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ABSTRAKT

HALMO, M. Rizeni lidskych zdrojii Technickych sluzeb mésta Pribrami p. o.
se zamérenim na spokojenost zaméstnancii. Ceské Budgjovice: Vysoka skola evropskych
a regionalnich studii, 2025. 67 s. Vedouci bakaldiské prace: Ing. Monika Bfezinova,

Ph.D.

Kli¢ova slova: organizace, personalni Cc¢innost, fizeni lidskych zdroju,

spokojenost, zam¢éstnanec.

Prace pojednavéa o problematice fizeni lidskych zdroji, konkrétné je zamétena
na spokojenost zaméstnanct Technickych sluzeb mésta Pfibrami p. o.

Teoreticka ¢ast je vénovana vymezeni pojmu fizeni lidskych zdrojl, stru¢nému
vyvoj tohoto oboru, zakladnim specifikiim a tkollim fizeni lidskych zdrojt. Déle se prace
vénuje zdkladnim persondlnim Cinnostem, péci o zaméstnance a jejich spokojenosti.
V praktické casti prace je popsdna stru¢nd charakteristika organizace, jeji zaméfeni
a personalni struktura. Hlavnim cilem bakaléiské prace je zhodnoceni systému hodnoceni
vybrané organizace a pfedevsim, zda zaméstnanci jsou ¢i nejsou ve vybrané organizaci.

Prace pomoci dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru zkouma,
jak probihd zhodnoceni systému fizeni lidskych zdroji s ohledem na spokojenost
zamé&stnancl Technickych sluzeb mésta Piibrami p. o.

V zavéru hodnoti informace ziskané z dotaznikového Setfeni
a polostrukturovaného rozhovoru a navrhuje moznéa doporuceni ¢i zmény, jak podpofit

spokojenost zaméstnanc.



ABSTRACT

HALMO, M. Rizeni lidskych zdrojii Technickych sluzeb mésta Pribrami p. o.
se zaméfenim na spokojenost zaméstnancii. Ceské Bud&jovice: College of European

and Regional Studies, 2025. 67pgs. Supervisor: Ing. Monika Bfezinova, Ph.D.

Key words: organization, personnel activities, human resource management,

satisfaction, employee.

The thesis deals with the issue of human resource management, specifically
it is focused on the satisfaction of employees of the Technical Services of the city
of Pfibram contributory organization.

The theoretical part is devoted to the definition of the concept of human resources
management, a brief development of this field, basic specifics and tasks of human
resource management. Furthermore, the thesis deals with basic personnel activities,
employee care and satisfaction. The practical part of the thesis describes a brief
description of the organization, its focus and personnel structure. The main objective
of the bachelor thesis is to evaluate the evaluation system of the selected organization
and especially whether the employees are or are not in the selected organization.

The thesis examines how the evaluation of the human resources management
system takes place with regard to the satisfaction of the employees of the Technical
Services of the City of Pfibram p. o.

In conclusion, it evaluates the information obtained from the questionnaire survey
and semi-structured interview and suggests possible recommendations or changes

to support employee satisfaction
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Uvod

., Nejlepsi viidce je ten, kdo dokdze najit talentované lidi, kteri s nim pujdou cestou,

a poté jim umozni rist. *

Konfucius

Lidsky zdroj, nepostradatelna soucast zivota na zemi jiz od dob, kdy se ¢lovék
jako takovy zacal vyvijet. Jiz v minulosti méli pralidé rozdélené role — ten lovil,
ten pfipravoval zbrang, ten vymyslel strategie, a tak kazdy z nich vyuzival sviij potencial
ve prospéch tlupy. Rozmanitost lidského zdroje je zakladem jakéhokoliv ,,pracovniho
procesu®“. Oproti dobam davnym je dne$ni moderni doba zamétena piimo na lidské zdroje

a je tedy pochopitelné, Ze vznikl obor fizeni lidskych zdrojt, ktery je stale na vzestupu.

organizace. Kvalifikovani, motivovani a spokojeni zaméstnanci ptispivaji k efektivité
prace, inovacim i celkové prosperité organizace. Spravn¢ nastavené fizeni lidskych zdrojt
proto hraje klic¢ovou roli nejen ve vybéru a rozvoji zaméstnanct, ale také v jejich

motivaci, hodnoceni a spokojenosti.

V teoretické casti bakalatské prace se bude autor zabyvat analyzou odbornych
publikaci tykajici se fizeni lidskych zdroji, tedy zékladnim specifikim a ciltim,

persondlnim ¢innostem a péce o zaméstnance, kdy se autor zaméti na spokojenost.

Praktickd cast se zaméfi na analyzu konkrétni organizace, kde bude pomoci
polostrukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setfeni zjiSténo, jak zaméstnanci
vnimaji spokojenost v podniku a co by mohlo vést ke zlepSeni, aby zaméstnani bylo

mistem, kde se citi motivovani a spokojeni.

V zavéru autor shrne vysledky z rozhovoru a dotaznikového Setfeni a na zakladé

téchto vysledkii uvede mozna doporuceni pro danou organizaci.



1 Cil a metodika bakalarské prace

V bakalatské praci bude pouzita metoda kvantitativniho vyzkumu, konkrétné
dotaznikové Seteni. Dotaznikové Setfeni je jednou z nejCastéji vyuzivanych metod
pro sbér dat. Podle Gavory!' se jedna o techniku, pfi niZ jsou otazky kladeny pisemnou
formou a respondenti na né rovnéz pisemné odpovidaji. Chraska®? dotaznik popisuje
jako peclivé strukturovany soubor pfedem piipravenych otdzek, které jsou logicky
uspofadany a na néz respondenti odpovidaji pisemné. Dotaznikové Setieni patii mezi
kvantitativni vyzkumné metody, jez umoznuji v kratkém case ziskat velké mnozstvi
informaci od vétsiho poctu respondentli nez naptiklad rozhovor. Dotaznikové Setieni
se také vyznaCuje vysokou mirou pfizpusobivosti a Ize jej snadno upravit podle
metody je zajiSténi anonymity respondentl. Pravé tato skuteCnost umoziuje
zamé&stnanciim svobodné vyjadfit své nazory, aniz by se museli obavat negativnich reakci
ze strany kolegl ¢i nadfizenych. Diky tomu se dotaznikové Setfeni zasadné lisi

od fizenych rozhovort, kde mohou byt n&které citlivé odpovédi zatajovany?.

Dale byla pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru s vedenim Technickych
sluzeb mésta Pfibrami p. o. Polostrukturovany rozhovor, jak ho popisuje Hendl*,
je formou rozhovoru v kvalitativnim vyzkumu, kterd kombinuje prvky pevné
strukturovaného a volného rozhovoru. Nabizi rdmec s pfedem pfipravenymi otdzkami,
avSak ponechdva prostor pro pifizplisobeni rozhovoru a pro volné vyjadieni ucastnika.
Strukturovana ¢ast obsahuje pfipravené otazky nebo témata, kterd vyzkumnik sleduje
jako voditko, coz umoziiuje porovnani odpovédi mezi respondenty. Naopak volné&jsi ¢ast

poskytuje ucastnikovi prostor pro rozvijeni myslenek a sdileni osobnich pohled.

Vyzkum bude provadén v prispévkové organizaci Technické sluzby mésta

Piibrami, p. o. a to pfedevS§im se zaméstnanci, tedy respondenty. Respondentiim byli

"GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2010. 261 s. [ISBN 978-80-7315-185-0.

2 CHRASKA, M. Metody pedagogického vyzkumu. Ziklady kvantitativniho vyzkumu. 2. vyd. Praha: Grada,
2016. 256 s. ISBN 978-80-271-9225-0.

3 REZANKOVA, H. Analyza dat z dotaznikovych Setieni. 4. preprac. vyd. Praha: Professional Publishing,
2017. 228 s. ISBN 978-80-906-5948-3.

4 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum. 1. vyd. Praha: Portal, s. r. 0., 2005. 408 s. ISBN 879-80-7367-040-2.
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rozdany dotazniky, které obsahuji otazky vedouci ke sbéru dat na prizkum spokojenosti

zameéstnancl ve vybraném podniku. Pocet respondentti pro tento vyzkumny vzorek je 50.

Vysledky dotaznikového Setfeni budou znazornény pomoci grafli s naslednym
popisem odpovedi respondentii. Cilem dotaznikového Setieni je odpoveédét na hlavni cil
bakalarské prace. Na zaklad€ vysledkid vyzkumu autor poté navrhne mozna doporuceni

na zvySeni spokojenosti zaméstnancll vybrané organizace.

Dle Kutnohorské® piedstavuje cil vyzkumu vymezeni toho, éeho chee vyzkumnik
dosahnout, jaké poznatky hodld ziskat a co planuje svym vyzkumem objasnit
nebo vyvratit. Tento cil ur€uje zaméfeni a oblast, na kterou se chce vyzkumnik soustredit,
a také naznacuje, jakym zplisobem se bude vénovat feSeni konkrétniho vyzkumného
problému ¢i otdzky. Jednd se o jasnou formulaci ocekavanych vysledkt, kterych chce

badatel dosdhnout ve svém zkoumani.

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit systém fizeni lidskych zdroju
Technickych sluzeb mésta Pfibrami p. 0. se zaméfenim na faktory ovliviiujici spokojenost
zamé&stnancl. Vedlejsim cilem prace je navrhnout konkrétni opatfeni a doporuceni
k optimalizaci tizeni lidskych zdroji, ktera by mohla podpofit spokojenost zaméstnancti

a snizit fluktuaci.

S KUTNOHORSKA, J. Vyzkum v osetiovatelstvi. Praha: Grada, 2009. 176 s. ISBN 978-80-247-2712-4.
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2 Rizeni lidskych zdroji

., Spravny clovek na spravném misté — v tom spociva tajemstvi uspésného rizent. *

Sokrates

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje kliovou oblast managementu,
kterd se zamétuje na efektivni vyuZzivani lidského zdroje v organizaci. V modernim
podnikatelském prostiedi je kvalifikovand a motivovand pracovni sila povaZovana
pouze administrativni ¢innosti spojené s naborem a odménovanim zaméstnanci, ale také
jejich rozvoj, hodnoceni vykonu, motivaci a budovéani pozitivni firemni kultury.
Strategicky pfistup k této oblasti umoziiuje organizacim nejen udrzet

konkurenceschopnost, ale i pfilakat a udrzet talentované pracovniky.

V nasledujici kapitole se autor bude vénovat vymezeni pojmu fizeni lidskych
zdroji, kratkému vhledu do vyvoje fizeni lidskych zdroju, zdkladnim specifikim

a ukollim a nasledn¢ subjektiim, kterym se vénuje fizeni lidskych zdroji.

