva okolo 50% organizaci, pokud v organizaci pracuje vice nez 250 zaméstnanct, vyuziva
vlastni vzdélavaci program vice nez 70% organizaci. Téméf shodny vyvoj tohoto vztahu
vyobrazuje také tabulka ¢. 9 z dat z roku 2016, ve které jsou autorem prace vypocitané

procentualni podily téméf totozné s témi z dat z roku 2017, které uvadi tabulka ¢. 8.

Tabulka ¢. 10 vyjadiuje zavislost odborného vzdélavani v organizaci a vzdélavani jazyka.
S rostoucim odbornym vzdélanim se zuzuje Skdla moznosti pouzitelnych zdroji v jednom
jazyce. Tim padem roste potfeba ulit se jiny jazyk, aby bylo mozno ziskat nové zdroje
pro dosazeni vyssiho stupné odborného vzdélani. Otizka OC-62 se zabyvala odbornym
vzdélavanim a otazka OC-63 se zabyvala vzdélavanim jazyki. Z tabulky & 10 vyplyva,
ze V 85% vsech dotazovanych podnikti dochazi k odbornému vzdélavani zaméstnancti. Tento
vysledek je autorem prace povazovan za nadhodnoceny, nebot’ podle Ceského statistického
uradu (CZSO0, 2012) ajeho prizkumu z roku 2012 odborné vzdélavalo své zaméstnance 72,2%
podnikd, pti¢emz trend rustu byl asi + 0,5% za rok. Z tabulky ¢. 10 je také ziejmé, Ze témét
v 60% podniki dochazi ke vzdélavani jazykl. Autor prace prepocital oba procentualni pomeéry
a vyvodil z nich zavér, Ze 73% podniki, které poskytuji odborné vzdélavani svym
zaméstnancim, jim poskytuje také vzdé€lavani jazykové. Je-li tento zavér komparovan
s tabulkou ¢. 11 a tedy s daty roku 2016, lze urcit, Ze procentudlni poméry v obou letech

dosahovaly téméf totoznych hodnot.

Graf &. 5 znazoriiuje komparaci odpovédi na otazku OC-59, tedy kde dochazi ke vzdélavani
zameéstnanct, v letech 2016 a 2017. Odpovedi s nejvétsi Cetnosti byla v obou letech odpoveéd
»ha i mimo pracoviste®, kterou autor prace ocekaval. Tuto odpoveéd zvolilo 70% podnikii
vV obou letech. Druhou odpovédi s nejvétsi Cetnosti byla odpoveéd ,,na pracovisti, kterou

zvolilo 17% dotazovanych podnikd. Odpovéd ,mimo pracoviste zvolilo pouze 7%

dotazovanych, coZ opét odpovida predpokladu autora prace, nebot’ vzdélavani mimo pracovisté
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byva zajistovano externi agenturou (Superkariéra, 2017) a byva tedy drazsi, nez kombinace

»ha a mimo pracoviste* a vzdélavani na pracovisti.

3.2.3 Hodnoceni pracovniho vykonu
Otazky, které se nachazely v této ¢asti dotazniku, jsou v pfiloze C a G, v€etné moznosti

a Cetnosti jednotlivych odpovédi.

Tabulka €. 12 zachycuje, kdo mé v organizaci na starost analyzu prace. Analyza prace velmi
uzce souvisi s hodnocenim pracovniho vykonu, nebot’ jenom ten zaméstnanec, ktery presné vi,

co ma délat, mtize podavat maximalni vykon.

Tabulka €. 12: Analyza prace

nikdo
administrativa

0C-13 Kdo analyzuje praci? | low management
top management
personalista

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 13 uvedena niZe zachycuje stejnou otazku z dat roku 2016. Graf ¢. 6 uvedeny pod

tabulkou komparuje vyvoj situace v jednotlivych letech.

Tabulka €. 13: Analyza prace 2016

nikdo
administrativa

ocC-8 Kdo analyzuje praci? | low management
top management
personalista

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf ¢. 6: Vyvoj analyzy prace v jednotlivych letech
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka ¢. 14 zkouma hodnoceni zaméstnancti a nastroje pro jejich hodnoceni.

Tabulka ¢ 14.: Hodnoceni zamé&stnanct a nastroje pro jejich hodnoceni

0C-43 Jaké jsou néstroje pro hodnoceni zaméstnanc(?

0C-42 Jaké je hodnoceni
zaméstnanc(?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 15 uvedena nize zobrazuje odpovédi na stejné otazky jako tabulka ¢. 14, ale z dat

roku 2016.
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Tabulka €. 15: Hodnoceni zamé&stnanct a nastroje pro jejich hodnoceni z roku 2016

0C-39 Jakeé jsou nastroje pro hodnoceni zaméstnancl?

> QJ

° QL

< s

© =]
X s . s QU = "J; 4+ E
OC-38 Jaké je hodnoceni £ o g o 5 o
zaméstnanc(? NG S © 3 = o]

>N

> 5 O

£ =

(o]
o
< <
neni

kvantitativni

kvalitativni

kvantitativni i kvalitativni

Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce €. 16 je zachycen stav po¢tu zaméstnanct a frekvence jejich hodnoceni, nebot’
pouze dobfe nastavend a pravidelnd frekvence hodnoceni muze ptispét k dosazeni

pozadovanych cild, tedy vystupu, ktery je poZzadovan.

