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ABSTRAKT

Prace shrnuje teoretické poznatky z oblasti persondlniho fizeni a firemni kultury
v organizaci. Popisuje nastroje persondlniho fizeni a udavéa specifika persondlni prace
v malych organizacich. Praktickd ¢ast se zabyva aktudlni situaci v oblasti personalniho
fizeni a firemni kultury ve spole¢nosti Elektrotrend s.r.o. Obsahuje interni analyzu (interni
audit) téchto oblasti. Na zaklad¢ analyzy jsou stanoveny problémy souvisejici s personal-
nim fizenim firmy a firemni kulturou ve vybrané spolecnosti. Projektova ¢ast poté navazu-
je na praktickou ¢ast vytvofenim dvou strategii. Prvni je zamé¢tfena na oblast personalniho
fizeni ve spolecnosti Elektrotrend (interni strategie). Druhd strategie uvadi navrh vyuziti

marketingovych komunikaci pfi ziskdvani novych zaméstnancii (externi strategie).

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, personalni prace, firemni kultura, marketingové ko-

munikace, interni komunikace, externi komunikace, zaméstnanci a mala organizace.

ABSTRACT

This thesis summarizes theoretical findings from the area of human resource management
and corporate culture. It also describes the instruments of personal management and de-
termines all the specifics of human resource management in small organizations. The prac-
tical part deals with the present state of personal management and corporate culture in
Elektrotrend s.r.o. company. The practical part itself contains the internal analysis (internal
audit) of these two specific fields. On the basis of this analysis the main problems, issues
and challenges concerning personal management and corporate culture were found in this
particular company. The project part fluently continues in creating two strategies. The first
strategy is aimed at the area of personal management in Elektrotrend s.r.o. company (inter-
nal strategy). The second one proposes the use of marketing communications in recruiting

new employees (external strategy).

Keywords: human resource management, corporate culture, marketing communications,

internal communication, external communication, employees, small organization.
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UVOD

Personalni fizeni a firemni kultura jsou vyznamné soucésti fizeni podniku, jeho
spravného fungovani a uspésné existence na trhu. Jedna se o faktory, které mohou ve velké
mife ovlivnit fungovani organizace a plnéni cilt, které si spole¢nost stanovila. Jsou to pra-
vé lid¢, ktefi vytvareji produkt ¢i poskytuji servis zdkazniklim kliCovym pro chod kazdé
organizace. Je proto nezbytné, aby pravé firemni kultura, ve které zaméstnanci kazdy den
pracuji, byla spravné nastavena a fizeni lidskych zdroji v organizaci zajistovalo nejefek-
tivnéj$i vyrobu ¢i nejlepsi poskytovani sluzeb. Proto je nezbytné, aby se kazda organizace
témito faktory zabyvala, at’ se jednd o spolec¢nost velkou, ¢i spolecnost s malym poctem
zameéstnancl. Marketingové komunikace mohou napomoci pii feseni problému tykajicich
se oblasti persondlni prace a firemni kultury, a to pii externi, ale také interni komunikaci

podniku.

Cilem diplomové prace je shrnout teoretické poznatky, zhodnotit souc¢asnou situaci perso-
nalni prace a firemni kultury ve zvolené spolecnosti a na tomto zéklad¢ vytvofit interni
a externi strategii. Interni strategie se bude zabyvat personalni praci a firemni kulturou ve
spolecnosti Elektrotrend. Externi strategie bude pojednavat o tom, jak mohou byt marke-

tingové komunikace vyuzity pfi ziskavani novych specializovanych pracovnik.

Teoreticka ¢ast diplomové prace shrnuje poznatky z oblasti personalni prace a firemni kul-
tury se specifikaci pro malé podniky. Zamétfeni na malé podniky je umyslné, ponévadz
vétSina udavanych ptiklada v literatufe je mifena na velké organizace. Velké organizace jiz
maji ve vétsin¢ ptipadll zavedeny utvar persondlniho fizeni. V malych podnicich tomu tak
v mnohych piipadech neni. Miize se zdat, ze fizeni lidskych zdrojl je zde jednodussi, ale
pravé v malych podnicich mnohdy chybi pozice manazera fizeni lidskych zdrojii a sam
vedouci ¢i majitel organizace nema spravné vzdélani v tomto oboru. Proto je mala organi-

zace idedlnim cilem pro navrh strategie tykajici se personalni ¢innosti a firemni kultury.

Praktickd cast se zabyva konkrétni zvolenou firmou, na kterou jsou aplikovany teoretické
poznatky. Tato Cast se vénuje popisu soucasné situace v oblasti personalni prace a firemni
kultury ve spolecnosti Elektrotrend. Prakticka ¢ast analyzuje soucasnou situaci ve spolec-
nosti se zaméfenim na personalni praci a personalni fizeni podniku pomoci interniho audi-
tu. Na tomto zaklad¢ je vytvofena SWOT analyza, kterd popisuje kladné, ale také zaporné
stranky fizeni persondlni prace v této spoleCnosti, a tedy problémy, které souviseji

s personalni Cinnosti firmy. V zavéru této casti bude vyhodnocen celkovy soucasny stav
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personalniho fizeni a firemni kultury ve spolecnosti a budou navrzena vhodna feSeni.
V projektové ¢asti diplomové prace bude navrzena strategie pro zefektivnéni personalniho
fizeni ve spole€nosti (interni strategie) a dale strategie pro vyuziti marketingovych komu-
nikaci pfi ziskavani novych pracovnikl (externi strategie). Ob¢ strategie budou vychazet
z vysledki dotaznikového Setieni a z analyzy souc¢asného stavu persondlni prace a firemni

kultury ve zvolené organizaci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 TEORETICKA VYCHODISKA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Personalni prace a firemni kultura jsou nevyhnutelnou ¢asti fizeni jak velkych
a stiednich, tak bezpochyby i malych spolecnosti zabyvajicich se jakymkoliv oborem pod-
nikéni. Bez zaméstnancli nemtze zZadna spolecnost provadét své aktivity a zajistit tak spl-
kterou by kazda spolecnost méla provadét. Vhodny vybér pracovnikt a jejich fizeni je tedy

zasadni pro efektivni fungovani spolecnosti.

V teoretické Casti diplomové prace se zamefim na shrnuti teoretickych poznatki z oblasti
fizeni lidskych zdroji. Popsany budou odliSnosti personalni prace v malé a velké spolec-
nosti, a také specifika personalni ¢innosti v malém podniku. V prvni ¢asti dale popisi teore-
tickd vychodiska firemni kultury. Nezbytné je vysvétlit souvislost mezi marketingovymi
komunikacemi, personalni ¢innosti, firemni kulturou a jejich vzéjemnymi vztahy. Teorie
SWOT analyzy, a také stanoveni hypotéz, bude tvofit soucast teoretické ¢asti diplomové

prace.

1.1 Vymezeni pojmu personalni prace a Fizeni lidskych zdroja

Na uplném pocatku prace je nutné vymezit termin persondlni prace a vysvétlit jed-
notlivé terminy, které jsou v souvislosti s timto tématem nejcastéji zmiflovany. V praxi
1 v odborné literatuie je mozné nalézt v souvislosti s persondlni praci podniku takové ter-
miny jako personalistika, persondlni fizeni, personalni administrativa ¢i sprava, ale také
fizeni lidskych zdrojt. Tyto terminy jsou Casto pouzivany pro jednu totoZznou ¢innost, av-
Sak mezi témito pojmy je urcité rozliSeni. ,, Terminy persondlni prace ¢i personalistika se
pouzivaji spise pro nejobecnéjsi oznaceni této cinnosti, zatimco terminy personalni admi-
nistrativa (sprava), persondlni rizeni a vizeni lidskych zdroju se pouzivaji spise k charakte-
rizovani vyvojové urovné a koncepce persondlni prace. Nejmodernejsi pojeti personalni

’ o v ’ . v ;7. ’ .o ]
prace byva tedy oznacovano jako vizeni lidskych zdrojii.”

Pro shrnuti a spravné pochopeni této problematiky slouzi nasledujici definice per-
sondlni prace: ,, Persondlni prdce, jak uz samotny ndzev napovidd, se zaméruje na strate-

gické otazky souvisejici s clovekem jako pracovni silou, s jeho zapojovanim do prdce

! Koubek, J. Persondalni prace v malych podnicich. 2003. s. 16.
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v podniku a vyuzivanim jeho schopnosti,...”> Personalni prace zahrnuje vie, co se tyka &lo-
véka a jeho prace v organizaci, véetné vSech véci v zivoté pracovnika, které ovliviiuji jeho
praci v podniku. ProtoZe existuje vyrazna vazba mezi spokojenosti pracovnik, jejich vy-
konem a oddanosti podniku, persondlni prace se také zamétuje na kvalitu pracovniho Zivo-
ta a spokojenost pracovnikl. Pozornost je tedy vénovana také pracovnim podminkam, per-

r1.r .7 7 . 71,0 v ’ ’ ’ o 3
sondlnimu a sociadlnimu rozvoji pracovniki a vytvareni dobrych pracovnich vztaha.