2.1 Vymezeni pojmu Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii (anglicky nizev Human Resource Management)
je disciplina, kterd se zaméfuje na vSechny aspekty souvisejici se zaméstnavanim lidi
v organizaci a jejich efektivnim vedenim. ,Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako
strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji
— lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii
organizace ““’
Dle Sikyie’ Fizeni lidskych zdroji ,zobrazuje soucasnou povahu persondini

vvvvvv

slozkou a stava se také nejvyznamnéjsi praci pro vSechny manazery. Soucasnd podoba

6 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27.
7SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Manazer. Praha: Grada, 2016.
205 s. ISBN 978-80-247-5870-1, s. 44.
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vvvvvv

¢

Jje predpokladem uspésné cinnosti vsech ostatnich oblasti vizeni organizace. *

Rizeni lidskych zdrojii miizeme uvést jako manaZersky piistup k ¥izeni lidského
kapitalu, jehoZ cilem je efektivni vyuziti schopnosti, usili a loajality zaméstnanci tak,
aby jejich préce pfispivala k dlouhodobé prosperité organizace. Filozofie tohoto piistupu
vychézi z predpokladu, ze kvalifikovani a motivovani lidé ptedstavuji pro podnik
vyznamny benefit a jejich angaZzovanost je kli¢ovéa pro Gspéch dané organizace. Rizeni
lidskych zdroji je realizovano prostfednictvim persondlniho oddé€leni, specialistl

na lidské zdroje a liniovych manaZerd, ktefi se podileji na jeho implementaci.®

Michael Armstrong’ popisuje vyvoj Fizeni lidskych zdroja jako postupny piechod
od tradi¢ni personalni administrativy k modernimu strategickému fizeni lidskych zdrojt.

Tento vyvoj rozdelil do tii fazi:

1. Personalni administrativa — v této pocatecni fazi se fizeni lidskych zdroji
zamé&fuje na administrativni Gkoly spojené se zaméstnadvanim, jako je zpracovani
dokumentace a dodrzovani pracovnépravnich piredpisi.

2. Personalni Fizeni — s rostouci komplexitou organizaci ziskava ftizeni lidskych
zdroju S$irsi roli zahrnujici nabor, Skoleni a rozvoj zaméstnancti, odménovani
a hodnoceni vykonu.

3. Strategické Fizeni lidskych zdroji — v této fazi se fizeni lidskych zdroju stava
klicovym partnerem v dosahovani strategickych cili organizace. Zamétuje
se na pldnovani lidskych zdroji, rozvoj firemni kultury a zajisténi

konkurenceschopnosti prosttednictvim efektivniho vyuziti lidského zdroje.

Armstrong!® zdiraziuje, ¢ moderni fizeni lidskych zdroji by mélo byt
integrovano do celkové strategie organizace a mélo by ptispivat k jejimu dlouhodobému

uspéchu prostrednictvim efektivniho fizeni a rozvoje lidskych zdroja.

8 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vy. Praha: Grada,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

9 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

10 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

13



Koubek!! rozdéluje vyvoj fizeni lidskych zdroji na &tyfi faze probihajici ve 20.

stoleti:

1. Pécfe o zaméstnance vznikajici ve 20. letech 20. stoleti — v tomto obdobi
zamg&stnavatelé¢ zacali vénovat pozornost osobnim potiebam zaméstnanct.
Zavadely se pozice zodpovédné za péci o zaméstnance a budovala se zafizeni
jako napftiklad kantyny.

2. Personalni administrativa — 30. aZ 60. 1éta 20. stoleti — personalni utvar prevzal
odpovédnost za administrativni Ukony spojené se zaméstnadvanim,
fizeni a podfizen jinym odbornym Utvartim.

3. Personalni Fizeni vznikalo na konci 60. let 20. stoleti — personalni prace ziskala
aktivni roli a profesionalizovala se. Objevili se specialisté na nadbor, hodnoceni
préace, kolektivni vyjednavani a odménovani. Persondlni fizeni vSak stale m¢lo
spiSe operativni charakter.

4. Rizeni lidskych zdroji — vznik na po&atku 80. let 20. stoleti — personalni prace
se stala klicovou soucasti fizeni podniku. Persondlni utvar uzce spolupracoval
s liniovymi manazery a zaméfoval se na strategické fizeni, kvalitu pracovniho

zivota a spokojenost zaméstnanc.

Dle vyse uvedenych autorti se fizeni lidskych zdroji vyvijelo postupné,
a to v ndvaznosti na pozadavky modernizace spoleCnosti. Je ziejmé, ze lidsky zdroj
je nenahraditelnou soucasti, i ptesto, ze doba jde velmi doptedu diky riznym technickym

pfistrojim, pocitaciim ¢i dokonce robotiim.

2.2 Specifika, cile a tikoly Fizeni lidskych zdroji

Jako kazdy obor, tak i fizeni lidskych zdroji ma sva specifika, kterd zahrnuji
nékolik klicovych oblasti, které jsou dulezité¢ pro efektivni spravu a vyuziti lidského

kapitalu v organizaci.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdiklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Podle Kleibla, Dvoiakové a Subrta'? je hlavnim tikolem fizeni lidskych zdroji

zajisténi:

odpovidajiciho po¢tu zaméstnanci, jejich vékové a profesni skladby a formalni
kvalifikace;
motivovat zaméstnance za Ucelem ztotoznéni se s cili organizace, a to na zakladé

jejich schopnosti a kvalit.

Autofi zaroven upozoriuji, ze manazefi odpovédni za fizeni lidskych zdroji

se musi vypotadat s urcitym protikladem mezi dvéma kli¢ovymi aspekty:

1.

Vykonnostnimi cili organizace, které jsou primarné ekonomické povahy. Jejich
dosazeni je hlavni prioritou jak pro manazery, ktefi nesou odpovédnost
za efektivitu podniku, tak pro vlastniky, jejichz cilem je zhodnoceni vloZzeného
kapitalu.

Socidlnimi cili, jejichz Gcelem je zajistit spokojenost zaméstnancli a vytvofit

pro n¢ piiznivé pracovni podminky.

Dle Armstronga & Taylora'?® patii mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroju:

podpora realizace strategickych cili organizace;

rozvoj firemni kultury zamétené na vykon;

zajisténi  kvalifikovanych, schopnych, talentovanych a angazovanych
zameéstnancu;

budovéani pozitivnich vztahli mezi zamé&stnanci a vedenim, podpora vzajemné
divéry;

diisledné uplatiiovani etickych principt pfi praci s lidmi.

Koubek!* uvadi jako hlavni tkoly Fizeni lidskych zdroju:

Ziskavani a vybér pracovnikd, tj. zajisténi dostatecného poctu kvalifikovanych

zamg&stnancl odpovidajicich potfebam organizace.

12 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B.: Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H. Beck, 2001.
264 s. ISBN 80-7179-389-2.

13 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vy. Praha: Grada,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdiklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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- Hodnoceni a odméinovani zaméstnancii, tj. nastaveni spravedlivého systému
odmeén a benefitil, ktery motivuje k vysokému pracovnimu vykonu.

- Rozvoj a vzdelavani pracovniki, kdy je potieba neustalé zvySovani kvalifikace
zaméstnanct a jejich profesni rist v souladu s potiebami organizace.

- PéCe o zaméstnance, to znamena vytvafeni podminek pro jejich fyzickou
1 psychickou pohodu, dodrzovani bezpecnostnich a zdravotnich predpist.

— Tvorba a udrzovani pozitivnich pracovnich vztahti, budovani dobrého socidlniho
klimatu v organizaci a podpora efektivni komunikace mezi zaméstnanci
a vedenim.

- Persondlni plénovani, strategické fizeni lidskych zdroji v souladu

s dlouhodobymi cili organizace, v¢etné predikce budoucich personélnich potieb.

Koubek také zdlraziuje, ze efektivni fizeni lidskych zdroju pfispiva nejen k vyssi
vykonnosti podniku, ale také ke spokojenosti a loajalité zaméstnancii. Zamé&stnavatel
musi zaroven vzdy dbat na dodrzovani platnych pracovnépravnich pfedpist a ochranu
lidskych prav, protoze jen tak si miize udrzet stavajici zaméstnance spokojené a zaroven

ptitahovat nové kvalifikované pracovniky.

Mezi zékladni specifika fizeni lidskych zdroji patii tedy nékolik klicovych
aspekttl, které definuji jeho strategickou roli v organizaci. Podle Koubka!® zahrnuji tato

specifika nasledujici oblasti:

~ Rizeni lidskych zdroji musi byt v souladu s dlouhodobymi cili organizace
a ptispivat k jeji konkurenceschopnosti.

- Zaméfeni na zaméstnance, jez jsou povazovani za kliCovy zdroj, ktery je tieba
neustale rozvijet a motivovat.

- Komplexni pojeti, kdy se fizeni lidskych zdroji prolind s dal$imi oblastmi
jako je psychologie, sociologie, pravo nebo ekonomie.

- Investice do lidskych zdroji by meélo byt dlouhodobé zaméiené, napiiklad
vzdélavani a rozvoj potencidlu pfinaseji efekt az v delSim ¢asovém horizontu.

- Flexibilita a adaptabilita— fizeni lidskych zdroji se musi pfizptisobovat
dynamickym zméndm v podnikatelském prostiedi.

- Nastaveni métitelnosti a hodnoceni vykonu efektivity jednotlivych opatfeni.

'S KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdiklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Tyto principy jsou zakladem moderniho pfistupu k fizeni lidskych zdroju
a pomahaji organizacim optimalizovat pracovni procesy a zvySovat spokojenost

zaméstnancu.

2.3 Subjekty Fizeni lidskych zdroji

Subjekty fizeni lidskych zdrojii pfedstavuji jednotlivce nebo skupiny, které se
podileji na formovéni, implementaci a kontrole personalnich procesii v organizaci.
Podle Sikyte'® mezi hlavni subjekty fizeni lidskych zdrojii pati predeviim manaZefi,
personalisté, zaméstnanci a odbory. Kazdy z téchto subjektli méa svou specifickou roli

a odpovédnost v oblasti fizeni lidskych zdroji.

1. Manazeri

Manazeti jsou klicovymi Ciniteli fizeni lidskych zdroja, ktefi pfimo ovliviiuji
vykon a motivaci zaméstnancti. V souc¢asné dob€ se na né stale vice prenasi pravomoci
v oblasti fizeni pracovnikd, které byly diive doménou persondlnich utvart. Mezi jejich
hlavni tkoly patfi planovani lidskych zdrojl, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni

zaméstnanc, jejich odménovani, rozvoj a péce o zaméstnance.
2. Personalisté

Personalisté zajistuji odbornou podporu pro manazery i zaméstnance. Vedle
administrativnich ¢innosti souvisejicich s pracovnépravnimi vztahy se vénuji i koncep¢ni,
metodické a analytické praci. Plni také poradenskou roli a pomahaji organizaci nastavit

efektivni strategii fizeni lidskych zdroji spolecné s manazery.
3. Zaméstnanci

Zaméstnanci jsou nedilnou soucasti systému fizeni lidskych zdroji, jelikoz svym
vykonem, motivaci a aktivnim pfistupem ovliviiuji ispéSnost organizace. Odpovédnost
zamg&stnancll spo¢iva nejen v plnéni pracovnich povinnosti, ale také v jejich dalSim

rozvoji a ochoté€ podilet se na firemni kultufe.