Tabulka ¢. 16: Frekvence hodnoceni zaméstnanct

0C-44 Jaka je frekvence hodnoceni zaméstnancd?
zaor::];“i:noac:ctﬁ zadna | denni |tydenni | mésicni | ctvrtletni | pololetni | rocni | Celkem
0-9 3
10-25 1 1 11 2
26-50 1 1 1
51-100 1 3 1 3
101-250 6 2
251-500 8 3 2 3
501 a vice 1 2 3 2 3 4
Celkem 70

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 17, stejné€ jako tabulka vyse, udava frekvenci hodnoceni zaméstnanct vzhledem

k poétu zaméstnancu v organizaci z roku 2016.
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Tabulka ¢. 17: Frekvence hodnoceni zaméstnanct z roku 2016

0C-40 Jaka je frekvence hodnoceni zaméstnanc(i?

OC-3 Pocet

. . 7adnd | denni | tydenni | mési¢ni | Ctvrtletni | pololetni | ro¢ni Celkem
zaméstnancu

0-9
10-25
26-50

51-100
101-250
251-500

501 a vice

Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani
Hodnoceni vysledki

Prvni provedend analyza této podkapitoly se tykala toho, kdo provadi analyzu prace
Vv organizaci. Vysledky jsou znazornéni jak v tabulkach ¢. 12 a €. 13, tak nasledné i v grafu €. 6,
ktery komparuje vyvoj ¢etnosti odpoveédi v jednotlivych letech. V obou letech byla nejcasté;si
odpovédi, odpoveéd ,,top management®. Tuto moznost zvolilo témét 40% organizaci v obou
letech. Nasledujici moznosti s nejvétsi Cetnosti Citaly ,,Jlow management®, ,,personalistu“ nebo
»administrativu®. V kapitole 2.4 byly uvedeny jako jedny z nejpouzivanéjsich forem hodnoceni
sebehodnoceni zaméstnance, metoda hodnoceni od piimého nadiizeného nebo model 360°
zpétné vazby. Na zdklad¢ komparace vysledkli z analyzy grafu ¢. 6 a obsahu uvedenym
Vv kapitole 2.4 se autor pfiklani k domnénce, Ze teorie, zastoupend riiznymi odbornymi zdroji
informaci a praxe, kterou v tomto piipad¢ zastupuji odpovédi z dotaznikii, se od sebe odliSuji.
Autor by také doporucoval doplnit dotaznik o otazku tykajici se sebehodnoceni zaméstnanct,
ktera se v dotazniku nevyskytuje, nebot’ napt. prof. Koubek ji ve svych odbornych publikacich

uvadi jako formu dileZitou a ¢asto pouZivanou.

Otazky OC-42 a OC-43 se zabyvaly hodnocenim zamé&stnanci a jeho nastroji. Zavéry, které
vyplyvaji z tabulky €. 14, dokazuji, Ze nej€astéji byva zaméstnanec hodnocen pomoci cilti nebo
norem a standardli. Ob¢ odpovédi tvoii dohromady podil ptesahujici 80% ze vSech odpovédi.
Podle autora prace neni tento vysledek prekvapivy, nebot’ tyto dva hodnotici nastroje se daji
obvykle pfesné a jasné kvantifikovat, tedy byvaji brany jako nastroje objektivni, protoZe

do nich nevstupuje faktor subjektivniho vnimani, jako tomu naptiklad muze byt v nastroji
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hodnotici stupnice. Organizace také nejcastéji hodnoti zaméstnance jak kvantitativng,
tak kvalitativng. I v tomto ptipadé se potvrzuje nazor autora prace na tuto problematiku, ze totiz
kombinaci obou metod je dosazeno objektivnéjSiho hodnoceni. Z tabulky €. 15, ktera je tvofena
daty z roku 2016, lze vy¢ist, Ze nejéastéjsi forma hodnoceni je také hodnoceni pomoci cild,
jehoz Cetnost odpovédi je zastoupena 35%. Pro autora prace bylo ptekvapenim, ze druhé
nejvetsi Cetnosti dosahla odpoveéd’ hodnotici stupnice, kterd byla zastoupena 33%. Jak jiz bylo
uvedeno vyse, autor se priklani k domnénce, Ze tato metoda muize byt nepiesnd vzhledem
Kk tomu, Ze v ramci jejiho uziti vstupuje do hry lidsky faktor hodnoceni, tim paAdem mohou byt

vysledky z takovéto stupnice vice subjektivniho nez objektivniho razu.

Posledni analyza této kapitoly se zabyvala otazkou OC-44 tedy frekvenci hodnoceni
zaméstnance. Vysledky analyzy uvadgji tabulky ¢. 16 a ¢. 17. V obou letech bylo nejéastéjsi
odpovédi hodnoceni ,,mésicni*, které uvedlo témer 50% vsech dotazovanych. Autor prace se
ztotoziiuje s touto frekvenci hodnoceni, nebot’ zastdva ndzor, ze ackoli je tato frekvence
hodnoceni ¢asoveé naro¢na, Ize na jejim pravidelném mésiénim vystupu stavét a tim poskytovat
Castéj$i pfrehodnocovani a dopliiovani toho, ¢eho jiz dosazeno bylo, ¢i ¢eho dosazeno byt ma.
Jako druhou nejéastéj$i odpoveéd’ zvolily dotazované organizace v obou letech frekvenci
hodnoceni ,,rocni*“. Zastoupeni této odpovedi bylo asi 20%. Autorovi prace se jevi frekvence
hodnoceni pouze jednou ro¢né jako nedostacujici. Zastava nazor, ze pokud ma byt hodnoceni
ku prospéchu dosahovani pozadovanych cilt, musi byt frekvence hodnoceni ¢astéjsi nez jednou
rocné.

3.2.4 Odménovani zaméstnanct
Otéazky, které byly v této casti dotazniku, jsou vypsdny, vetné moznosti a Cetnosti

jednotlivych odpovédi, v ptiloze D a H.