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci se tak obecné zabyva fizenim lidského potencialu, kte-
1y je jednoznacné jednim z hlavnich zdroji rozvoje podniku, jelikoz kvalifikovany a moti-
vovany persondl je piedpokladem vysoké vykonnosti a konkurenceschopnosti organizace
na trhu.* Personalni Fizeni & fizeni lidskych zdrojti je charakterizovano piedev§im tim, Ze
zdiraziyje strategicky aspekt, to znamend, ze svou pozornost zamétuje na perspektivu.
Stanovuje tak dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace provazené

s ostatnimi cily spole¢nosti, a dale popisuje ty cesty, které vedou k jejich splnéni.

Lidska slozka v organizaci je jednou z nejzasadnéjSich oblasti v podniku. Bez kvalitnich
lidi, ktefi jsou schopni vykonavat praci, ktera je zdkladem at’ jiz pro vyrobu produktl ¢i
poskytovani sluzeb, by nebylo mozné provozovat jakoukoliv ¢innost. Personalni prace
v organizaci je tedy stejné dilezitou slozkou jako napiiklad oblast financi, materidlni ¢i
informacéni zdroje. Obrazek ¢. 1 popisuje pravé postaveni lidskych zdrojii v organizaci
a jasn¢ vymezuje misto fizeni lidskych zdroju, které maji stejné postaveni jako zdroje o-

statni.

? Koubek, J. Persondlni prace v malych podnicich. 2003. s. 17.
3 Koubek, J. Persondlni prace v malych podnicich. 2003. s. 16-21.
* Gregar, A. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. s. 10.
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Lidské zdroje  Materidini zdroje

Planovani

Kontrola Organizovani

<

Vedeni

i it

Obr. &. 1: Postaveni lidskych zdrojli v organizaci v souvislosti s ostatnimi zdroji a proce-

sem fizeni’

1.1.1 Hlavni ikoly (cile) Fizeni lidskych zdroji v organizaci

-----

vykonnosti organizace a jeji neustalé zvySovani. Toto lze provést jediné€ neustalym zlepSo-
vanim vyuziti vSech zdroji a to vcetné zdroji lidskych. Obrazek ¢. 3 ukazuje cil vSech
organizaci, a tim je vykonnost. Otazkou vsak je, jak tuto stale se zvysujici vykonnost zajis-
tit. Jasnou cestou pro stale se zdokonalujici vykonnost je zvySovani produktivity prace
a zlepSovani vyuziti vSech zdroja, tzn. finan¢nich, materialnich, informacnich a lidskych.
Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroju je tedy zajistit lidské zdroje v organizaci tak, aby

byli co nejefektivnéjsi a nejvykonnéjsi, jelikoz lidské zdroje zprosttedkované rozhoduji

o vyuziti vSech ostatnich zdrojli v organizaci.

> Koubek, J. I?z'zeni lidskych zdroji. 2001. s. 13.
® Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2001. s. 17.
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Hlavni cil — vykonna organizace
JAK?

ZvySovani produktivity
+
ZlepSovani vyuZziti

l l l l

Lidskych Informacnich Materidlnich Financ¢nich
zdroja zdroja zdroja zdroju

{ I I

RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Obr. & 2: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroji’

Obecné lze tedy fici, ze ukolem lidskych zdrojii je neustalé zvySovani vykonnosti organi-
zace. AvSak pro lepsi pfedstavu o tom, co je konkrétni ulohou lidskych zdrojl, je nutné
popsat specifické ukoly. Mezi ty patii pfedevsim usilovani o zafazeni spravného zamést-
nance na spravné pracovni misto a snazit se o to, aby byl tento ¢lovek neustéle pfipraven
pfizplsobovat se ménicim pozadavkiim pracovniho mista. Déle optimalni vyuzivani pra-
covnich sil v organizaci, formovani tymt, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilid-
skych vztahil, personalni a socialni rozvoj pracovnikll v organizaci, dodrzovani vSech za-
konil v oblasti prace a lidskych prav a vytvareni dobré zaméstnavatelské povéesti organiza-
ce. Néazory v posledni dobé vyzdvihuji také ukoly, mezi které patii zlepSeni kvality pra-
covniho Zivota, zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti pracovnikll a zvyseni pfiprave-

nosti na zmeény.

" Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2001. s. 17.
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1.1.2  Veskeré ¢innosti personalniho ¥izeni v organizaci®

Ukoly ¢i cile fizeni lidskych zdroji mohou byt splnény pouze tehdy, pokud bude jasné,
které konkrétni ¢innosti je nutné provést. Konkrétni ¢innosti, které jsou soucasti personalni
prace v organizaci a jez jsou naplni pracovniho dne kazdého pracovnika zabyvajiciho se
lidskymi zdroji v organizaci, jsou nasledujici:

* vytvafeni a analyzy pracovnich mist,

* personalni planovani,

* ziskavani, vybér a pfijimani pracovnik,

* hodnoceni pracovnik,

* rozmistovani pracovnik,

* ukoncovani pracovniho poméru,

* odménovani a motivace,

¢ vzdé¢lavani,

* zajiStovani dobrych pracovnich vztaht,

* péce o pracovniky,

e vytvafeni persondlniho informacniho systému,

e prizkum trhu préce,

* zdravotni péce o pracovniky,

* dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.

Vytvareni a analyza pracovnich mist znamena piesné urceni pracovnich ukoll a s nimi
spojené zodpovédnosti a pravomoci. Nasledné také vytvareni popisu pracovnich mist
a jejich aktualizace. Planovani potfeby pracovniki a jejich persondlniho rozvoje zajist'uje
dalsi oblast persondlnich ¢innosti v podniku - personalni planovani. Jedné se predev§im
o predvidani potieby pracovnikl z hlediska mnozstvi a kvalifikace, ale také z hlediska to-

ho, jak tuto pottebu uspokojit.

¥ Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2001. s. 21.
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Proces ziskavani, vybér a prijimani pracovniku zahrnuje veskeré¢ aktivity od oznameni
volného pracovniho mista az po uvedeni nové piijatého zaméstnance na pracovisté. Jedna
se o ¢innosti, jako jsou informovani o volné pracovni pozici, pfiprava formuldit a doku-
mentl, které pozaduje firma od uchazeci, jejich shromazd’ovani a zhodnoceni. Na zaklad¢
téchto materiald vybér vhodnych uchazecl, organizace pohovort, pfijem vybraného pra-

covnika, zajiSténi jeho zaskoleni a uvedeni na pracoviste.

Velmi dulezitou ¢innosti, ktera vyrazné ovliviiuje vykonnost kazdého ze zaméstnanci, je
hodnoceni pracovniho vykonu. Muze se jednat o formalni hodnoceni, kdy v pravidelném
obdobi dochézi k planovanému a systematickému hodnoceni zaméstnance (naptiklad po-
moci dotazniki). Neformélni hodnoceni je pouze pribézné hodnoceni jednotlivych za-
méstnancti svym nadiizenym. Neni tedy pravidelné a nezarucuje pouziti stejnych kritérii
pro vSechny pracujici. Hodnoceni zahrnuje zvoleni metody, pfipravu potfebnych formula-
i, pofizeni a vyhodnoceni vysledkii, navrhovani a kontrolu zvolenych opatfeni. Pokud
bude v organizaci provadéno hodnoceni pracovniho vykonu, maji vedouci pracovnici
moznost zjistit nedostatky pii vykonu prace. JestliZze na tato zjisténi bude vedeni reagovat,
ma tak moZnost zajistit efektivnéjsi pracovni vykony zaméstnancti. Dals$i ¢innost personal-
niho fizeni pfedstavuje rozmist'ovani pracovniki, které s sebou nese aktivity jako povy-
Sovani pracovniki, jejich pfemistovani na jiné funkce ¢i propousténi.

Nezbytnou soucasti fizeni lidskych zdroji v organizaci je také odménovani zaméstnancu
a jejich motivace, které tvoii silny nastroj pro ovlivilovani pracovniho vykonu. Cilem této
¢innosti ve spolecnosti je vytvorit takovy systém, ktery by byl spravedlivy a motivujici.
Penize jsou nejbéznéjsim druhem odmény a v piipadé lidi, ktefi jsou pfedev§im motivova-
ny financemi, je tento prostiedek velmi silny. Pii motivaci v§ak mohou byt pouzity i nefi-
nan¢ni nastroje jako naptiklad povySeni, pochvaly, povéfovani vedenim, vzdélavani pra-
covniki ¢i zaméstnanecké vyhody, jez mohou byt formulovany jako vyhody, které posky-
tuje zamé&stnavatel pracovnikovi nezévisle na jeho pracovnim vykonu. Nutné je zdiraznit,
ze mezi skute€né zaméstnanecké vyhody patii ty, které podnik neposkytuje z povinnosti
(ze zakona apod.). Skutecné zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany z vlastni iniciativy

spole¢nosti bez jakékoliv povinnosti.

Vzdélavanim pracovniki si firma mize zajistit stale se zvySujici troven znalosti zamést-
nancd, a tim také snadnéjsi splilovani vybranych organizacnich cili. Tato ¢innost s sebou
nese zejména identifikaci potieb vzdélavani, planovani, hodnoceni vzdélavacich programt

a oveéfovani jejich ucinnosti. Vzdélavani ve spole¢nosti miize probihat interné, a to napii-
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klad pii zaskolovani nového pracovnika, ¢i externé pii nejriznéjSich seminafich, kurzech
atd. Cilem fizeni lidskych zdroji je vytvaret a zachovavat v organizaci dobré pracovni
vztahy mezi vedenim a zaméstnanci €i reprezentanty zaméstnanct (odbory), a také za-
méstnanci samotnymi. Cilem je udrzet dobré mezilidské vztahy, coz zahrnuje sledovani

stiznosti, otdzky komunikace v organizaci apod.

Bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci jsou nezbytnymi soucastmi péce o pracovniky
v organizaci, a tim padem také dilezitymi ¢innostmi fizeni lidskych zdrojii v organizaci.
Personalni informaéni systém zahrnuje shromazd’ovani veskerych informaci tykajicich se
personalni ¢innosti v organizaci, jejich zpracovani, analyzu a ptredev§im ptredavani téchto
informaci pfislusSnym piijemcim. Témito piijemci mohou byt vedouci ¢i fadovi zameést-
nanci spolecnosti, ale také organy vné spolecnosti jako Ufady prace ¢i organy statni spravy.
Podle Koubka je v posledni dobé mozné mezi ¢innosti persondlni prace zatadit také priz-

kum trhu prace a dodrZovani zakoni v oblasti priace a zaméstnavani.

1.1.3 Strategické Fizeni lidskych zdroji

V souvislosti s persondlni praci v podniku je nezbytn¢ nutné zminit a vysvétlit po-
jem strategické fizeni. Podle Armstronga vyznamnou charakteristikou definice fizeni lid-
skych zdroji je to, Ze je strategické. Literatura uvadi jako definici strategie ,, dlouhodobéjsi
smerovani organizace, ktera dokonale prizpuisobuje své zdroje svému ménicimu se prost-
redi a zejména svym trhim, zakaznikiim a klientiim, aby naplnila ocekavani vSech zaintere-
sovanych stran.*® Cilem strategie je vytvoteni konkurenéni vyhody, a tim padem snadngjsi

dosazeni podnikovych cili.

Z definice a popisu strategie je mozné vyvodit, ze strategické fizeni lidsky zdroji je dlou-
hodobé planovani persondlni prace v organizaci tak, aby organizace mohla reagovat na
ménici se podminky, pfizptisobovat se jim a pomoci toho dokdzala plnit své cile. Nastro-
jem strategického fizeni lidskych zdrojli v organizaci je strategické neboli dlouhodobé per-
sondlni pldnovani. Abychom mohli fidit lidské zdroje v organizaci strategicky, je proto
nezbytné nutné vyslovit dlouhodobé cile pro oblast fizeni lidskych zdrojl a vytvofit a rea-
lizovat strategické plany, které povedou ke splnéni cili. Tento proces strategického fizeni

je tieba neustale ptizplisobovat ménicimu se prostredi.

? Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. s.115.
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1.1.4 Audit ¥izeni lidskych zdroja'

Jelikoz prace obsahuje audit fizeni lidskych zdrojii a firemni kultury ve vybrané or-
ganizaci, je potiebné vysvétlit, co tento pojem konkrétn€ znamena. Piezkoumani vSech
relevantnich stranek fizeni lidskych zdrojli ve spolecnosti a prosetfeni vSech okolnosti,
jimiz je fizeni lidskych zdroji zasadné ovliviiovano, zajistuje pravé metoda nazvana audit
fizeni lidskych zdroju. Jelikoz se jednéd o interni audit spolecnosti, nezajistuje toto pro-
zkoumani oblasti persondlni prace v organizaci externi subjekt, ale vychazi z informaci
ziskanych pfimo ve spole€nosti ur€itym zaméstnancem ¢i oddélenim podniku. Soucasti
auditu fizeni lidskych zdroju je také pfezkoumdni firemni kultury a vSech jejich slozek.
Cilem auditu fizeni lidskych zdrojii v organizaci je zjisténi silnych a predevSim slabych
stranek personalni prace, na tomto zékladé zhodnoceni a posléze upraveni tak, aby spolec-
nost co nejlépe vyuzila ziskané informace. Audit tak dovoluje vyslovit jednoznacné zavéry
tykajici se situace fizeni lidskych zdroji v organizaci, pojmenovava zjistény stav a ukazuje
smér, kterym by se spolecnost v této oblasti méla vydat, aby vyuzila celkovy potencial
lidskych zdrojh v organizaci. Tuto oblast pak déle rozvijela, a tim tak vyuzila v§ech moz-

nosti pro svlij perspektivni rozvoj.

Audit fizeni lidskych zdrojii v organizaci je procesem, jenz je rozvrzen do nasledujicich

krokd:
1. shromdzdéni informaci a s tim souvisejici vybér metody pro sbér informaci,
2. hodnoceni shroméazdénych informaci,

3. analyza — ze zjisténych informaci vyvozeni silnych a slabych stranek personalniho

fizeni v organizaci,

4. plan, ktery zajisti vylepSeni Grovné personalni prace ve firm¢.

Pokud bude takovy audit ve firmé proveden, mél by zajistit zdokonaleni fizeni lidskych

zdroji a zlep3eni celkové situace v této oblasti u konkrétni spole¢nosti.'

' Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 2004. s. 21.
"' Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 248.
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1.2 Personalni prace v malych podnicich

Ptesto, ze je teorie personalni prace vysvétlena v piedchozi ¢asti, je nezbytné speci-
fikovat, jak probiha personalni prace a fizeni lidskych zdroji v malych organizacich a fir-
mach. Miizeme fici, ze zde probihaji podobné €innosti jako je tomu u spolecnosti, které

jsou zatazeny do kategorie stiednich ¢i velkych firem. Nékteré odliSnosti vSak 1ze nalézt.

1.2.1 Definice malého podniku

Definice velikosti podniku mize byt zaloZzena na riznych pfistupech. Velikost pod-
niku Ize definovat podle poc¢tu pracovnikli, hospodarskych vysledkii (velikost obratu, pro-
deje, zisku), dale mize byt definice zaloZena na tom, zda je podnik orientovan na mistni,
regiondlni, celostatni ¢i zahrani¢ni trh. Pfi posuzovani velikosti firmy se vySe jmenovana
hlediska ¢asto kombinuji a pro rizné obory se pouzivaji nejriznéjsi definice. Maly podnik
je podle poctu zaméstnancti definovan jako podnik, ktery zaméstndva méné nez 50 za-
meéstnancl. Podle obratu nema Cisty obrat za posledni uzaviené c¢etni obdobi vyssi nez

250 miliond korun.'?

Velikost podniku s ohledem na persondlni fizeni Ize podle Koubka definovat nasledovné:
., Za maly podnik budeme povazovat takovy podnik, ktery nemd persondlni utvar ani speci-
alizovaného personalistu a personalni rizeni v ném zajistuje majitel ¢i nejvyssi vedouct
pracovnik, ktery v pripadé potreby deleguje urcité pravomoci v této oblasti na dalsi vedou-
cl pracovniky. Administrativni stranku personalni prdace pak zpravidla zajistuje v ramci
Sirsi skaly svych povinnosti néktery z administrativnich pracovnikii, popripade je rozdélena

. .. L o 3
mezi vice administrativnich pracovnikil. ‘

1.2.2 Specifika personalni ¢innosti v malém podniku

Specifika persondlni ¢innosti v malém podniku spocivaji pfedev§im v tom, ze
v kontrastu s velkymi a stfednimi podniky je zde malé mnozstvi a Gzké Skala aktivit, a to-
mu také odpovida pocet a struktura pracovnikii. V podniku je velmi jednoducha organizac-
ni struktura, bezprostedni a velice intenzivni kontakt mezi vedenim a zaméstnanci spolec-

nosti. Charakteristickym rysem takto fizenych spolecnosti je zaméteni fidicich a rozhodo-

'2 Czechinvest.org [online]. Dostupny z WWW: http://www.czechinvest.org/definice-msp
1 Koubek, J. Persondlni prace v malych podnicich. 2003. s. 13.
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vacich ¢innosti na majitele spolecnosti nebo vedouciho pracovnika. Velkym problémem
v pfipad€é malych spole¢nosti mize byt neochota managementu pfiznat si, ze i v piipadé
malé firmy je potieba vyuZzit personalniho fizeni k tomu, aby spole¢nost byla vykonna,
uspésna a dosahovala zadouciho zisku. ,, VSeobecné plati, ze mnohé metody personalni
prace, mnohé persondlni znalosti a dovednosti se uplatni i v podnicich, kde pracuje pouze

.. . .7 v IR .7 .r v v o.eld
majitel a jeho rodinni prislusnici, ¢i v podnicich, kde pracuji napr. dva spolecnici.*

Odlisnosti mezi malymi a velkymi spole¢nostmi a jejich personalnim fizenim existuji pou-
ze v rozsahu a periodicité provadénych Cinnosti. Jednoznaéné plati, ze v malém podniku
nesmi chybét promyslena koncepce vSech persondlnich ¢innosti, jinak miize vyvstat hrozba
tapani a odkladani dilezitych ¢innosti v podniku, které by s promyslenou koncepci byly
provadény bez nejmensich problémili a pochybnosti. Jednoznaénym faktem podle vyse
zminénych informaci tedy je, Ze persondlni praci je potfeba vénovat velkou pozornost jiz

od vzniku podniku a i pfi malém poctu zaméstnanc.

Nasledujici ¢innosti jsou nezbytné pro spravné fizeni lidskych zdroji predev§im v malych

podnicich:

* rozhodovani o poctu pracovniki,

* hledani vhodné pracovni sily,

* obsazovani volnych pracovnich sil,
* hodnoceni pracovniki,

* vzdélavani pracovnikd,

* motivace pracovnikd,

s e v v ;15
* jejich odménovani.