16 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. ManaZer. Praha: Grada, 2016. 205 s.
ISBN 978-80-247-5870-1.
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4. Odbory a zaméstnanecké rady

Odbory a zaméstnanecké rady zastupuji zaméstnance a héji jejich prava. Jejich
uloha spociva ptredevsim v kolektivnim vyjednavani o mzdéach, pracovnich podminkach
a socialnich benefitech. V nékterych organizacich mohou mit odbory vyznamny vliv

na strategicka rozhodnuti tykajici se fizeni lidskych zdroju.
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3 Personalni ¢innosti

., Lidé nejsou stroje, ale srdce organizace. Pokud se o né dobre starate, budou bit

3

v rytmu jejich cilu.

Neznamy autor

Nasledujici kapitola se bude vénovat personalnim ¢innostem, které jsou zakladem
efektivniho fizeni lidskych zdroji. Pravé efektivita je velmi dilezita pro to,
aby organizace mély spokojené a vykonné zameéstnance, diky nimz poroste prosperita
organizace jako takové. Déle se autor bude vénovat péci o zaméstnance a v neposledni

fad¢ spokojenosti zaméstnancti a jak je ji mozné méfit.

3.1 Zakladni personalni ¢innosti

Nasledujici zakladni personalni ¢innosti, které uvadi Kocianova!’, utvaii zaklad
efektivniho fizeni lidskych zdroji a pfispivaji k rGstu organizace i spokojenosti

zaméstnancu.

Personalni planovani

Personalni pldnovani zahrnuje analyzu a piedpovéd’ potieby pracovnikil
v organizaci s cilem zajistit dostateCny pocet zaméstnancl s pozadovanou kvalifikaci
ve spravny Cas. Planovani zohlediiuje vnéjsi faktory, jako je situace na trhu prace a vnitini
faktory tykajici se strategie organizace. Efektivni planovani miize pomoci minimalizovat

naklady na nabor zamé&stnanc, a tak sniZit riziko nedostatku pracovni sily.!®
Analyza a tvorba pracovnich mist

Tato Cinnost se zamétfuje na definovani obsahu pracovnich mist a pozadavki
na zam&stnance. Je urCena zejména na vypracovani hlavnich ukol, odpovédnosti

a kompetenci potiebnych k vykonu dané prace. Néasledné je vysledkem popis pracovniho

7 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. 215 s. ISBN 978-
80-247-2497-3.
'8 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. 215 s. ISBN 978-
80-247-2497-3.
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mista, ktery pomahé pii nabirani a hodnoceni vykonu zaméstnanct. Spravné nastavena

pracovni mista mohou tak prispivat k vyssi efektivité a motivaci zaméstnanci. !
Ziskavani a vybér pracovniki

Tento proces se zaméfuje na ziskdvani zaméstnancl, které zahrnuje hledani
a oslovovani vhodnych osob pro volna pracovni mista. Vybér zahrnuje riizné metody,
jako jsou pohovory, testovani nebo assessment centra, které pomdhaji najit
nejvhodnéjsiho uchazece. Cilem je obsadit pracovni pozice lidmi, kteti nejlépe odpovidaji
potiebdm organizace. Efektivni nabor a vybér muze snizit fluktuaci a néaklady

na zaSkoleni novych pracovniki.?
Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni vykonu zaméstnancti slouzi k posouzeni jejich pfinosu pro organizaci
a identifikaci oblasti ke zlepSeni. PouZivaji se rtizné metody, napt. hodnotici pohovory,
360stupiiova zpétna vazba nebo méfeni vykonovych ukazateld. Kvalitni hodnoceni
pomaha zaméstnanciim rozvijet se a dosahovat lepSich vysledkd. Spravné nastaveny

systém hodnoceni motivuje zaméstnance a podporuje jejich profesni rist.?!
Odménovani a motivace zaméstnanci

Motivace je klicova pro udrzeni spokojenych a vykonnych zaméstnancii. Systém
odménovani by mél byt spravedlivy a transparentni, aby podporoval loajalitu a vykon.
Dobfe nastavené odménovani poméha snizovat fluktuaci a zvySovat produktivitu.
Odménovani zahrnuje nejen finanéni slozky — mzda a bonusy (osobni ohodnoceni,
ptiplatky za vedeni, za sménnost apod.), ale i nefinanéni moznosti — rizné benefity,

kariérni rist nebo uznani. 22

19 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. 215 s. ISBN 978-
80-247-2497-3.
20 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010. 215 s. ISBN 978-
80-247-2497-3.
2l KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010. 215 s. ISBN 978-
80-247-2497-3.
2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010. 215 s. [ISBN 978-
80-247-2497-3.
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Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Zajisténi odborného rozvoje zaméstnancii je dilezité nejen pro jejich osobnostni
rust, ale 1 pro konkurenceschopnost organizace. Zaméstnancim by mélo byt nabizeno
a nasledné zprostfedkovano Skoleni, kurzy, mentoring ¢i koucovani. Cilem téchto
¢innosti je zvySovani odbornych znalosti, dovednosti a kompetenci zaméstnancti.

Investice do vzdélavani ptispivaji ke zvySeni kvality prace a progresivita organizace.?
Péce 0 zaméstnance a pracovni podminky

Péce o zaméstnance zahrnuje zajiSténi bezpecného a zdravého pracovniho
prostfedi, podporu dusevniho zdravi i rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.
K tomu patii naptiklad flexibilni pracovni doba, zaméstnanecké benefity nebo podpora
zameéstnancl pii osobnich problémech. Kvalitni péce zvySuje spokojenost, snizuje stres
a zlepSuje pracovni vykonnost. Zaméstnanci se v organizaci citi dobfe, coz snizuje

fluktuaci a posiluje jejich angazovanost na provozu organizace.?*
Personalni informa¢ni systémy

Moderni organizace vyuzivaji digitalni ndstroje pro spravu dat o zaméstnancich.
Personalni informacni systémy umoznuji efektivni evidenci dochazky, vypocet mezd,
planovani Skoleni a mnoho dalsiho. Automatizace personalnich procesi Setii Cas
a minimalizuje chybovost. Systémy pomadhaji tak personalistim 1 manazerim

s rozhodovanim a strategickym fizenim lidskych zdroji.?>

3.2 Péce o zaméstnance

Jak jiz bylo uvedeno v ptedeslé kapitole, pokud se zaméstnanec citi dobie v dané
organizaci, podava pak vys§i vykon a diky tomu je pak i niz8i fluktuace. Péce
o zaméstnance je velmi dilezitou soucasti fizeni lidskych zdrojii a neméla by byt

opomijena. K tomu, aby byl zaméstnanec spokojeny, miize organizace pouzit né€kolik

2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010. 215 s. ISBN 978-
80-247-2497-3.
2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010. 215 s. [ISBN 978-
80-247-2497-3.
2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010. 215 s. ISBN 978-
80-247-2497-3.
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nastroji, od zékladniho dodrZovani pracovnépravnich ptedpisti az po poskytovani
nadstandardnich benefitt, které zvySuji kvalitu pracovniho i osobniho Zivota

zaméstnancu.

Koubek?® rozdéluje péci o zaméstnance do tif kategorii:

a) Povinna péce o zaméstnance, kterd je stanovena pravnimi piedpisy, zakony

a kolektivnimi smlouvami na vys$si nadpodnikové Grovni.

b) Smluvni péce o zaméstnance, ktera je definovdna kolektivnimi smlouvami

uzavienymi pfimo na urovni konkrétni organizace.

c) Dobrovolna péce o zaméstnance, kterd vychazi z personalni strategie zaméstnavatele

a slouzi jako ndstroj pro ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Mezi nejcastéj§i zaméstnanecké benefity patii prispévek na stravovani,
napiiklad formou stravenek nebo firemni kantyny, delS§i dovolena nad ramec
zakonného minima, pruZzni pracovni doba, nebo moznost price z domova.
Zaméstnavatelé také Casto investuji do vzdélavacich kurzii a Skoleni, které pomahaji
zamé&stnanclim rozvijet jejich dovednosti a kariérné rtst. Dal§imi oblibenymi benefity
jsou sluZebni automobil k soukromym tcéeliim, prispévky na sportovni ¢i kulturni

aktivity a poskytovani firemnich slev na rizné produkty a sluzby.

Kromé materidlnich vyhod se péce o zaméstnance miize projevovat i v oblasti
pracovniho prostiedi a firemni kultury. Moderni firmy kladou diraz na vytvafeni
ptatelské atmosféry, otevienou komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim ¢i podporu
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. PéCe o zaméstnance tak nejen zvySuje
jejich spokojenost, ale také prispiva k budovani dobrého jména zaméstnavatele a jeho

konkurenceschopnosti na trhu prace.?’

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

27 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. ManaZer. Praha: Grada,
2016. 205 s. ISBN 978-80-247-5870-1.
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3.3 Spokojenost zaméstnanci

Spokojenost zaméstnanct je zasadnim faktorem ovliviiujicim vykonnost, loajalitu
a celkovou atmosféru v organizaci. Spokojenost pracovnikii je ovlivnéna fadou faktort,
jako je férové odmeénovani, pracovni podminky, mezilidské vztahy, moznost profesniho
rastu nebo rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem. Organizace, které se zamétuji
na spokojenost svych zaméstnanct, si tak mohou vybudovat nejen stabilni tym, ale také

konkuren¢ni vyhodu na trhu préce.

Pokud se podivame na Maslowovu pyramidu potieb, potieba uznani, dosdhnuti
uspéchu nebo byt kompetentni, je umisténa v polovin¢ pyramidy, coZ samo o sob¢
vypovida, pro¢ je dilezité peCovat o zaméstnance a zajiStovat jejich spokojenost
na pracovisti. Nespokojenost v zaméstnani neovlivituje jen vykon prace jako takovy,
ale i osobni zivot nebo dokonce zdravi jedince. Klicem k tspéchu je najit rovnovahu,
kterd umozni zaméstnancim byt produktivni, ale zaroven si zachovat dostatek Casu

na regeneraci a osobni zivot.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

.