Otazka OC-45 se tykala odméiiovani zaméstnancti podle pfipravenosti na praci. Vysledek
analyzy této otdzky nemohl byt porovnan s vysledkem analyzy z dat z roku 2016, nebot v roce
2016 nebyla tato otdzka do dotazniku zahrnuta. Za zminku ale jist€ stoji, Ze na tuto otazku
odpovédély vSechny dotazované organizace kladné, tedy ze zohlediiuji odménovani podle

pfipravenosti zaméstnancil na praci.

Otazka OC-46 zaznamenavala pocet moznych druhti odmén. Otazka byla otevieného typu
a moznosti odpovédi nebyly nijak omezené. Predpokladem odpovédi vSak bylo jakékoliv

nezéaporné celé ¢islo. Vzhledem k rGzné Cetnosti riznych odpovédi rozdélil autor prace mozné
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odpovédi do intervalli, které jsou zobrazeny v grafu ¢. 7. Graf ¢. 7 také komparuje Cetnosti

odpovédi z jednotlivych intervall z dat v jednotlivych letech.

Kolik druh(i odmén existuje?

9-12 12 a vice neni uvedeno

50
45
40
35
30
25
20
15
10

dpovédi

Cetnost o

Intervaly hodnot odpovédi

m2017 m2016

Graf ¢. 7: Komparace vyvoje ¢etnosti druhli odmén v jednotlivych letech

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce OC-47 odpovidaly organizace na to, jestli jsou soudasti odmén prémie. V grafu

¢. 8, uvedeném nize, komparoval autor vyvoj ¢etnosti odpovédi z roku 2017 a 2016.

Jsou soucasti odmén prémie?

ne

w b~ U o
o o o o o

Cetnost odpoveédi
N
o

-
o O

MozZné odpovédi

w2017 m2016

Graf ¢. 8: Vyvoj Cetnosti prémii v jednotlivych letech
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazky OC-47 az OC-54 piedstavovaly vycet jednotlivych moznosti druhii odmén. Autor

prace provedl komparaci vyvoje ¢etnosti jednotlivych odpovédi v jednotlivych letech do grafu

¢. 9 zobrazeného nize.

Nejcastéjsi druhy odmén
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dpovédi
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Cetnost o
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prémie stravenky pripojisténi vzdéldvani nehmotné 13. platy sluzby staze

stimuly

Druhy odmén

m 2017 m2016

Graf ¢. 9: Vyvoj Cetnosti moznych druhit odmén v jednotlivych letech

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce OC-49 odpovidaly organizace na to, jestli jsou stravenky souasti odmén.

Nasledujici tabulka ¢. 18 zobrazuje zavislost téchto odpovédi na velikosti organizace.

Tabulka ¢. 18: Odména formou stravenky a jeji zavislost na velikosti organizace

0C-49 Jsou soucasti odmén stravenky?

0C-3 Pocet zaméstnanct

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka €. 19 zobrazuje stejnou analyzu jako tabulka €. 18, ale ¢erpa do ni z dat z roku 2016.

Tabulka ma nasledujici podobu:

Tabulka ¢. 19: Odména formou stravenky a jeji zavislost na velikosti organizace 2016

0C-44 Jsou soucasti odmén stravenky?

OC-3 Pocet zaméstnanct

0-9
10-25
26-50

51-100
101-250
251-500

501 a vice

Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani
Hodnoceni vysledki

Jak bylo zmin&no vyse, otizka OC-46 byla otazkou otevienou. Nékteré odpovédi, které byly
v dotaznicich zaznamenény, nemohly byt fadné zarazeny do stanovenych intervald, nebot’ jim
jednoduse neodpovidaly. Autor prace takové odpovédi zatradil do kolonky ,.neni uvedeno®,
protoze odliSnosti té&chto odpovédi byly velké. Z grafu €. 7 vyplyva, Ze nejvice organizaci ma

pocet benefitl v intervalu ,,0-4%. Celkem takto odpoveédélo 55% dotazovanych organizaci.

Otazka OC-47 se zabyvala zavislosti mezi prémiemi a odménami. V obou letech odpovédéla
nadpolovi¢ni vétSina kladné a z téchto vysledku si lze vyvodit zavér, Ze u vétSiny podniki 1ze

predpokladat, Ze prémie soucasti odmén skutecné jsou.

Graf &. 9 komparuje jednotlivé odpovédi z otazek OC-47 az OC-54, ve kterych dotazovani
respondenti odpovidali na to, jaké druhy odmén jejich organizace svym zaméstnanciim
poskytuje. Z grafu lze vycist, Ze nejéastéji zastoupenym druhem odmén jsou prémie, které
pouziva vice nez 87% dotazovanych. Nésleduji moZnosti, jako jsou stravenky, pfipojisténi
¢i vzdelavani, které jsou zastoupeny u vice jak poloviny odpovédi respondentl. Autor prace
predpoklada, Ze pocet riznych druhi odmeén a nepatrné rostouci mezirocni tendence zastoupeni
jejich Getnosti, by mohla souviset se souéasnou mirou nezaméstnanosti, ktera se podle Ceského
statistického uradu (CZSO, 2017) k unoru 2017 drzi na trovni 3,5%, nebot’ v piipadé
nedostatku pracovnich sil na trhu prace, se podniky snazi udrZet si stdvajici zaméstnance také

tim, Ze jim takto poskytuji rizné druhy benefitl ¢i odmén.
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Tabulka ¢. 18 komparovala velikost organizace a odmény formou stravenek. Z tabulky jasné
vyplyva, Ze stravenky jsou soucasti odmén nejcastéji u spolecnosti, které zaméstnavaji ,,10-25%,
,»01-100* a ,,251-500* zaméstnancu. Tato tabulka vychazi z dat z roku 2017. Tabulka ¢. 19
ukazuje stejnou analyzu, avsak s daty z roku 2016. Z tabulky €. 19 tedy vyplyva, ze nejcastéji
jsou stravenky jako soucast odmén u organizaci, které zaméstnavaji vice nez 50 zaméstnancu.
Pii komparaci obou tabulek 1ze dospét k zavéru, ze oba roky piesné polovina dotazovanych

podnikd odpovédéla na otazku OC-49 zaporné a druha polovina kladné.