Cinnosti, které jsou popsany v kapitole 1.1.2. Veskeré ¢innosti personalniho fizeni v orga-
nizaci jsou samoziejme témer totozné s témi, které jsou uvedeny jako nezbytné pro spravné
fizeni lidskych zdroji v malych podnicich. Velikost organizace vSak ovliviiuje fizeni lid-
skych zdroji a ztoho divodu mohou byt nékteré persondlni Cinnosti provozovany
v men$im rozsahu. AvSak pro efektivni fizeni lidskych zdrojii by nemély byt zadné z Cin-

nosti zcela vynechany. Maly podnik také neni vyloucen z toho, aby provozoval strategické

' Koubek, J. Persondlni prace v malych podnicich. 2003. s. 21.
1S Koubek, J. Persondlni prace v malych podnicich. 2003. s. 20.
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fizeni lidskych zdrojt, a je zde dokonce zcela vhodné provadét audit fizeni lidskych zdro-
ju, jelikoz malé podniky ve vétSin¢ piipadi nemaji vlastni Gtvar fizeni lidskych zdroja ¢i
dokonce pracovnika zabyvajiciho se pouze lidskymi zdroji v organizaci. Tim padem je
malé organizace nachylnéjsi k chybam v této oblasti a audit fizeni lidskych zdroji je zde

zcela na misté.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA FIREMNI KULTURY

2.1 Vymezeni pojmu firemni kultura

Nejen persondlni fizeni podniku ovlivituje jeho efektivitu a usp&Snost pfi plnéni or-
ganizacnich cilti. Vyznamnou slozkou podniku, ktera zasahuje do jeho fungovani je firem-
ni ¢i podnikova kultura, neboli corporate culture. Pro pfesné pochopeni je nejdiive nutné

osvétlit jednotlivé ¢asti tohoto pojmu.

2.1.1 Kultura

Existuje mnoho definic, které popisuji pojem kultura. Jednou z nich miize byt prave
ta, kterd pod pojmem kultura popisuje urcity slozity celek zahrnujici védéni, viru, pravo,
uméni, moralku, zvyky a vSechny ostatni schopnosti a obyceje, jez si ¢loveék osvojil jako
&len uréité spole¢nosti.'® Jina definice vymezuje kulturu jako integrovany systém nauce-

’ o ;o7 ’ 17 ~eor . . N v 71
nych vzort chovani, ktery sdileji uréité skupiny, organizace & spole¢enstvi.'”

Dulezitym slovem v této definici je pravé slovo ,,naucenych* vzorti chovani. Kultura teda
neni néco, s ¢im bychom se narodili a béhem Zivota rozvijeli. Kultura kazdého z nas ovli-
viiuje po narozeni a ur€itym zpisobem kazdého ¢lena spolecnosti formuje, a tim padem
také jednotliva spolecenstvi od sebe odlisuje. Zakladnim atributem, jimz se kultura vyzna-
cuje, je tedy uceni. Neodmyslitelnou vlastnosti kultury je také jeji sdileni. V urcitém spole-
¢enstvi lidi neni jedinec, ktery by byl kulturou netknut a ktery by nenesl znamky ovlivnéni
danou kulturou. Kultura je proto spole¢na vSem ¢lenim urcité skupiny, organizace, firmy
¢i spolecnosti, ktefi ji nejen sdileji, ale také Sifi. Dal§im atributem, jimz se obecné kultura
vyznacuje, je pfenos z generace na generaci, tzv. transgeneracnost. Kultura je také zaloze-
na na pfizpusobivosti neboli adaptivnosti kazdého z ¢lenli socialni skupiny. Neméné dile-
zitym atributem kultury je vrstevnatost. Tento pojem je mozné vysvétlit jako pozvolné
prekryvani starSich projeva kultury mlad$imi. Kultura tedy v urcité skupiné neni strnulé
a neménna, ale vyviji se. Poslednim atributem kultury je oznatena samoziejmost. Clovék,
ktery v dané kultufe Zije, nemusi vnimat, Ze zde néjaka kultura existuje a ze ho pfi mnoha

¢innostech ovliviiuje. Kultura je pro né¢ho samoziejmosti. Uvédoméni kultury ptichdzi az

1 Petrusek, M. Velky sociologicky slovnik. 1996. s. 547.
" Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 230.
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pfi styku s jinou kulturou, kdy miZze jedinec obcas doslova narazit na naprosté rozdily

v kulturach, at’ se jednd o kulturu uré&ité skupiny lidi, organizace &i celého naroda.'®

2.1.2 Firemni kultura

Definice kultury, ktera je uvedena vyse, je spjata s pojmem firemni kultura a vy-
svétluje mnohé z tohoto pojmu. Kultura ve spole¢nosti ukazuje hodnoty, normy ¢i zvyky
v urcité skupiné lidi, ve spole¢nosti, ve staté. Firemni kultura také ukazuje hodnoty a nor-
my urcité skupiny lidi, a to na urovni organizace. Firemni kultura tak zasahuje pravé tu
¢ast lidi, ktefi pracuji v dané organizaci. Firemni kultura neboli corporate culture stejné
jako corporate design, corporate communications a produkt organizace tvofi subsystém

. . .. , vr .r 19
corporate identity a je jeho vyznamnou soucasti.

Atributy, jimiz se kultura vyznacuje a jeZ jsou vySe popsany, plati také pro kulturu firemni.
Pii ptichodu zaméstnance do nové spolecnosti je nutné ho seznamit s danou kulturou (for-
malnost prostfedi, styl oblékani, hodnoty, apod.) a tento jedinec musi kulturu poznat, pfiz-
pusobit se ji a zacit ji sdilet. Tento proces si uvédomuje az do doby, nez kulturu v dané
spolecnosti zacne brat jako samoziejmou a zacne ji pienaSet na dalsi nové Cleny organiza-

CccC.

Stejné jako existuje mnoho definic pojmu kultura, je zde také mnozstvi definic popisuji-
cich pojem firemni kultura. Jedna z nich, kterou uvadi Véclav Svoboda, je nasledujici: Po-
jem firemni ¢i podnikovd kultura (corporate culture) obecné znamend typické jednani
a chovani vsech clenii organizace. Miize byt oznacena jako vnitini atmosféra firmy. Je to
system spolecnych materidlnich i nematerialnich hodnot, norem, postojii a presvédceni

v % o v . , . . Ve ror . e v 20
vSech clenii spolecnosti, ktery se projevuje pri chovani organizace uvniti- i navenek.

Podobnou definici uvadi Blaha, Mateicius a Kandkova. Ti vymezuji firemni kulturu jako
nestejnorody, avSak vnitin¢ propojeny komplex vnitrofiremnich faktort a podminek, pod-
statnym zpusobem ovlivitujicich provoz, vykonnost, tspésnost i rozvoj dané firmy. Podni-
kova kultura tak ukazuje typické chovani, jedndni a zptsob prace lidi v dané spolecnosti.

wZahrnuje predevsim firemni hodnoty, normy, zvyklosti a zpiisoby chovani, firemni etiku,

'8 Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 231.
¥ Svoboda, V. Corporate identity. 2004. s. 10.
Y Svoboda, V. Corporate identity. 2004. s. 28-30.
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vzory, myty, ritudaly a ceremonialy, uroven vyspélosti pracovnich prostredkii, metod a po-
stupu, zpiisoby organizace a rFizeni, pristupy k zaméstnanciim, vnéjskové atributy firmy

e e er . ror v ’ o ’ 77 o v . 21
i jeji jednani smérem k obchodnim partnerim zdkaznikiim a verejnosti. *

Dle Scheina je ,, podnikova kultura vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, kterd urci-
ta skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila uspésné zvla-
dat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace, a které se tak osvedcily, zZe jsou chapany
Jjako vseobecné platné. Novi c¢lenové organizace je maji zvladnout, ztotoznit se s nimi

“?? Ze Scheinovi definice je ziejmé, Ze firemni kultura nema vliv pou-

a jednat podle nich.
ze na interni chod spolecnosti a vnitini chovani zaméstnancii. Zasadné také ovliviiuje vnéj-

$i adaptaci, komunikaci a celkové plisobeni spole¢nosti na jeji okoli.

Vsechny uvedené definice firemni kultury se shoduji v tom, Ze corporate culture obsahuje
urcitd vnitini pravidla chovani a jednani ve spolec¢nosti. Veskeré hodnoty, normy a zptso-
by chovani a jednéni, které firemni kultura zahrnuje, v§ak nemusi byt psanymi pravidly ¢i
byt jakymkoliv zptisobem definovany. V organizaci mohou byt psand, ale i nepsand pravi-
dla, jakym zptsobem je kultura v organizaci nastavena a jaké jsou zvyky. Tato pravidla
tedy nemuseji byt vyslovné uvadéna a mohou byt nenapadna, avsak v riznych organiza-
cich (stejné jako v riiznych narodnich kulturach) zasadné odlisna. Proto mohou také zasad-
né ovlivitovat fungovani a sp&snost organizace pii plnéni jejich stanovenych cilt.> Fi-
remni kultura je vnitini zaleZitosti firmy (i kdyZ ovliviiuje jeji plisobeni navenek), ovliviiu-
je zpusob vedeni lidskych zdroji v organizaci, styl fizeni v této oblasti a celkovy pftistup
spolecnosti k zaméstnancim. Zde proto mizeme nalézt spojitost mezi firemni kulturou

a personalni praci spole¢nosti.