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni

a realizovat

vlastni potencial

Estetické potreby:

potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

/ Potreby uznani:

potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

Fyziologickeé potreby: hlad, Zizer apod.

Zdroj: www.filosofie-uspechu.cz
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Na zaklad¢ vySe uvedeného si zaméstnavatel¢ stdle vice uvédomuyji,
ze spokojenost pracovnikil neni jen otazkou financniho ohodnoceni, ale i celkového
pracovniho prostfedi. Kultura organizace, zplGsob vedeni a mira samostatnosti
zameéstnancl hraji klicovou roli. Pokud se zaméstnanci citi slySeni a jejich ndzory jsou
brany v potaz, roste jejich motivace a angazovanost. Organizace proto ¢im dal Castéji
zavadéji moderni nastroje pro méfeni a zlepSovani spokojenosti zaméstnanctli, coz jim
pomaha Iépe reagovat na jejich potfeby a predejit piipadnym problémtim s fluktuaci

¢i nizkou produktivitou.

3.3.1 Méreni spokojenosti

Wagner?® zdlraziiuje vyznam méfeni vykonnosti zaméstnanct jako kli¢ového
nastroje pro zajisténi efektivity a konkurenceschopnosti organizace. Podle néj je dilezité
nejen sledovat kvantitativni ukazatele, ale také brat v uvahu kvalitu prace a spokojenost
zameéstnanct, nebot’ tyto faktory zce souviseji s celkovou vykonnosti podniku. Wagner
navrhuje komplexni pfistup k hodnoceni zaméstnanci, ktery zahrnuje pravidelné
hodnoceni jejich pracovniho vykonu, poskytovani konstruktivni zpétné vazby
a identifikaci oblasti pro dal§i rozvoj. Tento proces by mél byt transparentni
a spravedlivy, aby motivoval zaméstnance k dosazeni stanovenych cilli a pfispival

k jejich profesnimu ristu.

Suchd? uvadi ve svém ¢&lanku nékolik divodd, pro¢ méfit spokojenost

zaméstnancu:

- vytvofeni pfijemné atmosféry na pracovisti;

- pozitivni mluveni o organizaci nejen mezi sebou, ale i mimo ni, na zaklad¢ toho
je mozné zvysit zajem na trhu prace mezi budoucimi potencidlnimi zaméstnanci;

- VEtsi propojenost mezi organizaci a zaméstnanci, kdy zaméstnanci na zaklad¢ této
propojenosti budou aktivné ptispivat novymi napady a budou ochotni vykondvat

vice nez vyzaduje jejich pracovni napli.

28 WAGNER, J. Méreni vykonosti. Praha: Grada, 2009. 248 s. ISBN 978-80-247-2924-4.
2 SUCHA, M. Piehledné: firemni kultura, jak ji vytvorit a udrzet. [online]. Praha, 2024 [cit. 2025-03-10].
Dostupné z WWW: https://www.jenprace.cz/magazin/prehledne-firemni-kultura-jak-ji-vytvorit-a-udrzet >
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Suché také klade diiraz na dobfe nastavenou firemni kulturu, ktera tak podporuje
pozitivni a strukturované pracovni prostiedi, jenZ umoziluje organizacim prosperovat
v dynamickém a vysoce konkurenénim prostiedi a efektivné dosahovat ambiciéznich

cilu.

K méfeni spokojenosti je pouzivano nékolik metod. Nejcastéji pouzivané jsou:
dotaznikové Setfeni, osobni rozhovory, 360stupiiova zpétna vazba, pracovni porady,

anonymni schranky nebo pozorovani.

Dotaznikové Setieni

Jednim z nejrozsitenéjSich zplsobli hodnoceni spokojenosti zaméstnancii
je dotaznikové Setfeni. Tato metoda je velmi snadno realizovatelnd, finanéné nenaro¢na
a umoznuje rychlé ziskani velkého mnozstvi dat. Dotazniky lze distribuovat riznymi
zplisoby v zavislosti na potfebach organizace — mohou byt vypliiovany online, v tisténé
podobé nebo osobné. Obvykle se zachovava anonymita respondentt, coz pfispiva k vyssi

mife upfimnosti pifi vyjadfovani jejich skute¢nych nazori a pociti.

Pti sestavovani dotazniku je dilezité formulovat otazky tak, aby umoznily ziskéani
relevantnich a pouzitelnych zavért. Naptiklad otdzka tykajici se celkové spokojenosti
zamé&stnanct s jejich praci miZze poskytnout obecny piehled o jejich pracovnim S$tésti,
ale sama o sobé nemusi odhalit konkrétni faktory ovliviiyjici jejich spokojenost
¢i nespokojenost. DalSim dualezitym aspektem je udrzeni neutrality pfi tvorbé otazek,
je tedy nezbytné, aby zaméstnanci méli pocit, ze odpovidaji na objektivni a nestranné
otazky, nikoliv na takové, které by mohly byt formulovany neutrdlné a ovlivnit jejich

odpovédi.*®

Osobni rozhovory

Podle Koubka®' jsou osobni pohovory jednou z kli¢ovych metod méfeni
spokojenosti zaméstnanct. Tato metoda umoziiuje ziskat podrobnéjsi a hlubsi informace
o pocitech, postojich a zkuSenostech zamé&stnanct, které by jinak mohly v pisemnych

dotaznicich ztistat skryté. Osobni pohovory mohou byt strukturované, polo-strukturované

30 JUDGE, T. A., et al. Job attitudes, job satisfaction, and job affect: A century ofcontinuity and of change.
Journal of applied psychology, 2017. 102, 356-374.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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nebo nestrukturované, pticemz kazda forma nabizi jinou miru flexibility pfi sbéru dat.
Vyhodou této metody je moznost bezprostiedni reakce na odpovédi zaméstnance,
coz umoznuje pokladat dopliujici otazky a tim Iépe porozumét jeho potiebam,

o¢ekavanim ¢i pfipadnym problémiim v pracovnim prostiedi.

Dulezitym aspektem efektivniho vyuziti osobnich pohovord pii méfeni
spokojenosti je zachovani objektivity a dlivérnosti. Zaméstnanci musi mit jistotu, Ze jejich
nazory nebudou mit negativni dopad na jejich pracovni pozici, coZ podporuje otevienost
a uptfimnost odpovédi. V idedlnim piipadé by pohovory meéla vést nezavisla osoba,
napiiklad z oddéleni lidskych zdroji nebo externi odbornik, aby se minimalizovalo
zkresleni zptsobené hierarchickymi vztahy v organizaci. Koubek?? také zdaraziiuje,
ze vysledky osobnich pohovori by mély byt systematicky analyzovany a vyuzivany
pro strategické rozhodovani a zlepSovani pracovnich podminek, ¢imz se nejen zvysuje

spokojenost zaméstnanct, ale i jejich celkova motivace a loajalita k firmé.

360stupiiova zpétna vazba

360stupiiova zpétna vazba je jednou z modernich metod hodnoceni zaméstnanct,
kterd poskytuje komplexni pohled na jejich vykon, chovani a kompetence.
Podle Koubka®? tato metoda zahrnuje ziskdvani hodnoceni nejen od piimého
nadfizeného, ale také od podiizenych, kolegii, zdkazniki ¢i dalSich relevantnich osob.
Diky tomu nabizi ucelenéjsi a objektivnéjsi zpétnou vazbu nez tradicni pfistupy, které
jsou casto zalozeny pouze na hodnoceni vedouciho pracovnika. Cilem 360stupiiové
zpétné vazby je nejen poskytnout zaméstnanctim §irsi perspektivu na jejich praci, ale také

podpofit jejich profesni rist a rozvoj.

Koubek* zdlraziuje, Ze uspé$nd implementace této metody vyZaduje jasné
definovana kritéria hodnoceni a peclivou piipravu. Zasadni je také vytvotfeni prostiedi
divéry, aby se zaméstnanci nebali poskytovat upfimnou zpétnou vazbu. Klicovou
vyhodou této metody je moznost identifikace silnych stranek i oblasti k rozvoji,
coz pomaha pfi planovani vzdélavani a kariérniho ristu zaméstnanct. Na druhou stranu

mize byt 360stupiiova zpétna vazba Casoveé i administrativné narocnd a v piipadé

32 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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nevhodného nastaveni hrozi riziko subjektivity ¢i zkresleni vysledkii. Piesto se jedna
o cenny nastroj, ktery podporuje firemni kulturu zalozenou na oteviené¢ komunikaci

a neustalém zlepSovani.

Pracovni porady

Dle Koubka® ptedstavuji pracovni porady dillezity nastroj Fizeni komunikace
a koordinace v organizacich. Mezi hlavni metody pracovnich porad patii pravidelné
tymové schiizky, operativni porady, strategické meetingy ¢i krizové porady. Pravidelné
tymové schiizky jsou zakladnim komunikaénim néstrojem, ktery umoznuje sdileni
informaci, zaddvani tkoli a vyhodnocovani pracovnich vysledkii. Operativni porady
se zamétuji na feSeni konkrétnich kol a problému, které vyzaduji rychlou reakci
a spolupraci jednotlivych odd¢leni. Strategické meetingy slouzi k planovani
dlouhodobych cili organizace, kde vedeni firmy spolecné s klicovymi manazery
analyzuje aktudlni situaci a nastavuje budouci sméfovani podniku. Krizové porady
se vyuzivaji v ptipadé neoCekavanych situaci, které¢ ohrozuji chod organizace, naptiklad
pfi finan¢ni krizi, persondlnich problémech nebo jinych zavaznych udalostech.
Koubek?®¢ zdliraziuje, Ze efektivita pracovnich porad zavisi na jejich dobfe stanoveném
cili, spravné organizaci a vedeni, aktivni u¢asti zaméstnanct a nasledném vyhodnoceni

pfijatych opatfeni.

Anonymni schranky

Anonymni schranky jsou zavedeny v praxi jiz del$i dobu a vétSinou jsou urceny
pro podani anonymnich stiznosti, pfipominek nebo ndmétu na zlepSeni pracovnich
podminek. Anonymni schranky mohou byt fyzické (umisténé na pracovisti)
nebo digitalni, pfi¢emz moderni organizace stale Cast¢ji vyuzivaji elektronické platformy
pro anonymni zpétnou vazbu. Zaméstnanci do nich mohou vkladat své postichy
k pracovnim podminkédm, vztahiim na pracovisti nebo k vedeni organizace. Klicovou
vyhodou této metody je moznost ziskdni autentickych a necenzurovanych informaci,

které by jinak zaméstnanci mohli véhat sdélit pfimo?’.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
37 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Pozorovani

Tato metoda zahrnuje systematické sledovani zaméstnancti béhem jejich bézné
pracovni ¢innosti, coz poskytuje hlubsi vhled do jejich pracovniho prostredi a kultury
spolecnosti. Podle Pilafové®® je pozorovani cennym nastrojem pro manaZery, ktefi cht&ji
ziskat objektivni data o vykonnosti a spokojenosti svych podiizenych. Tato metoda
umoznuje ptimé hodnoceni pracovniho chovani a interakci, coz mlize doplnit informace
ziskané z jinych hodnoticich nastroji. Pilafova® zdaraziuje, Ze efektivni vyuziti
pozorovani vyzaduje jasné definované kritérium, Skoleni pozorovateli a zajisténi

objektivity, aby byla zajisténa pfesnost a uziteCnost ziskanych udajt.