3.3 Shrnuti kapitoly

Tato kapitola se zabyvala analyzami jednotlivych ¢innosti z okruhu fizeni pracovniho
vykonu organizaci v Ceské republice. Tyto &innosti byly analyzovany v poiadi tak, jak jsou
uvedeny v kapitole ¢islo dvé. Na konci kazdé podkapitoly vénované urcité ¢innosti probéhlo

hodnoceni zjisténych poznatkii z analyzy.

4 Zavéry
V navaznosti na ptredchozi kapitolu uvadi tato kapitola stru¢né shrnuti poznatkd, které vzesly

nejen z kapitoly minulé, ale také z celé této bakalarské prace.

Uvodni kapitola této bakalaiské prace byla zaméfena na zakladni teoretické poznatky
Z oblasti fizeni pracovniho vykonu, ktera je jednou z nejvyznamnéjSich oblasti fizeni lidskych
zdroji. Odbornd literatura klade diraz na odliSeni lidského kapitalu od lidského potencidlu.
Lidskym potencidlem jsou rozumény vlastnosti a dovednosti uvedené v podkapitole 1.2.
Vedouci pracovnici by si méli byt védomi dtlezitosti tohoto souboru dispozic kazdého ¢loveka
a zahrnout ho do vSech manaZerskych funkci, které¢ vykonavaji. NejpouZivanéjsi manazerské
funkce definoval H. Fayol a tyto funkce pfiblizuje podkapitola 1.2, stranka Cislo 16 této
bakalaiské prace. V podkapitole 1.3, tedy podkapitole navazujici na vySe zminénou
podkapitolu, jsou rozebrany c¢innosti fizeni lidskych zdroju tak, jak je ve svych odbornych
publikacich uvadéji Sikyi a Koubek. Autor prace je toho nazoru, Ze pravé tito dva autoii mohli
svymi odbornymi publikacemi inspirovat tviirce dotazniku, ktery autor prace blize specifikuje

ve treti kapitole této prace, pii volbé tvorby strategie pro jeho vytvafeni.

Ve druhé kapitole bakalaiské prace jsou prostiednictvim rtiznych odbornych publikaci
rozpracovany ¢innosti z okruhu fizeni pracovniho vykonu. Okruh fizeni pracovniho vykonu
a otazky s nim spjaté tvoii 30% vSech otazek z dotazniku. I z tohoto pohledu tedy miiZze byt
op¢t potvrzen zavér, ktery byl zminén vyse, tedy ze fizeni pracovniho vykonu je jednou

z nejvyznamneéjsich ¢innosti fizeni lidskych zdroji. Prvni podkapitola, tedy podkapitola 2.1, se
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zabyva obecnou rovnici fizeni pracovniho vykon. Autor prace, pfi porovnani této teoretické
rovnice s praktickymi odpovéd'mi vyplyvajicimi z dotazniki, nabyva domnénky, ze v tomto
piipadé dochazi k odlisSnostem mezi teorii a praxi, nebot’ v dotazniku, ktery byl vytvoien, neni
7adna otazka, ktera by se tykala motivace zaméstnancii, jejiho podnécovani nebo méteni jejich
schopnosti a dovednosti. V celém dotazniku je také pouze jedna otazka, kterd se zabyva
analyzou pracovniho vykonu. Odborna literatura vSak uvadi pojmy, které se tykaji existence
klicovych zaméstnanct a jejich vlivu na vykon organizace. Otazka zabyvajici se klicovymi
zamestnanci a jejich dualezitosti nebo existenci v dotazniku zatfazena je a lze si proto vyvodit
zaveér, ze by se tato otazka dala povazovat za dopliujici otazku k analyze pracovniho vykonu.
Hlavni odlisnosti teoretické rovnice fizeni pracovniho vykonu a jejiho provedeni miizou byt
chapany velmi obtizné méfitelné prvky, tedy motivace a schopnosti. Na zdkladé tohoto zjisténi
lze vyvodit zavér z tohoto zjisténi plynouci, tedy, Ze rovnice, ktera je popsana v podkapitole
2.1, se v praxi nevyuziva proto, ze veli¢iny, které jsou k vypocteni konkrétni hodnoty potieba,

nelze jednoznaéné¢ identifikovat, sledovat nebo méfit.

Podkapitola 2.3 se zabyva vzdélavani. Vzdélavani ¢lovéka nebo pracovnika vzdy pattilo,
zastava ve svych knihach napt. profesor Koubek nebo Michael Armstrong. Oba autofi se oblasti
fizeni lidskych zdroji vénuji velkou ¢ast svého pracovniho Zivota a z tohoto diivodu mohou byt
jejich myslenky povazovany za dilezité a 1éty praxe ovéfené. Bez vzdélavani nemiize byt
dosazeno zlepSeni, at’ uZ jedince nebo celé organizace. Otazek, které se tykaji vzdélavani,
je v dotazniku polozena cela fada. Z tohoto faktu tedy miize byt vyvozeno, Ze si je také autor
dotazniku védom dilezitosti vzdélavani a proto do né¢j zaradil otazky, které jsou na néj cileny.
Otazky jsou kladeny z rznych thla pohledu na organizaci a podle autora této bakalatské prace
by mély, poté co jsou respondentem zodpovézeny, pfinést uceleny piehled na strategii

vzdélavani u dané organizace. Otazky tykajici se vzdélavani jsou v ptilohach B a F.