Podnikova kultura mize byt vytvafena nejriiznéj$imi zpiisoby a ovliviilovana riznymi prv-
ky. Jednim z nich, ktery plisobi na vytvareni firemni kultury v organizaci a ktery ji formu-
je, jsou vudci v organizaci. Manazefi pracujici v organizaci se chovaji a jednaji urcitym
zpusobem, ktery je vzorem pro zaméstnance spolecnosti. Pracovnici se tak ztotoznuji
s vedoucimi pracovniky, s tim jak se chovaji, co ofekavaji, berou na védomi, ¢emu vénuji

pozornost a Casto jejich nazory berou za své. Proto jsou vedouci pracovnici zdsadnim zdro-

21 Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 234,
22 Brooks, 1. Firemni kultura. 2003. s. 221.
¥ Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. s. 257.
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jem vytvareni podnikové kultury a zdkladem jeji podoby ve spolecnosti. Dalsi zdkladnou
pro vytvareni firemni kultury a zdrojem, ktery firemni kulturu formuje tzv. vyznamné u-
dalosti, pfi nichz lidé nachdzeji pouceni o Zadoucim a nezddoucim chovani. Podle chovani
pfi téchto situacich si zaméstnanci osvoji dané jednani, které je v organizaci vhodné a které
nikoliv, tzn. které je zddouci a které ne. Pravé tim se ve spole¢nosti formuje typické cho-
vani a vystupovani. Zakladem pro firemni kulturu je prostiedi, ve kterém organizace pu-
sobi, a to jak vnitini, tak 1 vn&j$i. Vnitini prostiedi spole¢nosti mize byt v riznych organi-
zacich velmi odlisné (zastaral¢, moderni, formalni ¢i neformalni apod.). Vnéjsi prostiedi
mize byt dynamické nebo neménné. Na tyto faktory také reaguje firemni kultura a je jimi

, v .y .24
vyznamné ovliviiovana.

2.1.3 Slozky podnikové Kultury”

Mezi zékladni slozky, které tvoti podnikovou kulturu, jsou zahrnuty hodnoty, nor-

my, postoje, zasady, ale i artefakty (lidské vytvory).

*  Hodnoty — mohou byt definovany jako pfedstavy o tom, co si myslime, ze je dobré ¢i
Spatné, co je zadouci nebo dulezité. Hodnoty vystihuji, co je povazovano za dobré pro
spole¢nost. Pokud jsou hodnoty pevné zakofenény, vice ovlivituji vystupovani a jed-
nani. Hodnoty se nejcastéji projevuji ve vykonu, konkurenceschopnosti, inovaci, kva-
lit€ nebo tymové préci ¢i v piipadé starosti o lidi a ohledli na n€. Hodnoty se ptedavaji
ustné ¢i pfimo chovanim.

* Normy — skrze normy se realizuji hodnoty. Normy jsou nepsana pravidla chovani, kte-
ra ukazuji, jak je vhodné se v dané spole¢nosti chovat a komunikovat. Pokud by se
jednalo o psané normy v organizaci, mohli bychom mluvit o zasadach. Do skupiny

norem lze zatradit napiiklad komunikaci v daném seskupeni ¢i styl oblékani.

* Artefakty — jsou lidské vytvory, hmatatelné a viditelné, které tvoii prvky firemni kul-
tury v organizaci. Jednd se napiiklad o pracovni prostfedi v organizaci, zpisob, jakym
se lidé oslovuji, ale také kuptikladu o vzhled a upravu firemnich dokumentd, podni-
kové barvy, logo, atd. Jelikoz jsou artefakty hmatatelné a viditelné, jsou nejsnadnéji

pochopitelnymi prvky podnikové kultury.

** Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. s. 259-262.
* Lukasova, R.; Novy, 1. Organizacni kultura. 2004. s. 174.
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* Styl vedeni — je také slozkou podnikové kultury, ktera ovliviluje mnohé v organizaci.
Jedna se o pfistup, ktery vedouci pracovnici voli pfi jedndni s lidmi. Styl vedeni se

muze ménit podle dané situace ¢i podle skupiny, kterou ma vedouci pracovnik tidit.

2.1.4 Charakteristické rysy spravné vedené firemni kultury

Pii hodnoceni firemni kultury ve spolecnosti je nutné zaméfit se pfedev§im na zna-
ky zdravé organiza¢ni kultury a podle téchto znaki porovnavat situaci ve firm¢. Zakladnim
znakem zdravé firemni kultury je pfedev§im to, zda firma pisobi jako tym. Znamkou
spravné vedené kultury ve spolecnosti je, ze pracovnici tvofi tym, jehoz ¢lenové si vza-
jemn¢ duvetuji, podporuji se a maji spolecny cil. Predpokladem vsak je, Ze spravné chapou
svoji ulohu v organizaci a cile spolecnosti jako celku berou za své. Tento ukol musi pie-
devsim zajistit vedeni spole¢nosti, od kterého se uci a jehoZ jednani vSichni zaméstnanci
vnimaji a berou za své. Velmi dilezitou slozkou spravné vedené firemni kultury je otevie-
na komunikace a ochota k naslouchani. Dllezitym aspektem tedy je nechat zaméstnance
vyjadfit svlj nazor a nebrdnit jim ve vefejném vysloveni problému. Pokud zaméstnanci
budou citit, Ze je jim naslouchéno a je zdjem o komunikaci s nimi, je ve spolecnosti nasta-
vena komunikace spravné, a tim je také splnén jeden z predpokladii zdravé firemni kultury
ve spolecnosti. Symbolem spravné vedené firemni kultury je jednoznaéné také organizacni
identita neboli ztotoznéni se zaméstnanci s organizaci a s ni spojenou tendenci propagovat

. . 26
organizaci navenek.

Zakladnim a velmi dalezitym znakem ovliviiujicim firemni kulturu je etické jednani. To by
mélo byt zohlednéno pii jejim hodnoceni. Jak se spolecnost ¢i jednotlivi manaZeti nebo
zamé&stnanci vyporadavaji s etickymi otdzkami md vyznamny vliv na danou organizacni
kulturu a jeji vedeni. Mizeme fici, ze pokud vedouci pracovnici, stejné tak jako u predcho-
zich znak zdravé firemni kultury, pijdou pifikladem a nedovoli neetické jednani ve spo-
lec¢nosti ¢i dovoli diskusi a feSeni etickych otazek v daném podniku, je mozné oznacit tuto

oblast firemni kultury jako zdravé fungujici.”’

2% Urban, J. Rizeni lidi v organizaci. 2003. s. 255-256.
*" Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 243.
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2.2 Souvislost marketingovych komunikaci s personalni praci a firemni

kulturou

Keller a Lane vidi hlavni roli marketingovych komunikaci v tom, Ze predstavuji pra-
vé ty prostiedky, kterymi organizace informuji a ziskévaji spotiebitele a pfipominaji jim,
at’ jiz ptimo nebo neptimo, vyrobky a znacky dané spole¢nosti. Kromé reklamy, podpory
prodeje, direct marketingu a osobniho prodeje jsou samoziejmé soucasti marketingovych
komunikaci také public relations. Pravé v této oblasti lze hledat spojitost marketingovych

komunikaci s personalni praci a firemni kulturou.*®

., Public relations predstavuji planovitou systematickou cinnost, jejimz cilem je vytvairet
a upevnovat divéru, porozumeéni a dobré vztahy organizace s klicovymi diilezitymi skupi-
nami verejnosti. Tyto klicové cilové segmenty predstavuji skupiny ¢i jednotlivce spjaté
s nasimi aktivitami, pripadné jimi ovlivnéné. Nas vzdajemny vztah s nimi vychazi bud
z organizacni a ekonomické roviny (maji primy vliv na chod firmy jako napriklad majitele,
akciondFi, investori zaméstnanci), nebo z roviny politické...“”’ Foret tedy mezi kli¢ové
skupiny PR zafazuje kromé sdélovacich prosttedki, investorti a tak dale, predevsim vlastni

zameéstnance organizace.

V souvislosti s fizenim lidskych zdrojii a firemni kulturou se jedna predevSim o interni
public relations. Tuto spojitost vysvétluje nasledujici definice: ,, Interni public relations —
oznacované tez jako Human relations, Labour Internal Relations, Employee Relations ne-
bo kratce ,,Internals““ — plati v evropském chdpani za pevnou soucast vseobecnych public
relations. Obecné se pri definici internich PR zduraziuje, ze pro uspésné PR je naprostou
nutnosti zasadni pozitivni soulad v organizaci. K takovému a takto fungujicimu souladu lze

dojit jen tehdy, kdyz funguje vnitropodnikova komunikace. >’

Cilem internich public relations je tak budovani a posilovani soundlezitosti zaméstnanct
v organizaci, ztotoznéni zaméstnanct s cili, hodnotami a kulturou organizace, a to vse
pomoci interni komunikace. Komunikace je pravé zdkladni slozkou firemni kultury

a ovliviyje jeji podobu. Pokud tedy zkouméme firemni kulturu v organizaci, zkouméame

8 Kotler, P.; Keller, K. L. Marketing management. 2006, s. 574.
** Foret, M. Marketingovd komunikace. 2006. s. 275.
3 Svoboda V. Public relations: moderné a ucinné. 2006. s. 86-87.
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interni public relations. Jestlize se zaméfujeme na fizeni lidskych zdrojt, zplisob a styl
vedeni této oblasti mize byt ovlivnén tim, jaka je firemni kultura ve spole¢nosti. Firemni
kultura ovliviiuje podobu fizeni lidskych zdrojii v organizaci, styl fizeni v této oblasti
a celkovy pfistup spolecnosti k zaméstnancim. Zde proto mizeme nalézt spojitost mezi
firemni kulturou, persondlni praci, internim PR, a tedy spojitost s marketingovymi
komunikacemi. V souvislosti s persondlni praci mohou byt marketingové komunikace
zasadné vyuzivany pii hledani novych pracovnikl. Zde je mozné vyuZzit rizné formy
marketingovych komunikaci a vyuzit tak vSe proto, aby spolecnost ziskala kvalitni

a schopné zaméstnance.