3 PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada,
2008. 128 s. ISBN 978-80-247-2042-5.
3 PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada,
2008. 128 s. ISBN 978-80-247-2042-5.
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4 Charakteristika Technickych sluZzeb mésta Pribrami p. o.

V této kapitole se bude autor zabyvat stru¢nou charakteristikou Technickych

sluzeb mésta Ptibrami p. o., jejich historii, zaméfeni a personalni strukturou.

4.1 Strucna historie Technickych sluZeb mésta Pribrami p. o.

., Zacinali jsme s osmadvaceti lidmi a dvéma pary koni. Re¢ je o Technickych
sluzbach mesta Pribram, které 1. cervence 1960 ziidil rozhodnutim Meéstsky narodni

vybor. Jednalo se po Kladné o druhou organizaci tohoto typu ve Stredoceském kraji. “*

Nové ziizené Technické sluzby se v prvopocatcich zamétovaly na udrzbu a ¢istotu
méstskych komunikaci, péc¢i o vefejnou zelen, spravu vefejného osvétleni, zimni udrzbu
silnic a zajiSténi slavnostni vyzdoby pfi méstskych oslavach. K vykonavani téchto ukolt
bylo pfijato 28 zaméstnanci, kteti méli k dispozici kropici viiz, ndkladni automobil a dva
pary koni. Prvnim feditelem Technickych sluzeb mésta Pfibrami byl Jifi Drabek, kterého

do funkce jmenoval Méstsky narodni vybor.

Organizace vznikla v dobé dynamického rozvoje mésta, kdy dochazelo k rozsahlé
vystavbeé bytovych domil a postupné bylo pfipojeno devét okolnich obcei (Orlov, Lazec,
Kozi¢in, Brod, ZeZice, Zavrzice, Bytiz, Jesenice, Jerusalem). Tento rast pfinesl nutnost
rozSiteni poskytovanych sluzeb. Napiiklad v roce 1965 byla organizaci svéfena
odpovédnost za svoz a likvidaci tuhého komunalniho odpadu nejen v Piibrami, ale také

v okolnich regionech, jako jsou Jinecko, Bfeznicko a Rozmitalsko.

Vyznamnou zménu predstavoval rok 1990, kdy doslo k transformaci Technickych
sluzeb z rozpoctové organizace na organizaci prispévkovou. Tato zména umoznila vetsi
zapojeni do podnikatelské sféry, zaroven vsak ptinesla nové vyzvy v oblasti financovani
provozu. S rostoucim poctem povinnosti bylo nutné rozsitit nejen technické vybaveni,

ale také pocet zamé&stnanci.*!

40 TECHNICKE SLUZBY MESTA PRIBRAMI P. O. O nds. [online]. Piibram, 2025 [cit. 2025-02-27].
Dostupné z WWW: < https://www.ts-pb.cz >
4l TECHNICKE SLUZBY MESTA PRiIBRAMI P. O. O nds. [online]. Pfibram, 2025 [cit. 2025-02-27].
Dostupné z WWW: < https://www.ts-pb.cz >
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4.2 Zaméreni Technickych sluZzeb mésta Pribrami p. o.

Jak bylo vySe uvedeno, zaméteni Technickych sluzeb je orientovano predevsim
obecné¢ na péci o mésto Piibram. Jejich zaméfeni je rozdéleno do nésledujicich

stredisek*?:
Sprava a administrativa

- Ekonomické a provozni fizeni organizace.
- Udrzba objektl v aredlu technickych sluzeb.

—  Uketnictvi, mzdy, financovani a archivace.
Skladové hospodarstvi

— Nékup, skladovani a distribuce materialti a ndhradnich dila.
Verejné osvétleni, parkovaci diim a autobusové nadrazi

- Provoz a tdrzba vetejného osvétleni a slavnostni vyzdoby.
- Revize a instalace reklamnich poutact.
- Sprava objektli, personalni zajiSténi, zajisténi Cistoty a udrzby objektl, provoz

WC, sprava platebnich terminald.
Sbérny dviir, kompostiarna a Re-Use centrum

- sprava a udrzba objektu, pfijem odpadu urceny na sbérny dvir a kompostarnu,

provoz Re-Use centra.
Svoz odpadu

- sprava a udrzba vozl urenych ke svozu komunalniho, tfidéného a bio odpadu,
svoz komundlniho, tfidéného a bio odpadu,

— udrzba ploch uréenych pro umisténi nddob na komundlni, tfidény a bio odpad,
udrzba polo podzemnich nadob na tfidéni odpad,

- realizace projektu Door to Door.

42 Organizaéni ad Technickych sluzeb mésta Piibrami p. o.
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Verejna zelen

- Zabezpeceni udrzby a oSetfovani vefejné zelen¢, komunikacni zelen€, parkl
a lesoparkil mésta,
- udrzby a oSetfovani strom@i a kel na vefejnych prostranstvich mésta

a v lesoparcich.
CiSténi mésta a zimni udrzba

- Pravidelny uklid ulic v souladu s méstskou vyhlaSkou.
- Odvoz odpadkil z vetejnych kost, sprava vetejnych toalet.

- Organizace zimni udrzby véetn¢ posypu a uklidu snéhu.
Komunikace

- Sprava mistnich a ucelovych komunikaci v¢etn¢ jejich ptisluSenstvi.
- Opravy mensiho rozsahu na silnicich, chodnicich a schodistich.

- Udrzba kandlovych vpusti, zastavek a méstského mobiliare.
Dopravni znaceni

- Instalace, udrzba a opravy svislého i vodorovného dopravniho znaceni

ve spolupraci s odborem silni¢niho hospodafstvi a dopravnim inspektoratem.
Stavebni ¢innost a détska hristé

- Opravy a udrzba hracich prvkl a mobiliéfe.
- Pravidelné revize, uklid a péce o détska hriste.
- Realizace stavebnich oprav a drzby dle pokynt zfizovatele.

- Podpora pii sprave détskych hiist, zelené a odpadového hospodarstvi.
Sprava hibitova

- Pohftebni sluzby, ukladani uren, udrzba hibitovnich ploch.

- Spréva hibitovni evidence a matrik.
Psi utulek

- Péce, krmeni a evidence pst v méstském utulku.
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Zamecnické prace
- Opravy méstského mobilidfe (zabrany, zastavky, lavicky, ploty apod.).
Truhlarna

- Vyroba a opravy dfevénych prvki (lavicky, ploty, pergoly) pro mésto i technické
sluzby.

Autodilna

- Servis a opravy techniky pro Technické sluzby mésta Piibrami.
Odtahova sluzba

- Odtah vozidel pii blokovém ¢isténi nebo na zadost policie.
Sprava objekti

- ZabezpeCeni spravy, provozu, udrzby ubytovacich kapacit a dalSich objektt

ve spravé Technickych sluzeb.
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4.3 Organizacni struktura organizace

Obrazek 2: Organizacni struktura Technickych sluzeb mésta Piibrami p. o.

ORGANIZACNi STRUKTURA
TECHNICKE SLUZBY MESTA PRIBRAMI, p.o.
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5 Rizeni lidskych zdroji zaméfené na spokojenost

zaméstnanci Technickych sluzeb mésta Pribrami p. o.

V nésledujici  kapitole autor wuvadi vysledky dotaznikového Setfeni
a polostrukturovaného rozhovoru, které probihalo v organizaci Technické sluzby mésta

Piibrami p. o. a bylo zamétené na faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancti.

5.1 Hypotézy

Na zéklad¢ provadéného vyzkumu v bakalatské préaci byly stanoveny nasledujici
hypotézy:
Hypotéza €. 1: Vice jak 80 % zamé&stnanct Technickych sluzeb mésta Piibrami

p. 0. je spokojeno se svym zaméstnanim.

Hypotéza ¢&. 2: Vice jak polovina zaméstnanci Technickych sluzeb mésta

Ptibrami p. o. je spokojena s benefity organizace, kter¢ jsou jiz zavedeny.

Hypotéza €. 3: Vice jak 50 % zamé&stnanct Technickych sluzeb mésta Piibrami

p. o. pracuji vic jak 5 let v organizaci.

5.2 Metodika vyzkumu

Ke zhodnoceni spokojenosti zaméstnancti Technickych sluzeb mésta Ptibrami p.
o. byla vyuzita kvantitativni metoda vyzkumu prostfednictvim dotaznikového Setteni

a kvalitativni metoda polostrukturovany rozhovor. Hlavnim ucelem tohoto pfistupu

je ovéfovani predem stanovenych hypotéz.

5.2.1 Technika sbéru dat

Pro sbér dat v ramci bakalafské prace bylo vyuzito dotaznikové Setfeni
a polostrukturovany rozhovor s vedenim organizace. Otazky v polostrukturovaném
rozhovoru byly pokladany tak, abychom zjistili, zda ve vybrané organizaci probiha

prizkum spokojenosti, jestli maji nastaveny motivani program, jaké benefity jsou
34



umoznény Cerpat, popiipade jaké nové benefity by chtéli zavést a na kolik % si mysli,
Ze jsou zameéstnanci organizace spokojeni ve svém zaméstnani. Otazky v dotaznicich
byly sestavy tak, aby odpovédély na stanovené cile. Dotaznik je zcela anonymni a je
sestaven z 17 otazek, kdy z toho je 10 otazek uzavienych a 7 otevienych. Odpovédi slouzi

vyhradné jen pro vyzkum bakaléiské prace.

Vyzkum bude provadén v prispévkové organizaci Technické sluzby mésta
Pfibrami, p. o., respondenty vyzkumu jsou zaméstnanci podniku. Vyzkum probihal od
ledna do tinora 2025. Celkova navratnost dotazniki ¢inila 58 % a ke zpracovani tak bylo

vyuzito 50 dotazniki. Polostrukturovany rozhovor probihal s vedenim podniku a trval

1 hodinu.

5.2.2 Harmonogram vyzkumu

Vyzkum probihal v lednu a tnoru 2025, jehoz obsahem byl rozhovor s vedenim

organizace a sestaveni dotaznikd, jejich distribuce a nasledné sbér.