360° zpétna vazba. Metoda hodnoceni zaméstnanctl, jejiz popularita pouziti v poslednich
n¢kolika letech roste. Odbornici z riznych oborti se shoduji na vysoké efektivnosti jejiho
pouziti. Jednim z prvnich, ktery tuto metodu ve svych knihach popsal, byl Armstrong.
Armstrong ve svych knihdch vyzdvihuje univerzalnost této metody hodnoceni. Jako jednu
Z hlavnich vyhod této metody uvadi Armstrong jeji objektivnost v pfipad€, Ze je spravné
pouzita. V odbornych publikacich posledni let je tato metoda stile vice rozebirana a rizni
odbornici vyzdvihuji oblibenost jejiho vyuziti v poslednich letech. Na zéklad¢ provedené

analyzy z dotaznikii vSak opét mize byt potvrzena odliSnost ndzortt odborniki, tedy teorie
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a praktického vyuziti této metody. Ze vSech dotazovanych organizaci vyuziva tuto metodu
pouze jedna jedind. V ostatnich organizacich hodnoti, podle odpovédi z dotaznik,
zaméstnance piimy nadiizeny. Cetnost odpovédi a jednotlivé odpovédi jsou v piilohach C a G.
Zaveérem tedy miize byt vyslovena domnénka, ze ackoli by si odborna vetejnost prala zapojeni
metody 360° do bézn¢ vyuzivanych metod hodnoceni pracovniho vykonu, v praxi se této
metody zatim nevyuziva a pokud jsou domnénky autora této prace spravné, jest¢ dlouho potrva,

nez se tato metoda stane bézn¢ vyuzivanou metodou hodnoceni pracovniho vykonu.

V uvodu praktické Casti bakalaiské prace, tedy pocinaje kapitolou ¢islo 3, se autor prace
zabyval predstavenim dotazniku. Jak bylo zminéno v dané podkapitole, dotaznik byl sestaven
pro ucely bakalarské prace jiz v roce 2016, pozdéji byl vSak vyucujicim predmétu pozménén
do formy, ktera byla pouzita v roce 2017. Pro ucely této prace a tedy analyzu pfistupu k fizeni
pracovniho vykonu vynal autor prace z dotazniku pouze ty ¢asti, které se tykaji zakladnich
udajti o jednotlivych spole¢nost nebo okruhu fizeni pracovniho vykonu. Tyto ¢asti jsou uvedeny
v ptilohach A az H a jejich struktura zGstala od roku 2016 témet konzistentni. Autor prace se
domnivd, ze dotaznik v soucasné verzi obsahuje vSechny pozadované okruhy otdzek. Tim,
ze okruhi je v dotazniku celkem 10 a kazd4 sekce €it4 rizny pocet otazek tak, aby byl co nejlépe
zachycen, je ovSem dotaznik zna¢né dlouhy. Z tohoto aspektu prameni domnénka autora,
ze pti prvnim pohledu na takto obséhly dotaznik nemé vétSina respondentl fadnou motivaci
K tomu, aby vyplnila poctivé cely dotaznik. Autor prace by proto doporuc¢oval bud’ vyrazné&j$im
zpusobem motivovat respondenty pro plné soustiedéni na dotaznik, nebo ho zkratit v rozsahu,
aby se zasadné¢ nezménil ocekavany vystup z dotazniku. Na zakladé analyzy stavajicich
dotaznikli by autor prace doporucoval, pokud by byla schvalena moznost dotaznik zkratit,
vyfadit z dotazniku otazky tykajici se firemni komunikace. V souvislosti s timto rozhodnutim
by se autor prace odkazal na odbornou literaturu, jejiz autofi se svymi nazory v tomto okruhu
fizeni lidskych zdroji 1i§i. Odbornd literatura uvadi rozdilnost vyuZiti vnitropodnikovych
komunikacnich informacnich systému a jejich zaclenéni do podnikové kultury. Z tohoto
diivodu se podle autora této prace tento okruh také obtizné analyzuje. Dal$im podnétem, ktery
vedl autora k vysloveni tohoto feSeni, byla osobni zkuSenost pii vypliovani dotazniku
s dotazovanou organizaci. Autorovi prace bylo povéfenym pracovnikem personélniho utvaru
dané organizace taktné sd€leno, Ze komunikacni informacni systém, ktery dand organizace
vyuzivd a informace, které jsou jeho prostfednictvim pienaSeny, jsou vnitropodnikovou
zalezitosti a z téchto diivodd o nich nelze konkrétné mluvit, aby nedoslo k jejich uniku. Toto

tvrzeni tedy jen potvrdilo autorovi prace domnénku, kterou jiz vyslovil vyse, tedy navrh
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na vyfazeni oblasti firemni komunikace z dotazniku. Pokud by tato oblast byla vyfazena,
dotaznik by byl zkracen témét o 20% své délky a to by, dle pfedpokladl autora prace, mohlo

vést ke zvySeni motivace respondentl pii vypliiovani dotazniku.

V kapitole Cislo tfi jsou dale postupné analyzovany nejprve zakladni informace
0 jednotlivych organizacich, poté jiz konkrétni ¢innosti z oblasti fizeni pracovniho vykonu.
Dil¢i analyzy jsou tvofeny formou tabulek nebo grafii v jednotlivych letech a nasledné jsou

komparovany mezi sebou.