2.2.1 Personalni marketing’'

Personalni marketing vyuziva marketingové néstroje k usnadnéni ziskdvani pracov-
nikl a jejich stabilizaci ve spole¢nosti. Firmy v mnohych ptipadech pii ziskdvani pracov-
nikli pouzivaji predevSim argumenty souvisejici s vy$i mzdy. Odmény vSak nejsou jediny
faktor, ktery mlze ziskavani pracovnikd ovlivnit. Jinymi faktory, které mohou ovlivnit
ziskavani zaméstnanct, jsou napiiklad péce o pracovni podminky, persondlni rozvoj pra-
covnikli, vyznam organizace a jeji UspéSnost, vzdeélavaci programy, jistota zaméstnani,
systétm odmén a vyhod, pratelské vztahy ¢i pfiznivé podminky pro komunikaci. To vSe
muze ovlivnit dobrou zaméstnavatelskou povést, kterd je cilem persondlniho marketingu.
Personalni marketing tak pfedstavuje pouZziti marketingového pfistupu v personélni sféte,
zejména v Usili o ziskani a udrzeni potfebné pracovni sily, kterd se opird o vytvareni dobré
povésti firmy jako zaméstnavatele. Cilem personalniho marketingu je tedy poukézat a upo-
zornit na zaméstnavatelské kvality organizace. VSechny vySe zminéné oblasti mohou byt
vyuzity pro to, aby organizace byla vnimadna jako dobry zaméstnavatel a to nejen

7 hlediska finanénich odmén.

2.3 SWOT analyza

Vysledky auditu persondlniho fizeni a firemni kultury je mozné zobrazit pomoci
SWOT analyzy, a proto jeji teorie bude také popsana. SWOT analyza jasné ukéaze silné

stranky spole¢nosti v oblasti persondlni prace a firemni kultury, poukaZe na sféry, které je

I Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2001. s. 147-151.
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nutné vylepsit, upozorni, jaké jsou dalsi ptilezitosti a kde jsou mozné hledat hrozby. Cilem
SWOT analyzy je odhalit silné stranky, které¢ by mély byt nadale podporovany a zdokona-
lovany, ukdzat slaba mista, omezit je a zajistit jejich zlepSeni, vyuzit zjisténé prilezitosti
a predchazet hrozbam. Podle takového piehledu silnych (strengths) a slabych stranek (we-
aknesses), prilezitosti (opportunities) a hrozeb (threats), je mozné ziskat uceleny piehled o
stavajici situaci a navrhnout tak vhodnd feSeni pro oblast persondlniho fizeni a firemni

kultury.>?

2.4 Hypotézy

HI1: Personalni prace ve spoleCnosti neni fizena strategicky a jeji vedeni probihd pouze
intuitivné.

H2: Spole¢nost nemé personalni utvar ¢i specialistu zabyvajiciho se pfimo fizenim lid-
skych zdrojti v organizaci.

H3: Ve spolecnosti nejsou provadény veskeré Cinnosti souvisejici s persondlnim fizenim
podniku. Spole¢nost provadi pouze nékteré, a to v omezené mire.

H4: Firemni kultura neni ve spole¢nosti zdmérné fizena ¢i vedena uréitym smérem, pouze
odrazi hodnoty, zvyky a postoje manazera spolecnosti, ktery ji v takto malém podniku
formuje nejvice.

H5: Spolec¢nost nevyuziva Siroké spektrum marketingovych komunikaci, aby zajistila zis-

kavani novych, kvalitnich a spolehlivych zaméstnancu.

* Kozel, R. a kol. Moderni marketingovy vyzkum. 2006. s. 280.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci

31

II. PRAKTICKA CAST
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3 SPOLECNOST ELEKTROTREND

Spolecnost Elektrotrend s.r.o. byla zaloZena roku 1999 se sidlem v Pardubicich. Zaby-
va se vyhradné vyrobou elektrickych rozvadécu a elektromontdznimi pracemi. Tato ¢innost
zahrnuje ptipravu vyroby, zdmecnické prace a samotnou vyrobu elektrickych rozvadéci,
jejich distribuci a montaz. Spole¢nost plisobi na trhu business to business. Jejimi hlavnimi
zakazniky jsou stavebni spolecnosti, elektromontdzni firmy a spolecnosti zabyvajici se
dodévanim elektromaterialu. Poslanim spolecnosti je vyrabét elektrické rozvadéce stale se

zlepSujici kvality uréené zejména pro Cesky trh.

3.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost Elektrotrend s.r.o. byla zalozena v roce 1999 dvéma spole¢niky. Hlavnim
zamérem spolecnikl a ustiedni naplni ¢innosti spole¢nosti bylo na jejim pocatku zajisto-
vani elektromontaznich praci. V roce 2001 pfistoupil do spolecnosti tfeti spolecnik, ktery v
nasledujicim roce spolecnost opustil, stejné jako jeden ze zakladajicich ¢lenti. V roce 2002
se tak jedinym majitelem spolecnosti stal jeden z pivodnich zakladajicich ¢lend. Spolec-
nost na jejim pocatku tvofily pouze dva zamé&stnanci a to pravé zakladajici partneti. Postu-
pem casu a po odchodu dvou spole¢nikii se firma rozriistala az do dneSniho poctu tfinacti

zaméstnancu.

Zasadnim meznikem pro spolecnost byla v roce 2001 zména hlavni ¢innosti organizace.
Plvodni zékladni ¢innost zajistovani elektromontdznich praci v pribéhu let doplnila vyro-
ba elektrickych rozvadéct a s nimi souvisejici zdmecnické prace. Tato zména probihala
postupné a vroce 2001 se vyroba elektrickych rozvadeéci stala zakladni Cinnosti firmy,
ktera je doposud dopliiovana prave piivodni hlavni aktivitou - elektromontdznimi pracemi.
Dtlezitym bodem v historii spole¢nosti byl také rok 2008, kdy spolecnost zménila své sid-
lo a prestchovala cel¢ své pusobeni do prostor podnikatelského aredlu Enteria

v Pardubicich.

V soucasné dob¢ spolecnost spolupracuje s mnoha stalymi odbérateli, pfedevsim z fad sta-

vebnich a elektromontaznich firem, po celé Ceské republice. Spoluprice také probiha
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s vyznamnymi vyrobci a prodejci elektromaterialu, jak v mistnim regionu, tak po celé Ces-

ké republice.”

3.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Spolec¢nost Elektrotrend s.r.o. je podle poctu zaméstnanci zafazena do kategorie ma-
lych spolecnosti. V organizaci plsobi deset pracovnikli zaméstnanych na staly pracovni
pomér a tfi externi pracovnici. Ponévadz spolecnost podle poctu zaméstnanci spada do

kategorie malych firem, je organiza¢ni struktura spole¢nosti prosta.

Jednatel spole¢nosti

- N i Rizeni liqikych i
(majitel) ! zdroju |
Zastupce jednatele —
spole¢nosti Ucetni
Piiprava Elektro Zamecnicka
vyroby vyroba vyroba

Obr. €. 3: Organizacni struktura spolecnosti Elektrotrend s vyzna€enou oblasti fizeni lid-

skych zdrojii

Specifikem personalniho fizeni v malém podniku je pfedev§im malé mnoZzstvi a uzka Skéla
aktivit. Tomu také odpovida pocet a struktura pracovniki, jednoduché organizaéni struktu-
ra a kazdodenni kontakt mezi vedenim a vS§emi zaméstnanci. Jak je patrné z obrazku ¢. 3,
ale také z praxe, kterou jsem ve spolecnosti absolvovala, je tomu tak i v pfipadé spole¢nos-
ti Elektrotrend. Jak je z organizacni struktury podniku zfejmé, jednatel a zaroven majitel
spole¢nosti ma jednoho zéstupce, ktery je mu piimo podiizen, stejné jako ti€etni spole¢nos-
ti, jejiz pfimy nadfizeny je pouze jednatel spolecnosti. Zaméstnanci oddé€leni piipravy vy-

roby, zamec¢nické dilny a elektro dilny jsou podfizeni zastupci spolecnosti a samoziejme

3 Elektrotrend.cz [online]. Dostupny z WWW: http://www.elektrotrend.cz/stranky/o-firme.htm.
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také jednateli organizace. Oddéleni piipravy vyroby, které zaméstnava pét zaméstnanci,
zpracovava nabidky zakaznikiim, provadi objednavky na potiebny material od prodejct
elektromateridlu, vytvaii technickou dokumentaci nezbytnou pro vyrobu kazdého rozvadé-
¢e a nasledné ji predava do elektro a zdmecnické dilny. Tento Usek spole€nosti, ve kterém
je zamé&stnano osm pracovnikd, podle technické dokumentace zajistuje samotnou vyrobu
elektrickych rozvadéct. Ty jsou po dokonceni jednim odpovédnym zaméstnancem zkon-
trolovany. Pokud je tak domluveno se zdkaznikem, spolecnost také zajisti dovoz vyrobe-

nych elektrickych rozvadécl na ur€ené misto a jejich montaz.