5.3 Vysledky dotaznikového Setieni a jeho vyhodnoceni

Otazka €. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Prvni otdzka dotazniku byla zaméfena na pohlavi zaméstnancii, abychom zjistili,
jaké pohlavi ve vybrané organizaci ptevazuje. Tato otazka byla poloZena z diivodu toho,
ze v organizaci se nachazeji pozice jak Cisté¢ administrativni, tak i pfimo v terénu.

Z celkového poctu dotazovanych respondentti je 20 mizu a 9 zen.

Tabulka 1: Pohlavi

Pohlavi | Pocet odpovédi Procento (%)
muz 20 69 %
zena 9 31 %
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Graf 1: Pohlavi
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Otazka ¢. 2: Kolik Vam je let?

Druha otdzka byla sméfovana na vék zaméstnancii. Nejcastéji odpovidany vek byl
v rozmezi 46-55 let - 12 respondentd, dale 56-65 let - 7 respondentil, 36-45 let oznacilo
5 respondentti, 3 respondenti oznacili v€ék 18-25 let a vékové rozmezi 26-35 let oznacili
2 respondenti. Ztéto otazky vyplyva, ze nejvice rozsifenou vékovou skupinou

zameéstnanct je 46-55 let.

Tabulka 2: vékové rozmezi

Vékova skupina Pocet odpovédi Procento (%)
18-25 let 3 10,5 %
26-35 let 2 7 %
3645 let 5 17 %
46-55 let 12 41,5 %
56-65 let 7 24 %

65 let a vyse 0 0
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Graf 2: Kolik Vam je let?

14
12
12

10

3
2
2 B

18-25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let 56-65 let 65 let a vySe

0

m Vékové rozmezi

Zdroj: vlastni zdroj

Otazka ¢. 3: Jak dlouho pracujete na Technickych sluzbach mésta Pribrami

p. 0.?

Treti otazka dotazniku byla zamétfena na dobu, jak dlouho jsou zaméstnanci
zaméstnani na Technickych sluzbach mésta Piibrami p. o. Nejcastéjsi odpovedi bylo
rozmezi 0-2 roky, coz odpovédélo 9 respondentli. 6 respondentii oznacilo 11-15 let,
5 respondentli 3-5 let. Rozmezi 6-10 let a 16-20 let oznacil stejny pocet 3 respondentii.
Po jednom respondentovi oznacili 26-30 let a 36 let a vySe. Jeden respondent neuvedl

zadnou odpoved'.

Tabulka 3: Pocet let v podniku

Pocet let v podniku Pocet odpovédi Procento (%)
0-2 roky 9 31 %
3-5 let 5 17 %
6—10 let 3 10 %
11-15 let 6 21 %
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16-20 let 3 10,5 %
21-25 let 0 0
26-30 let 1 3,5%
31-35 let 0 0
36 let a vyse 1 3,5%
Bez odpovédi 1 3,5%

Graf 3: Pocet let v podniku
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Otazka ¢. 4: Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

Ve c¢tvrté otdzce dotazniku bylo zjiStovano pracovni zafazeni zaméstnancd.
Mezi nejcastéjsi odpovédi pattila pozice délnik — 6 respondentl, dale stejny pocet
respondentl (4) uvedlo pozici uklid mésta a elektromechanik, 3 respondenti uvedli pozici
administrativa, se stejnym poctem, tedy 2 respondenti, byli napsany pozice specialista,
vedouci oddéleni, zednik a fidi¢. Pracovni zaméfeni personalista, referent, détska hriste

a vefejné osvétleni bylo uvedeno po jednom respondentovi.

Graf 4: Pracovni zarazeni
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Otazka €. 5: Jste spokojeni ve vasem zaméstnani?

Tato otazka byla sméfovana na spokojenost zaméstnancii. Na zdkladé vysledku
je ziejmé, ze zaméstnanci Technickych sluzeb mésta Piibrami p. o. jsou ve svém
zaméstnani spokojeni. 24 respondentd uvedlo odpovéd’ ano, coz je 83 % z celkového
poctu dotazovanych. 5 respondentti, tedy 17 % uvedlo, Ze nejsou spokojeni se svym

zaméstnanim. Celkové muzeme tedy fict, Ze zaméstnanci Technickych sluzeb mésta

Ptibrami p. o. jsou spokojeni.

Tabulka 4: Spokojenost v zaméstnani

v zaméstnani

Spokojenost | Pocet odpovédi Procento (%)

ano 24 83 %
ne 0 0%
nevim 5 17 %

Graf 5: Spokojenost v zaméstnani
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m Spokojenost v zaméstnanani

Zdroj: vlastni zdroj
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Otazka ¢. 6: Probiha v Technickych sluzbach mésta Pribrami p. o. prizkum

spokojenosti zaméstnanci?

Sesta otdzka byla zaméfena na to, zda na Technickych sluZbach mésta P¥ibrami
p.o. probihd prizkum spokojenosti. 10 respondentii odpovédélo, Ze prizkum
spokojenosti v podniku probiha, 5 respondentli, Ze neprobiha. Zbyly pocet,
tedy 14 respondenti uvedlo odpovéd’ ,nevim®. Z odpoveédi je zfejmé, ze prizkum

spokojenosti neni provadén celoplosné, ale nespis jen na urcitych tsecich.

Tabulka 5: Priizkum spokojenosti

Prizkum Pocet odpovédi Procento (%)
spokojenosti
ano 10 35%
ne 5 17 %
nevim 14 48 %

Graf 6: Prizkum spokojenosti
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Otazka €. 7: Pokud jste odpovédéli ano, jakym zpiisobem probiha prizkum

spokojenosti?

Respondenti, kteti v otazce ¢. 6 odpoveédeli, ze prizkum spokojenosti v podniku
probihd, méli v této otdzce uvést, jak dany prizkum probiha. 4 respondenti uvedli,
ze pruizkum probiha pfi rozhovoru s fteditelkou organizace, 3 respondenti uvedli,
ze pruzkum spokojenosti probihd timto dotaznikem, tedy dotaznikem, ktery slouzi
pro ucely vyzkumu bakalaiské prace. Déle byly uvedeny dvé odpovédi a to, Ze prizkum
probihé pii neformalnich setkdvanich — 1 respondent a pti rozhovoru s vedoucim oddéleni

— také 1 respondent.

Graf 7: Pribéh prizkumu spokojenosti
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Zdroj: vlastni zdroj
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Otazka ¢. 8: Pokud jste odpovédéli ne, uvitali byste zdjem o prizkum

spokojenosti?

V otazce €. 6 bylo dotazovéano, zda probiha priizkum spokojenosti. Respondenti,
kteti odpovedéli ,,ne nebo ,,nevim* meli moznost v této otazce zvolit odpoveéd’, zda maji
¢i nemaji zdjem o to, aby v podniku probihal prizkum spokojenosti. 9 respondentt
projevilo zajem o priuzkum, 5 respondentii odpovédélo ,,ne®, tedy nezdjem o provadéni

prazkumu spokojenosti.

Graf 8: Zajem o prizkum spokojenosti
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Zdroj: vlastni zdroj
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Otazka €. 9: Mate v zaméstnani moZnost, jak vyjadrit nespokojenost ¢i podat

stiznost?

Tato otdzka byla zaméfena na moznost podéani stiznosti nebo moznosti vyjadieni
nespokojenosti. 24 respondentii odpovédélo, ze moznost ma, zbylych 5 respondentt

uvedlo odpovéd’ ,,ne”.

Tabulka 6: MoZnost vyjadieni nespokojenosti ¢i podani stiznosti

MozZnost Pocet Procento (%)
vyjadieni odpovédi

ano 24 83 %

ne 5 17 %

Graf 9: Moznost vyjadieni nespokojenosti ¢i podani stiznosti
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Zdroj: vlastni zdroj
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Otiazka ¢. 10: Pokud mate néjaky navrh ohledné zvySeni spokojenosti,

je moZnost jej sdélit?

Z vyse uvedenych odpoveédi a nasledné i1 ztéchto odpovédi na otazku ¢. 10
je zfejmé, Ze Technické sluzby mésta Ptibrami p. o. jsou otevieny ndzorim svych
zameéstnancl. 24 respondentl uvedlo odpoveéd ,,ano®, tedy maji moznost sd€lit navrh
ohledné zvyseni spokojenosti. 5 respondentli se domnivd, Ze neni moznost sdé€lit svij

nazor vedouci ke zlepseni spokojenosti zaméstnancu.

Tabulka 7: Moznost sdéleni ohledné zvySeni spokojenosti

MozZnost Pocet odpovédi Procento (%)
sdéleni
ano 24 83 %
ne 5 17 %
nevim 0 0 %

Graf 10: Moznost sdéleni ohledné zvySeni spokojenosti
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Otazka €. 11: Je néco, co byste chtéli zlepSit, abyste byli vice spokojeni

v zaméstnani?

Otazka ¢. 11 byla zaméfena na zlepSeni, které by mohlo vést ke zvySeni
spokojenosti v zaméstnani. Nejcastéjsi odpoveédi bylo lepsi komunikace s vedenim —
7 respondentli a zvySeni mzdy — téz 7 respondentii. Déale modernizace zdzemi —
4 respondenti, parkovani sluzebnich vozii — 3 respondenti, kvalitn¢j$i pracovni odév
a obuv — 3 respondenti. Mezi dal$i odpovédél pattilo zvySeni hodnoty stravenek, zvySeni
pracovni moralky, vice neformalnich setkdni, méné¢ administrativy ¢i vystizn€ napsané

postupy prace.

Graf 11: ZlepSeni pro vice spokojenosti zaméstnani
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Zdroj: vlastni zdroj
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Otazka €. 12: M4 podnik motiva¢ni program? Pokud ano, vite 0 ném?

Na otazku €. 12, zda ma podnik motivacni program, odpovédélo 7 respondentl
,,ano‘, 6 respondenti ,,ne* a 16 respondentti uvedlo odpovéd’ ,,nevim®. U téchto odpoveédi
je ziejmé, ze podnik nejspi§ nema nastaveny motivacni program nebo respondenti s nim

nejsou dostate¢né obeznameni.

Graf 12: Motivacni program podniku

18
16
16
14
12

10

ano ne nevim

wm Motivacni program podniku

Zdroj: vlastni zdroj

47



Otazka €. 13: Ma podnik zaméstnanecké benefity?

Otazka €. 13 byla sméfovana na zaméstnanecké benefity a zda respondenti jsou
s nimi srozuméni. 28 respondentii odpovédélo, ze podnik ma zaméstnanecké benefity,

1 respondent uvedl odpovéd’ ,,nevim®.

Graf 13: Zamé&stnanecké benefity podniku
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Zdroj: vlastni zdroj
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Otazka ¢. 14: Pokud ano, jste spokojeni s benefity, které Vam organizace

nabizi?