Po analyzovani vSech ¢innosti, které jsou postupné uvedeny v kapitole ¢islo tii, doSel autor
k nasledujicim zavérim. Zastoupeni pravnich forem ,spolecnost s rucenim omezenym*
a ,,akciova spolecnost je v obou letech konzistentni. Jejich pfevaha nad ostatnimi pravnimi
formami vychazi se souc¢asného trendu oblibenosti jejich vyuziti, jak uvadi odborna literatura.
Velikost organizaci, které se dotaznikové Setfeni ucastnili, nelze jednoznacné v jednotlivych
letech porovnat, nebot’ zaleZi na tom, jakou oblast v Ceské republice autor dotaznikového

Setfeni pro svij vyzkum zvoli.

Zajimavéjsi zavér lze vyvodit z analyzy, ktera je uvedena v podkapitole 3.2.2 a tyka se
vzdélavani zaméstnancli. Vysledky této analyzy zobrazuji tabulky €. 6 a ¢. 7. Podle zdkona
¢.262/2006 Sb. je povinnosti kazdého zaméstnavatele alespont jednou rocné proskolit
zaméstnance v ramci pozarni ochrany a bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Z vySe
zminénych tabulek vyplyva, Ze v obou letech, ve kterych dotaznikové Setfeni probihalo,
vyplnila alesponi jedna organizace, Ze vySe zminéné oblasti nevzdélava. Autor prace toto zjisténi
pozaduje za velmi znepokojivé. Muze se stat, ze respondent udéla pii vyplnovani dotazniku
chybu a odpovi na tuto otazku Spatné. Paklize se tato odpovéd opakuje Vv rtznych
dotaznikovych Setfenich ve dvou po sob¢ jdoucich obdobich, nabizi se otazka, jestli se skute¢né
o chybu jedna nebo ne. Autor prace se v tomto ohledu a na zakladé probéhlych analyz z dat
z obou let piiklani k domnénce, Ze se skuteéné spise o chybu nejedna a tedy v Ceské republice
existuji organizace, které bezpecnost a ochranu zdravi pfi a pozarni ochranu neskoli a tim
porusuji vySe zminény zakon. Pokud jsou domnénky autora prace spravné, poté lze také
vyvodit, Ze organy, které by mely vykonavat dohled nad spravnym pribehem vzdélavani v této

oblasti, nefunguji v Ceské republice tak, jak by fungovat mély.

Posledni prekvapivy zavér, ktery vySel z analyzy, uvadi tabulky ¢. 16 a €. 17. V tabulkach
je porovnavana velikost organizace a frekvence hodnoceni zaméstnanci. Odborna literatura

aautofi Siky¥, Koubek, Armstrong a Mertlovd ve svych publikacich uvadgji jako
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nejpouzivanéjsi frekvenci hodnoceni, hodnoceni ,,mésicni““. Divodd, které K takovému tvrzeni
vedou je nékolik, ale pfedevSim se jedna o to, ze ,,mési¢ni hodnoceni lze povazovat
za hodnoceni pravidelné, které probiha v idedlnim ¢asovém intervalu tak, aby se z n¢ho daly
sestavovat cile v pribéhu celého roku nebo se daly jiz dosazené cile béhem stejného obdobi
kontrolovat, ptipadné povazovat za splnéné. Tito autofi také oznacuji hodnocenti, které probiha
mén¢ Casto, jak jednou za ctvrt roku, za hodnoceni nedostatecné a nedoporucuji jeho vyuziti.
Pfi bliz§im prozkoumani tabulek, které¢ byly zminény vySe, vSak Ize dojit k zavéru, Ze vice
nez 20% organizaci, které se ucastnily dotaznikového Setfeni, vyuziva ,,rocni* frekvenci
hodnoceni zaméstnancii. Toto procentudlni zastoupeni je v obou letech, kdy Setfeni probihalo,
konzistentni a z toho diivodu se tedy lze domnivat, Ze toto ¢islo mlize byt povazovano za realné,
tim paddem frekvence hodnoceni z n€j plynouci taktéz. Autor prace na zaklad¢ tohoto zjisténi
soudi, ze se i vtomto piipadé lisi teoreticky pohled na problematiku oc¢ima odbornikt
a praktické uplatnéni frekvence hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci v organizacich.
Protoze procentudlni =zastoupeni ,rocni“ frekvence je vobou letech konzistentni,

nepiedpoklada autor préce, Ze by se v dohledné dobé mélo toto ¢islo vyrazné zmenit.

V ostatnich analyzach, které byly postupné v praktické casti této bakalaiské prace
provedeny, byly autorem potvrzovany nebo vyvracovany domnénky, které si utvotil obvykle
z dat Ceského statistického ufadu, ziskanych na zakladé ekonomické situace v Ceské republice.
Autor prace vSechny dalSi domnénky, které povazoval za relevantni, uvedl v hodnoceni
vysledkd jednotlivych podkapitol a snazil se pomoci jednoduchych matematickych operaci

nebo zakladnich statistickych ukazatell tyto domnénky potvrdit ¢i vyvratit.
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Zaveér

V tvodni kapitole této bakalaiské prace jsou popsany zékladni pojmy fizeni lidskych zdroji
tak, jak je uvadi ve svych odbornych publikacich rlizni autofi. Po¢inaje managementem se
kapitola dale vénuje lidem, jejich potencialu, kapitalu, ¢i zdrojam. Nasledné v ni autor prace

popisuje ¢innosti fizeni lidskych zdrojt.

Druha kapitola je také zaméfena na teoretické poznatky. Popisuje dil¢i ¢innosti v oblasti
fizeni pracovniho vykonu. Postupné se v ni autor zabyva definovanim pracovniho mista
a pracovni role, cyklem fizeni pracovniho vykonu, vytvarenim pracovnich mist, vzdélavanim,
hodnocenim pracovniho vykonu a odménovanim. Na vSechny tyto dil¢i ¢innosti nahlizi autor
prace o¢ima raznych odbornych publikaci od rGznych autorti, ktefi se této problematice vénuji
a blize ji specifikuji.