3.3 Cinnosti personalniho Fizeni ve spole¢nosti Elektrotrend

V nasledujici ¢asti prace bude objasnéno fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Elekt-
rotrend s.r.o. Budou popsany veskeré Cinnosti souvisejici s persondlni praci v organizaci
a celkova soucasna situace v této sfére. Na zakladé interniho auditu, ktery zkouma perso-
nalni fizeni a firemni kulturu, probéhne navrzeni krokd smétujicich k efektivnéjsimu fun-
govani fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti. Popis ¢innosti vychazi z poznatkd pfi praxi

a ze ziskanych informaci od majitele spolecnosti a jeho zastupce.

Jak je evidentni z obrazku €. 3, ve spolecnosti neni vytvofeno zadné oddé¢leni lidskych
zdroji, funkci personalisty nevykonava zadny pracovnik v tomto oboru pifimo vzdélany.
Lidské zdroje a vSechny oblasti s nimi spjaté fesi zasadné jednatel a zaroven majitel spo-
le¢nosti, ktery zajistuje veskeré funkce tykajici se oblasti persondlniho fizeni. VSechny
aktivity v oblasti fizeni lidskych zdroji jsou provadény bez jakéhokoliv odborného vzd¢ela-
ni v této oblasti, a proto jsou provadény spiSe intuitivné a na zaklad€ vlastnich zkuSenosti
majitele pfimo z praxe. Tato situace je typickd pravé pro malé podniky nemajici dostatek
finan¢nich prostiedkii pro samotného personalistu, a ve kterych by také samostatna pozice
personalisty neméla své opodstatnéni. Situace ve spolecnosti Elektrotrend tedy plné sou-
hlasi s teorii popsanou vySe, kdy malé podniky nemaji samostatny utvar, personalistu ¢i
specialistu a persondlni utvar zajistuje majitel ¢i vedouci pracovnik. Teorii také odpovida
vyfizovani administrativni strdnky persondlni prace, kdy tyto potiebné ¢innosti zajist'uje
sam majitel ¢i ur€eny vedouci pracovnik. V ptipadé spolecnosti Elektrotrend je to ve vétsi-
né ptipadl ucetni spolecnosti.

Nasledujici ¢ast prace popisuje vesSkeré ¢innosti spojené s personalni praci ve spole¢nosti
Elektrotrend. Informace ziskané pro tuto ¢ast diplomové prace pochazeji predevSim ze

ziskanych informaci od majitele spole¢nosti pii vykonavani diplomové praxe.
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* Vytvareni a analyza pracovnich mist

Tato ¢innost je ve spolecnosti Elektrotrend provadéna intuitivné a to na zakladé dlouholeté
zkuSenosti majitele podniku. Neprovadi se Zadna analyza pracovnich mist. Nejsou zde
zadné oficiadlni popisy pracovnich mist, které by byly vysledkem analyzy pracovnich mist
a specifikovaly by dané pracovni misto. Majitel drzi pfehled o tom, co ma dané pracovni
misto a dany zaméstnanec za ukoly, povinnosti a odpovédnosti, oficidlné vSak pracovni
mista popsana nejsou. Vytvareni pracovnich mist tak probiha na zaklad¢ aktualné zjisténé

potfeby majitelem spolec¢nosti.

* Personalni planovani (planovani pracovnikii)

Spolec¢nost provadi planovani pracovnikli spiSe v podobé kratkodobého a sttednédobého,
spiSe nez dlouhodobého, planovani. Pro odhad potfeby zaméstnancli nejsou pouzity zadné
kvantitativni metody. Planovani je zaloZené na intuici a zkuSenostech majitele. Pti plano-
vani se ohled klade pfedevSim na situaci na trhu prace, ekonomicky vyvoj ve staté a na
stav zejména v oblasti stavebnictvi, kterd silné ovliviluje poptavku po zbozi vyrabénym
spolecnosti, a tim padem ovliviluje také potfebu zaméstnancii ve spolecnosti a jejich pla-
novani.

e Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku

Proces ziskdvani pracovnikl ve spolecnosti Eelektrotrend zacinad vybérem vhodné metody
uvefejnéni nabidky prace. Pro oznameni volné pracovni pozice je nejcastéji vyuzivana me-
toda ustniho dotazu nejrizné&j$i osob, které s firmou spolupracuji, znaji majitele
a v n€kterych piipadech jsou i jeho prateli. Dale se provadi nabidka konkrétnim osobam,
o kterych mé majitel informace a vi, ze jsou schopnymi pracovniky v daném oboru a na
pozici vhodni a m¢l by z4jem je zaméstnat. Majitel spolecnosti se pohybuje velmi dlouho
v oblasti elektrovyroby, ma tedy piehled a mnoho kontakti, které mize vyuzit pti hledani

vhodnych uchazec¢ii o dané pracovni misto. Toto jsou metody, které jsou primarné vyuzity

pfi oznameni volné pracovni pozice.

V nékterych piipadech je vyuZzito pouze vySe zminénych moznosti, jindy je metoda spoje-
na pfimo s marketingovymi komunikacemi a to pfedevs§im s inzerci uvetejnénou ve sdélo-
vacich prostfedcich. Vyuzivédna je inzerce v lokédlnich novindch (Pardubicky denik)
a také internet, kde jsou inzeraty uvetejiiovany na strankach www.sprace.cz. Marketingové

komunikace nejsou vyuzivany c¢asto. Inzerce pro oznameni volné pozice zahrnuje pouze
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fadkovou inzerci v jednom druhu periodik (Pardubicky denik) a tato inzerce neni pravidel-
na. Spolecnost také nikdy nevyuzila své oficidlni webové stranky pro zvetejnéni nabidky

volné pracovni pozice.

Spolupréace se vzdélavacimi institucemi je také jednou z voleb, pomoci niz si spole¢nost
zajistuje vhodné uchazece na volné pracovni pozice. Spoluprace probihd se Stiednim od-
bornym ucili§tém stavebnim, kde je vyucovan obor Elektrikat pro silnoproud. Spole¢nost

kazdorocné zaméstnava studenty na povinné praxe prave z této vzdélavaci instituce.

Metodu, kterou spole¢nost jiz také vyuzila a ziskala tak nové zaméstnance, je spoluprace
s ufadem prace. Tato metoda je velmi vhodné diky téméf nulovym ndkladim na ziskani
uchazect, zkuSenost je vSak takové, ze néktefi zaméstnanci ptichazejici z Gifadu prace své
pracovni misto zanedlouho opustili ¢i byli spiSe ze zdvaznych divodl propusténi a cely
proces ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikli se musel opakovat. Stalo se tomu tak spiSe

ve vyjimecnych piipadech, proto spole¢nost tuto metodu nadale vyuziva.

Po ziskani uchazeci na volnou pracovni pozici je zahajen samotny vybér z jednotli-
vych uchazecli. Zamé&stnavatel si jesté pfed pracovnim pohovorem vyzada zivotopis jed-
notlivych uchazect. Vybér pracovnikl probihd na zdkladé pohovoru. Nejsou vyuzity Zadné
dotazniky, pomoci kterych by bylo mozné zjistit vice informaci o uchazeci ¢i napiiklad
testy, které by ovérovaly schopnosti uchazecti. Nejsou vyzadovany ani reference od minu-
Iych zaméstnavateli ¢i motivacni dopisy apod. Pfi pohovoru je kladen diraz pfedevsim na
kvalifikaci a minulé zkuSenosti uchazece. Po zhodnoceni vSech kandidati a vybéru vhod-
ného uchazece na danou pracovni pozici je uchazeci oznameno, zZe byl pfijat, jsou splnéna
vSechna potiebna opatieni, kterd souviseji se zaméstnavanim novych osob ve spole¢nosti
(podpis smlouvy atd.) a pracovnik je zafazen na dané pracovisté. Zde je uréen zaméstna-

nec, ktery nového pracovnika sezndmi se vSemi zab&hnutymi postupy a pravidly.

* Ukoncovani pracovniho poméru

Ukoncovani pracovniho poméru je provadéno standardnim postupem, kdy jsou dodrzovany
veskeré stanovené zdkony a pravidla. Zajimavym zjiSt€nim je, Ze ve spolecnosti je velice
nizka fluktuace zaméstnancii. Za jedenactileté pisobeni organizace na trhu ze spolecnosti
neodesel jediny zaméstnanec na vlastni zddost. Vypoveéd’ ze zaméstnani dostali za tuto do-
bu pouze dva pracovnici a to vyhradné ze zdvaznych divoda, jako bylo uzivani alkoholu
na pracovisti ¢i neustala absence. Ziskavani, vybér a ptijimani novych pracovnikii probiha-

lo tak pouze tehdy, pokud vznikla potieba rozsiteni pracovnich mist na zaklad¢ rozsifovani
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¢innosti organizace a zvySovani poctu piijimanych zakdzek a tedy ukold, které je potfeba

pro vyrobu zajistit.