Otazka ¢. 14 byla zaméfena na spokojenost nabizenych benefiti podniku,
kdy 26 respondentii uvedlo, Ze s benefity jsou spokojeni a 3 respondenti nejsou. 90 %

dotazovanych respondentt je podle odpovédi s benefity spokojeno.

Tabulka 8: Spokojenost s benefity podniku

Spokojenost s | Pocet odpovédi Procento (%)
benefity
ano 26 90 %
ne 3 10 %

Graf 13: Spokojenost s benefity podniku
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Otiazka ¢. 15: Pokud ano, jaké znich jsou pro Vas nejvyznamnéjsi

v souvislosti s vasi spokojenosti?

V otazce €. 15 méli respondenti uvést nejvyznamnéj$i zaméstnanecké benefity.
20 respondenttl odpovédelo stravenky, 4 respondenti uvedli pfispévky na détské tabory,
2 respondenti tyden dovolené navic. Mezi dalsi odpovédélo pattil dobry kolektiv ¢i sick

day. 6 respondentd neuvedlo zaddnou odpoved.

Graf 15: Nejvyznamnéjsi benefity podniku
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Otazka €. 16: Kdybyste mohli, jaky benefit byste pridali?

Nasledujici odpovédi na otdzku €. 12 znazornuji navrhy respondentd na benefity,
které by radi ptidali do soucasné nabidky. Navrhované benefity byli uvedeny: ptispévek
na sport — 6 respondentll, vét§i hodnota stravenek — 4 respondenti, MHD zdarma
nebo piispévek na MHD — 3 respondenti, ptispévek na podporu zdravi — 3 respondenti,
vice dovolené — 2 respondenti. Mezi dalsi odpovédi patii pfispévek na penzijni pojisténi,
ptispévek do 1ékarny, ptispévek na kulturu ¢i automat na kdvu. 8 respondentii neuvedlo

odpovéd’ na polozenou otazku.

Graf 16: Navrhy benefiti
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Otazka €. 17: Je néco, co Vam chybi (benefity, prispévky atd.) ve srovnani

s firmami ve mésté, kde pracujete? Pokud ano, co?

Otazka €. 17 byla zaméfena na chybé¢jici benefity, které by respondenti radi uvitali
na Technickych sluzbach mésta Piibrami p. 0. a jsou inspirované z jinych firem v misté
zamé&stnani. 21 respondentii neuvedlo zadnou odpovéd’, coz naznacuje, ze respondenti
jsou s nabizenymi benefity podniku spokojeni. 3 respondenti uvedli do odpovédi,
ze by uvitali ptispévek na podporu zdravi, 2 respondenti multisport kartu ¢i prispévek
do 1ékarny, K dalsim odpovédim patfilo slevové kupony na ndkup pracovniho odévu,

kvalitngj$i pracovni odév a obuv nebo prispévek na penzijni pojisténi.

Graf 17: Chybé¢jici benefity ve srovnani s jinymi firmami ve mésté
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5.4 Rozhovor s vedenim Technickych sluzeb mésta Pribrami p. o.

Rozhovor s feditelkou organizace probihal za pomoci polostrukturovaného
rozhovoru, kdy poklddané otazky byly stejné jako v dotazniku, jen z pohledu vedeni

organizace.

Reditelka v organizaci pracuje 20 let a uvadi, Ze ve svém zaméstnani je spokojena.
Vnima tak i svoje zamé&stnance, kde jejich spokojenost odhadla na 70 %. Tento odhad
se témét shoduje s vysledky dotaznikového Setieni, kdy 83 % zaméstnanci je spokojeno
ve svém zaméstnani. Z rozhovoru bylo také zjisténo, Ze v organizaci probihd prizkum
spokojenosti, zde se to ale s vysledky dotazniku uplné neshoduje. V nésledujici kapitole
je uvedeno mozné doporuceni, jak prizkum spokojenosti implementovat mezi vice

zaméstnancu.

Rozhovor s feditelkou byl také zaméfen na poskytované benefity a na benefity,
které by chtéla v organizaci do budoucna zafadit. K nabizenym benefitim patii:
ptispévek na stravenky, na produkt na stafi, o€kovani pro vybrané skupiny zaméstnancd,
na sportovni a kulturni aktivity (zde dodala poznamku: zajisténi autobusové dopravy
na podnikovy vyjezd na Sumavu) a na akce pro zaméstnance (uveden piiklad: zajisténi
autobusové dopravy na veletrh). Benefity, které by chtéla zaradit, uvedla nasledujici:
individudlni sportovni aktivity, pé¢e o zaméstnance — masaze, podpora zdravi — balicky
produktti, dny zdravi, a také podporu finan¢ni gramotnosti zaméstnancl. Ze svého
pohledu jsou pro ni nejvyznamnéjSim benefitem produkty na stafi a stravenky,
které vyuziva. Chybé&jici benefity ve srovnani s jinymi firmami ve mésté postrada akce
pro rodiny zaméstnancl. Zde se otvird moznost zavedeni dal$iho podnikového benefitu.

Vysledky z rozhovoru jsou srovnatelné s vysledky dotaznikového Setfeni.

Na zé&vér rozhovoru jsme polozili otdzku, zda je néco, co by chtéla zlepsit,
aby se citila vice spokojena ve svém zaméstnani. Jak bylo jiz zminéno v dotaznicich,
izde zaznélo zlepSeni vztahi mezi vedoucimi stfediska, potazmo zaméstnanct
jednotlivych stfedisek. Z tohoto vyplyva jedno zmoznych doporuceni, jak zvysit
spokojenost zaméstnanct, které bude uvedeno v nésledujici kapitole. Poslednim bodem
rozhovoru zaznélo dle slov teditelky: ,,zvysit pocit soundlezitosti s organizaci.” Zde
se vracime k teoriim vySe uvedenych autorti a potvrzujeme si, ze zdkladem dobie vedené
firmy jsou spokojeni zaméstnanci, ktefi do prace chodi nejen z povinnosti, ale i s pocitem,

Ze je jim tam dobfe.
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5.5 Mozna doporuceni na zvySeni spokojenosti zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni celkové vyplyva, ze zaméstnanci Technickych sluzeb
mésta Pfibrami p. 0. jsou ve svém zaméstnani celkové spokojeni. Nicméné, na zakladé

odpovédi respondenti je zde nékolik moznych doporuceni, které by mohli ptispét k tomu,

.....

Prvnim moznym doporucenim je zavedeni pravidelného priizkumu spokojenosti.
Navrhovany zptsob, jak zjiStovat spokojenost zaméstnanci, mohou byt dotazniky
spokojenosti, které jsou rychlou a efektivni metodou, a to nejen pro sbér dat, ale i jejich
vyhodnoceni. Rozhovory s vedenim organizace jsou sice osobngjsi a je moznost sdélit
vice informaci, ale jsou ¢asové velmi narocné. V organizaci jsou sice zavedeny moznosti,
jak sdélit nespokojenost nebo svlij nazor, nicméné pravidelny kontakt se zaméstnanci,

je dulezity.

Druhym doporucenim, které by mohlo ptispét k veétsi spokojenosti, je dle
uvedenych odpovédi v otdzce €. 11, zlepSeni komunikace s vedenim. K tomu by mohli
slouzit nejen dotazniky spokojenosti, ale i pravidelné rozhovory s vedoucimi oddé€leni
a nasledné rozhovory vedoucich odd¢leni s vedenim organizace. Je ziejmé, Ze pro Casté

rozhovory neni prostor, ale 1-2 do roka by mély probéhnout.

Dalsi mozné tipy ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli, je mozné si vzit
z odpovédi na otazku €. 11, kde respondenti uvedli nékolik moznosti, které by vedly
k jejich vyssi spokojenosti. Respondenti uvedli modernizaci zdzemi, jehoz realizace

wewvr

mzdy.

5.6 Vyhodnoceni hypotéz

Hypotéza €. 1: Vice jak 80 % zaméstnanci Technickych sluZeb je spokojeno

se svym zaméstnanim.

Na zékladé vysledkt z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 83 % respondentti
uvedlo, ze jsou spokojeni se svym zaméstndnim. Tato hodnota tedy ptekracuje

stanovenou hranici 80 %, ¢imZz je hypotéza potvrzena. Tento vysledek ukazuje
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na celkové pozitivni pracovni prostfedi a spokojenost zaméstnancti s vykonavanou praci.
Muze to byt disledkem stabilniho pracovniho zazemi, vztahii na pracovisti nebo jistoty

zameéstnani.

Hypotéza ¢&. 2: Vice jak polovina zaméstnanci Technickych sluzeb mésta

Piibrami p. o. je spokojena s benefity organizace, které jsou jiz zavedeny.

Z vysledkt prizkumu vyplyva, ze az 90 % zaméstnanci uvedlo spokojenost
se stavajici nabidkou zaméstnaneckych benefiti. Tim je hypotéza jednoznacné
potvrzena. Tato vysokd mira spokojenosti je dilkazem o tom, Ze organizace zvolila
vhodné benefity, které odpovidaji potfebam a ocekavanim pracovnikd. Zaroven
to poukazuje na to, ze nabizené vyhody maji pozitivni dopad na celkovou spokojenost

zamg&stnancl a mohou pfispivat i k jejich motivaci.

Hypotéza ¢. 3: Vice jak 50 % zaméstnancti Technickych sluzeb mésta Piibrami

p. o. pracuji vic jak 5 let v organizaci.

Z odpovédi respondentli bylo zjisténo, Ze vétSina zaméstnancii pracuje
v organizaci déle nez 5 let. I pfes uvedené hodnoty, kdy 14 respondentii uvedlo,
ze v podniku pracuji méné jak 5 let, hypotéza byla tedy potvrzena. Tento vysledek mize
byt znamkou nizké fluktuace, dobré stabilizace persondlu a celkové spokojenosti
s pracovnim prostiedim. Vyssi podil dlouhodobé pracujicich zaméstnancti mize byt

rovnéZz pozitivnim ukazatelem divéry v organizaci a jeji vedeni.

VSechny tii stanovené hypotézy byly na zdkladé zjisténych dat potvrzeny,
coz poukazuje na relativné vysokou troven spokojenosti a stabilitu v rdmci organizace.
Vysledky Setfeni mohou slouzit jako podklad pro udrzeni soucasného stavu nebo

jako zéklad pro dalsi zlepSeni v oblasti zaméstnanecké politiky.
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5.7 Diskuze

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo zhodnoceni systému tizeni lidskych zdroji
Technickych sluzeb mésta Piibrami p. o., se zaméfenim na faktory ovlivilujici
spokojenost zaméstnancii. K tomu, abychom tento systém vyhodnotili, jsme se pomoci
dotaznikového Setfeni ptali respondentii nejen na celkovou spokojenost v zaméstnani,
alei na zaméstnanecké benefity, které jsou nedilnou soucasti nastrojii zvysujici
spokojenost zaméstnancii ¢i na to, zda ve vybrané organizaci probiha prizkum

spokojenosti nebo existuje motivacni program.