Cilem této bakalarské prace byla analyza soucasného pristupu k Fizeni pracovniho
vykonu u vybranych organizaci, z prizkumu uskuteénéném na Fakulté ekonomicko-

spravni, Univerzity Pardubice.

Tteti kapitolu této prace tvoii analyza dil¢ich Cinnosti fizeni pracovniho vykonu. V uvodu
této kapitoly jsou popsany zakladni udaje o dotazniku, jeho vytvofeni, uZziti a nasledné sbirani
dat jeho prosttednictvim. Jsou také popsany typy otazek a jejich pocet. Jednotlivé podkapitoly
pak analyzuji dil¢i Cinnosti fizeni pracovniho vykonu a vystupy z téchto analyz jsou
komparovany v letech 2016 a 2017. Tato komparace probiha v kazdé podkapitole této treti
kapitoly. Na konci kazdé podkapitoly je také hodnoceni vysledki, které uvazuje vystupy
Z jednotlivych analyz a pfisuzuje jim moZnou pozici nebo je bliZze specifikuje a hleda jejich

vzajemné meziro¢ni propojeni €1 jejich vzajemnou zavislost.

Posledni ¢tvrta kapitola této prace struéné shrnuje poznatky, které vyplynuly ze v§ech kapitol
prace. Autor se v ni zabyva zavéry, které vyplynuly z analyzy fizeni pracovniho vykonu.
Navrhuje také zménu struktury dotazniku a vysvétluje, pro¢ by tak ucinil. Uvadi také
nejzajimavéjs$i  poznatky, které =z analyzy fizeni pracovniho vykonu vyplynuly, tedy
problematiku povinného vzdélavani pracovnika tak, jak ji definuje zakon ¢. 262/2006 Sb.,
a odlis$nost doporucované frekvence hodnoceni pracovniho vykonu tak, jak ji uvadi odborna

literatura a jak ji, dle analyzovanych dotaznikii, vyuzivaji podniky ptisobici v Ceské republice.
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PRILOHA A: CAST DOTAZNIKU ,,ZAKLADNI UDAJE*

Zakladni udaje

C.otazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi
Zivnost 3
V.0.S. 1
k.s. 0
druZstvo 1

0C-1 Pravniforma: > 0. 37

a.s. 22
samosprava 1
statni sprava 2
s. p. 2
neziskova organizace 1

oC-2 Dcefina pobocka: Ano - kde; Ne

0o¢-3 Pocet zaméstnancl (PZ): nezaporné celé Cislo
0-9 3
10-25 15
26-50 3

oc¢-4 Velikost organizace podle PZ: 51-100 10

101-250 8
251-500 16
501 a vice 15

oc¢-5 Pocet technicko-hospodarskych pracovnik( (THP) nezaporné celé Cislo

0C-6 Obor dle CZ-NACE: kéd oboru
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PRILOHA B: CAST DOTAZNIKU ,,VZDELAVANI ZAMESTNANCU*

Vzdélavani zaméstnanct

C.otéazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi
© ano 66
0OC-57 Dochazi ke vzdélavani zaméstnanc(? 2
ne
0&-58 Existuje vlastni program vzdélavani ano 41
zaméstnancud? ne 29
neni 5
. na pracovisti 12
0C-59 Kde dochazi ke vzdélavani zaméstnanci? - d —
mimo pracoviste 5
nai mimo pracovisté 48
ano 69
0C-60 Dochézi ke vzdélavani PO a BOZP? 1
ne
o+ ano 58
0cC-61 Dochazi ke vzdélavani ridi¢i?
ne 12
» ano 60
0C-62 Dochazi k odbornému vzdélavani?
ne 10
0&-63 Dochézi ke vzdélavani jazykai? ano 41
ne 29
0C-64 Dochazi k manazerskému vzdélavani? ano 2
ne 35
0&-65 Dochazi k IT vzdélavani? ano 36
ne 34
” ano 28
0C-66 Dochazi jesté k jinému druhu vzdélavani? e 5
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PRILOHA C: CAST DOTAZNIKU ,,HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU¥%

Hodnoceni pracovniho vykonu

C.otazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi
nikdo 3
administrativa 12
0¢-13 Kdo analyzuje praci low management 15
top management 26
personalista 14
> . . , " . 52
0C-20 Existuje plan hodnoceni zaméstnancy? ano
ne 18
nikdo 1
x , \ pfimy nadfizeny 67
0C-41 Kdo hodnoti zaméstnance? -
personalista 1
model 360° 1
neni 0
kvantitativni 3
oC-42 Jaké je hodnoceni zaméstnanc(i kvalitativni 15
kvantitativnii kvalitativni 52
zadné 3
cile 29
- . . , tandard 29
. Jaké jsou nastroje pro hodnoceni normy a slan ar. y
0C-43 . . hodnotova stupnice 8
zaméstnancu ——
kritické pripady 0
assesment centra 0
audit 1
zadna 1
denni 2
tydenni 4
” Jaka je frekvence hodnoceni yv —
0C-44 . . meésicni 35
zaméstnancu ” -
Ctvrtletni 7
pololetni 6
roéni 15
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PRILOHA D: CAST DOTAZNIKU ,,ODMENOVANI*