Vedlejsim cilem prace bylo navrZzeni konkrétniho opatfeni a doporuceni
k optimalizaci tizeni lidskych zdroji, kterd by mohla podpofit spokojenost zaméstnancti

a snizit fluktuaci.

Spokojenost zaméstnanct je jednim z kli¢ovych prvkl efektivniho fizeni lidskych
zdroji a ma piimy dopad na pracovni vykonnost, loajalitu pracovniki a celkovou stabilitu
organizace. Vysledky dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci Technickych sluzeb mésta
Piibrami p. o. ukdzaly, Ze zaméstnanci jsou se svym zaméstnanim i se zavedenymi
benefity ve zna¢né mife spokojeni. Potvrzeni vSech tii hypotéz svéd¢i o dobrém nastaveni

interni persondlni politiky, ale zaroven otevira prostor pro jeji dalsi rozvoj.

Podle Koubka*® je spokojenost zamé&stnancti ovlivnéna nejen pracovnim
prostiedim, ale také kvalitou fizeni, mezilidskymi vztahy, moznosti profesniho ristu
a celkovym pfistupem organizace ke svym pracovnikim. Koubek zdlraznuje,
ze zaméstnanec, ktery je dlouhodobé nespokojen, je méné vykonny, méné loajalni
ama veétsi tendenci organizaci opustit. V tomto ohledu je pozitivni, Ze vétSina
respondentl pracuje ve firmé déle nez 5 let, coz mize byt znakem stabilniho pracovniho
prostfedi a divéry v zameéstnavatele. S ndzorem autora Koubka, ktery se této
problematice vénuje, rozhodné souhlasim. Spokojenost na pracovisti vnimam jako velmi
podstatnou, protoze pokud ¢lovék neni spokojenost v zaméstnani, proliné se to i nasledné

do jeho soukromého zivota, potazmo i do zdravi jedince.

4 KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5. roz§it. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
56



Armstrong** uvadi, ze efektivni Fizeni lidskych zdroji by mélo byt zaloZeno
na prubézném zjisStovani potfeb a nazordi zaméstnanci, jejich zapojovani
do rozhodovacich procest a budovani oteviené komunikace mezi vedenim a pracovniky.
V tomto ohledu se jako uZite¢ny nastroj jevi pravidelné prizkumy spokojenosti,
které umozni odhalit pfipadné problémy vcas a pfijmout opatfeni diive, nez dojde
ke zhorSeni pracovniho klimatu. Zde souhlasim i s timto autorem. Vnimam prizkum
spokojenosti jako dulezity bod persondlni a firemni politiky. Bez toho, aniz by vedeni
védelo, zda jsou jeho zaméstnanci spokojeni, nemiZe nastavovat motiva¢ni programy,

vytvaret vhodné podminky ¢i vést firmu k prosperité.

Z odpovédi zaméstnanct vyplynulo nékolik navrht, jak spokojenost jesté dale
posilit. Patfi sem zejména zlepSeni komunikace s vedenim a modernizace pracovniho
zédzemi. Tato doporudeni koresponduji s teoriemi Storeyho*’, ktery klade duraz
na vyznam ,,mékkého* fizeni lidskych zdroji — tedy na mezilidské vztahy, péci
o pracovni podminky a motivaci zaméstnancii prostiednictvim uznani a oteviené

komunikace.

Doporu¢ené¢ zmény, jako zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovort,
pravidelného prizkumu spokojenosti jako takového, modernizace pracovniho prostiedi
nebo piimé&jsi komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, by mohly pfispét k dalSimu
zvySeni spokojenosti a posileni pracovni motivace. Potvrzené hypotézy navic naznacuji,
ze zaméstnanci ocenuji stavajici benefity, maji divéru v zaméstnavatele a citi
se v organizaci dobfe. To je silny zaklad, na kterém miiZe organizace dale stavét,
napiiklad rozSifenim nabizenych vyhod dle pfani zaméstnanci, které vzesly

z dotaznikového Setfeni.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

4 STOREY, John, 2007. Human Resource Management: A Critical Text. 3rd Edition. London: Thomson.
ISBN: 978-1-84480-615-7.
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Z7.avér

., Uspéch organizace zavisi na tom, jak dobre dokadze ziskat, rozvijet a udrzet své

‘

zaméstnance — ti jsou jejim nejcennéjsim kapitalem.

Michael Armstrong

Lidsky zdroj piedstavuje kli¢ovy prvek kazdé organizace, bez které¢ho by nebylo
mozné napliiovat jeji poslani a ani dosahovat stanovenych cilii. Zaméstnanci nejsou pouze
vykonavatelé prace, ale tvoii jakési jadro, které ovliviiuje vykon, kvalitu sluzeb
i celkovou atmosféru na pracovisti. Na rozdil od jinych zdroji, jako je kapitél
¢i technologie, maji lidské zdroje schopnost neustale se rozvijet, zlepSovat své dovednosti
a pfinaSet nové napady. Jejich motivace, loajalita a spokojenost jsou tedy zasadnimi

faktory, které ovliviiuji nejen GspéSnost, ale i konkurenceschopnost organizace.

Spravné fizeni lidskych zdroji proto nespocivd pouze v administrativnich
ukonech, ale zejména v promysleném pfistupu k jednotliveim i tymim. Je dulezité
vytvaret pracovni prostiedi, které podporuje spolupraci, otevienou komunikaci, rozvoj
talentu a pocit uznani. Spokojeny a motivovany zaméstnanec je zpravidla produktivné;si,
mén¢ nachylny ke zméné zaméstnani a ochotnéjsi podilet se na inovacich ¢i zlepSovani
procest. Na zakladé toho je tedy investice do lidského kapitdlu nejen strategickym

rozhodnutim, ale i nezbytnou souc¢asti dlouhodobé¢ udrzitelného rozvoje organizace.

V bakalaiské praci jsme se vénovali tématu fizeni lidskych zdroji Technickych
sluzeb mésta Piibrami p. o. se zaméfenim na spokojenost zaméstnanct. Cilem prace bylo
nejen piiblizeni problematiky fizeni lidskych zdroji, ale pfedevsim zhodnoceni systému
fizeni lidskych zdroju ve vySe uvedené organizace. Pomoci dotaznikového Setfeni jsme
u respondentil zjisStovali spokojenost v zaméstnani, zda je néco, co by jejich spokojenost
mohlo pozvednout, jestli v dané organizaci probiha prizkum spokojenosti, jaké benefity

zamg&stnavatel nabizi ¢i jsou jesté néjaké benefity, které by v podniku uvitali.

Celkové lze tict, ze Technické sluzby mésta Piibrami, p. 0., maji v oblasti fizeni
lidskych zdroji vybudovany dobry zdklad, na kterém je mozné dale rozvijet strategii
smétujici ke zvySovani spokojenosti zaméstnancti. Vysledky dotaznikového Setieni
ukdzaly, ze zaméstnanci si vazi poskytovanych benefiti a citi se ve své praci dobte.

Tyto faktory ptedstavuji silné pilife pracovni spokojenosti, které maji pfimy dopad
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na pracovni vykon, loajalitu a celkovou motivaci zaméstnanct. Piesto se v prizkumu
objevily 1 oblasti, kde se nabizi prostor pro zlepSeni. Mezi doporuc¢ené kroky patii
zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovorl, systematické sledovani spokojenosti
formou prizkumt, zlepSeni interni komunikace ¢i modernizace pracovniho prostredi.
Implementaci téchto opatfeni miize organizace nejen upevnit pozitivni aspekty,
ale zaroven zvysit angazovanost zaméstnanct a tim 1 efektivitu poskytovanych sluzeb.
Celkove lze fict, Ze dislednd a promyslenad péfe o zaméstnance predstavuje klicovy

nastroj pro rozvoj organizace smerem k vyssi kvalité 1 stabilité.
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Piilohy

Priloha ¢. 1

Dotaznikové Setieni

Jmenuji se Martin Halmo a v soucasné dob& zpracovavam bakalaifskou praci
na téma "Rizeni lidskych zdrojii Technickych sluzeb mésta Pribrami p. o. se zamérenim
na spokojenost zameéstnancit”". Rad bych Vas pozadal o nckolik minut Vaseho casu
k vyplnéni kratkého dotazniku, ktery ma 15 otdzek. Cilem dotazniku je zjisténi
spokojenosti zaméstnanci a zda probiha prizkum spokojenosti zaméstnanct
v Technickych sluzbach mésta Pfibram p. o. Dotaznik je zcela anonymni a uréeny
jen zaméstnancim organizace. Zajima mé Vs nazor, proto prosim o pravdivé udaje.

Vézim si VaSeho ¢asu a de¢kuji za kazdy vyplnény dotaznik.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a. Muz

b. Zena

2. Kolik je Vam let?

a. 18-25let
b. 26-35 let
c. 36-45let
d. 46-56 let
e. 5665 let
f. 65letavyse

3. Jak dlouho pracujete na Technickych sluzbach mésta Pribrami p. o.?



10.

Jaké je VaSe pracovni zarazeni:

Jste spokojeni ve vaSem zaméstnani?
a. Ano
b. Ne
c. Nechci odpovidat

Probiha v Technickych sluZzbach mésta Pribrami p. o. priizkum spokojenosti
zaméstnancu?
a. Ano

b. Ne

Cc. nevim

Pokud jste odpovédéli ano, jakym zpiisobem probiha prizkum spokojenosti?

Pokud jste odpovédéli ne, uvitali byste zajem o prizkum spokojenosti?
a. Ano

b. Ne

Maite v zaméstnani moZnost, jak vyjadrit nespokojenost ¢i podat stiZznost?
a. Ano

b. Ne

Pokud mate néjaky navrh ohledné zvySeni spokojenosti, je moZnost jej
sdélit?

a. Ano

b. Ne

c. Nevim
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11. Je néco, co byste chtéli zlepSit, abyste byli vice spokojeni v zaméstnani?

12. M4 podnik motiva¢ni program? Pokud ano, vite 0 ném?
a. Ano
b. Ne

c. Nevim

13. M4 podnik zaméstnanecké benefity?
a. Ano
b. Ne

c. Nevim

14. Pokud ano, jste spokojeni s benefity, které Vam organizace nabizi?
a. Ano

b. Ne

15. Pokud ano, jaké z nich jsou pro vas nejvyznamnéjsi v souvislosti s vasi
spokojenosti?



17. Je néco, co Vam chybi (benefity, prispévky atd.) ve srovnani s firmami ve

mésté, kde pracujete? Pokud ano, co?
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