Odmeénovani
C.otazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi
0c.45 Odmenv?vam zame.stnanc,u .podle ano 70
pfipravenosti na praci ne 0
0-4 38
5-8 18
0C-46 Kolik druhi odmén existuje? 9-12 5
12 a vice 4
neni uvedeno 5
X vi s M _ 61
0cC-47 Jsou soucastiodmén prémie? ano
ne 9
x Y - ano 23
0C-48 Jsou soucastiodmén 13. platy?
ne 47
x wi s M ano 37
0C-49 Jsou soucasti odmén stravenky?
ne 33
0¢-50 Jsou souc?stl Ofimen staze i ano 12
sluzebni cesty? ne 58
0&-51 Je soudasti O(V:Irrje'n Poskytnutl ano 31
vzdélavani? ne 39
x Yo . v ue uw 7
0OC-52 Je soucasti odmén pripojisténi? ano 3
ne 33
0&-53 Je soudasti odm?n odkup zbozi ¢i ano 19
sluzeb? ne 51
0&-54 Jsou soucasti f)dmen nehmotné ano 24
stimuly? ne 46
0C-55 Jsou soucasti o‘dmen ijiné ano 42
benefity? ne 28
0-4 58
" Kolik druht benefitl existuje 5-8 7
0C-56 . - ;v z
vyjma vyse zminénych? 8 avice 2
neni uvedeno 3
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PRILOHA E: CAST DOTAZNIKU 2016 ,,ZAKLADNI UDAJE“

Zakladni udaje

C.otazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi

Zivnost 3
V.0.S. 2
k.s.
druistvo

oc¢-1 Pravni forma: 2.1 0. 36
a.s. 20
samosprava 7
statni sprava 6
s. p.
neziskova organizace 6

0c¢-2 Dcefinda pobocka: Ano - kde; Ne

0oc¢-3 Pocet zaméstnanct (PZ): nezaporné celé Cislo
0-9 4
10-25 11
26-50 12

oc-4 Velikost organizace podle PZ: 51-100 15
101-250 15
251-500 10
501 a vice 13

0oc¢-5 Pocet technicko-hospodarskych pracovnikt (THP: nezaporné celé Cislo

0C-6 Obor dle CZ-NACE: kéd oboru
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PRILOHA F: CAST DOTAZNIKU 2016 ,,VZDELAVANI*

Vzdélavani zaméstnancu

C.otéazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi
0C-52 Dochazi ke vzdélavani zaméstnanc(? ano 728
ne
0&-53 Existuje vlastni program vzdélavani ano 42
zaméstnanc(? ne 38
neni 1
x . e, . . na pracovisti 14
0C-54 Kde dochazi ke vzdéldvani zaméstnancli? - —
mimo pracovisté 8
nai mimo pracovisté 57
0C-55 Dochazi ke vzdélavani PO a BOZP? ano 719
ne
» ano 66
0OC-56 Dochazi ke vzdélavani fidica?
ne 14
o« ano 72
0C-57 Dochazi k odbornému vzdélavani? :
ne
o+ ano 43
0C-58 Dochazi ke vzdélavani jazyka?
ne 37
” ano 47
0C-60 Dochazi k manazerskému vzdélavani?
ne 33
» 50
o¢-61 Dochazi k IT vzd&lavani? ano
ne 30
= ano 25
0C-62 Dochazi jesté k jinému druhu vzdélavani? =
ne
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PRILOHA G: CAST DOTAZNIKU 2016 ,,HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU*

Hodnoceni pracovniho vykonu
C.otazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi
nikdo 5
administrativa 11
0C-8 Kdo analyzuje prdci low management 26
top management 30
personalista 8
0&-15 Existuje pvlan hodonocenl ano 57
zaméstnanc(? ne 23
nikdo 1
x , Y pfimy nadfizeny 79
0C-37 Kdo hodnoti zaméstnance? -
personalista 0
model 360° 0
neni 1
kvantitativni 2
" Jaké je hodnoceni
0&-38 € : kvalitativni 16
zaméstnancl R
kvantitativnii
T 61
kvalitativni
zadné 8
cile 27
L. . . normy a standardy 28
. Jaké jsou nastroje pro - -
0OC-39 , Y . hodnotova stupnice 15
hodnoceni zaméstnancu ———
kritické pfipady 0
assesment centra 0
audit 2
zadna 6
denni 7
tydenni 1
. Jaka je frekvence yv .,
0C-40 ’ . . mesicni 33
hodnocenizameéstnancl = =
Ctvrtletni 7
pololetni 10
rocni 16
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PRILOHA H: CAST DOTAZNIKU 2016 ,,ODMENOVANI*

Odmeénovani
C.otazky (OC-y) Formulace otazky Odpovédi Cetnost odpovédi
0-4 45
5-8 24
0oC-41 Kolik druh@i odmén existuje? 9-12 7
12 avice 1
neni uvedeno 3
0C-42 Jsou soucastiodmén prémie? ano 63
ne 17
x o y ano 23
0C-43 Jsou soucasti odmén 13. platy?
ne 57
x vo b 9y ano 40
0C-44 Jsou soucasti odmén stravenky?
ne 40
0¢-45 Jsou soucavstl o,dmen staze Ci ano 21
sluzebni cesty? ne 59
0&-46 Je soucasti o<vjn:1e,n E)oskytnun ano 42
vzdélavani? ne 38
0C-47 Je soucasti odmén pfipojisténi? ano 39
ne 41
0&-48 Je soucasti odmven odkup zbozi ¢i ano 31
sluzeb? ne 49
0¢&-49 Jsou soucasti 9dmen nehmotné ano 31
stimuly? ne 49
0E&-50 Jsou soucasti qdmen ijiné ano 44
benefity? ne 36
0-4 71
051 Kolik druh benefitl existuje 5-8 7
vyjma vyse zminénych? 8 avice 0
neni uvedeno 2
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