* Hodnoceni pracovnikii

Spole¢nost vyuziva pti hodnoceni svych zaméstnanci neformalni ptistup, kdy jsou jednot-
livi zaméstnanci prubézné sledovani a na zaklad¢ poznatkii upozornéni na chyby ¢i nedo-
statky. Na tomto zéklad¢ je konkrétnimu zaméstnanci sdéleno, zda ma zlepsit svlij pracov-
ni vykon, zda ma ¢innosti provadét jinak ¢i 1épe. Kazdy nedostatek je majitelem konkreti-
zovan a musi byt napraven. Z pribézného hodnoceni vyplyva také vySe odmény pro dané
pracovniky. Majitel po dlouhodobé&j$im sledovani jednotlivych zaméstnancti posuzuje, kdo
je vykonnéjsi, v§ima si nedodrzovani pracovni doby, sleduje samostatnost pifi feSeni od-
bornych problémd, a také ochotu a obétavost k praci nad ramec svych kol a povinnosti.
To vSe ovliviiuje vyssi finanéni odmény za vykonanou praci. Pfi tomto hodnoceni je sa-
moziejmé piihlizeno ke konkrétni pracovni pozici a naplni, jez ma dany pracovnik vyko-
navat. Zaméstnanci nejsou s vysledky tohoto neformalniho hodnoceni oficialné seznameni.
Jedna se skute¢né pouze o pribézné sledovani zaméstnanci bez jakéhokoliv zaznamena-

vani vysledki a zmén ve vykonnosti zaméstnanc.

e  (Odménovani a motivace

Systém odménovani pracovnikii ve spolecnosti je stabilni, zaloZzen na rozdilech
v pozadavcich prace a na vykonnosti danych zaméstnancii, ale také na vysi odpracovanych
let. Forma mzdy je ve spole¢nosti pro vSechny pracovniky stejna. Jedna se o casovou for-
mu mzdy. K dodatkovym formdm odmén vyuzivanym ve spoleCnosti patii ptiplatky za
praci ptescas, ve svatky a o vikendech. Tyto pfiplatky jsou vSak ze zdkona povinné. Spo-
le¢nost v podstaté nevyuziva zadnou formu prémii a odmeén. Mezi zaméstnanecké vyhody,
které maji vSichni pracovnici spolecnosti, patii poskytovani ptispévki na dichodové ptipo-
jisténi nebo Zivotni pojisténi ve vysi jednoho tisice korun mési¢né. Je na samotném za-
méstnanci, kterou z téchto dvou moznosti zvoli. Mezi vyhody je mozné také zaradit moz-
nost stravovani ve spolecnosti a poskytovani pracovniho odévu predev§im zaméstnanciim
elektro a zamecnické dilny. Zaméstnancim administrativni ¢asti spolec¢nosti je také ptide-
len firemni mobilni telefon. Uhrada provozu mobilniho telefonu je pIné hrazena spole¢nos-
ti a to 1 v ptipadé¢ soukromych hovori, pro které mohou zaméstnanci telefon vyuzivat.
Kromé vySe zminénych vyhod mizeme do tohoto systému zaradit také ptj¢ovani podniko-

vého vybaveni (automobil, dilenské nastroje).
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I ptes stabilni systém odménovani a poskytovani jistych druhti vyhod ve spolecnosti, je
majitel nespokojen s pracovnim vykonem nékterych zaméstnancii (zejména zaméstnancti
vyrobniho tseku), a i pfi mé absolvované praxi mnohokrat upozoriioval zaméstnance na
jejich nedostatecny vykon a na nutnost jeho zlepSeni. Pfes mnohé upozornéni maji n¢kteii
zamé&stnanci dlouhodobé pracovni vykon Spatny, majitel vSak i pfesto dosud neprovedl

zadné zmény v systému odmén, motivace ¢i hodnoceni pracovnik.

*  Vzdélavani

Ve spolecnosti Elektrotrend neexistuje zadny uceleny program pro vzdélavani pracovniki.
Kazdy zaméstnanec elektro dilny je povinen si udrZzovat povinné zkousky souvisejici
s kvalifikaci pro vyrobu elektrickych rozvadéct (podle vyhlasky 50). Jediny, kdo je urci-
tym zpisobem vzdélavan mimo podnik, je ucetni spolecnosti, kterd sama, ze své vlastni
iniciativy, hledd Skolici kurzy pro ucetni. Ze strany vedouciho podniku tedy nevychazi
zadny podnét pro externi vzdélavani pracovnikl ve spolecnosti. K rozvoji pracovnikl ¢i
k roz$itfovani znalosti dochazi pouze intern€ a to v ptipadech, kdy je instruovan novy za-
méstnanec. Ve vetsSing piipada se tedy jednd o vzdélavani na pracovisti pfi vykonu préce,

kdy majitel spolecnosti soustavné podnécuje zaméstnance a vede je k zddoucimu vykonu.

* Zajistovani dobrych pracovnich vztahi a interni komunikace

Podle slov majitele se spolecnost snazi predchazet konfliktim a samoziejmé se vénuje je-
jich odstranovani. Pro jejich predchazeni disledné dodrzuje platné smlouvy, dohody, pra-
vidla slusnosti a respektuje samotné zaméstnance jako rovnopravné partnery. Tomu na-
svédcuje 1 méné formalni prostiedi ve spolecnosti, kdy mnoho zaméstnancti ma neformalni
vztahy se zaméstnavatelem a ten od nich nevyZaduje ani vykani na pracovisti. Majitel také
prosazuje spravedlnost pii vSech ¢innostech souvisejicich s pracovniky a lidmi ve spolec-
nosti, at’ se jednd o hodnoceni zaméstnancti nebo jejich odménovani atd. Ve spolecnosti
byly v posledni dob¢ konflikty mezi dvéma konkrétnimi zaméstnanci. Majitel se tuto situa-
ci snazil spravedlivé fesit, avSak na pracovisti podle jeho nazoru tento konflikt, i pfesto, Ze
byl vyfesen, stale ,,visi* a nezdravé ovliviluje prostiedi v dané ¢asti firmy. Majitel se zad-
nym zpusobem nevénuje upevirovani mezilidskych vztahit ve spole¢nosti na bazi social-
nich ¢i kulturnich akci pro zaméstnance. Jedinou spole¢nou a pravidelnou celofiremni akci

je vanocni vecirek, kazdoroéné pofadany majitelem spolecnosti.
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Jak sdélil sam mayjitel, s pracovniky se snazi neustdle komunikovat a informovat je o déni
ve spole¢nosti, snazi se zabyvat jejich stiznostmi a podnéty, pokud se néjaké vyskytnou.
Majitel vSak nikdy neovéfuje svij pfistup, a tedy to, zda si jsou zaméestnanci védomi, Ze
majitel je vzdy ochoten snimi komunikovat. Interni komunikace ve firmé& probiha

v podstaté ve vSech ptipadech tstni formou, jiné formy interni komunikace zde nefunguji.

e Péce o pracovniky

Z oblasti péce o pracovniky, kdy se v malych podnicich fesi predevsim otdzky pracovni
doby, pracovniho rezimu, bezpecnosti prace, pracovni prosttedi apod., fesi majitel spolec-
nosti piedev§im otazku komfortu a pohodli pfi vyrobé, kdy sam vytvofil systém pro snad-
néjsi praci zaméstnanci pii vyrobé rozvadécl piedevsim ve vyrobni ¢asti useku. Déle také

dba na bezpecnost prace a Cisté, vhodné vybavené pracovni prostiedi.

*  Priizkum trhu prace

Spole¢nost neprovadi zadny prizkum trhu prace souvisejici se ziskavanim informaci pro
odhaleni potencialnich pracovnich sil ¢i analyzu nabidky a poptavky pracovnich sil na trhu
prace ¢i analyzu konkuren¢ni nabidky pracovnich moznosti. Spole¢nost se fidi pouze sou-
Casnou znamou situaci na trhu prace, kdy v poslednich letech byla naptiklad nouze
o schopné pracovniky v oblasti elektrovyroby a spolecnost méla potize ziskat schopné za-
méstnance, kteti by byli vhodni pro dané pracovni pozice. Majitel spole¢nosti samoziejme
zaznamenal zménu toho vyvoje pfinejmensim v poslednim roce, kdy stoupla celkova ne-
zamg&stnanost a je tedy §ir§i moznost vybéru vhodnych uchazecti na pracovni pozice. Po-
tieba novych zaméstnanct je vSak v soucasnosti omezena stavajici ekonomickou situaci
a poptavka o nové pracovniky ze strany zaméstnavatele klesla. Pravé v souvislosti s nedo-
statkem schopnych pracovnikli ve spole¢nosti, ktery v minulych letech pfetrvaval, bude
vytvofena externi komunikac¢ni strategie navrhujici feSeni praveé pro dobu uspokojivejsi

ekonomické situace, kdy je potieba novych zaméstnancti vyssi.

* DodrZovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii

Spole¢nost Elektrotrend dodrzuje veskeré zdkony v oblasti prace a zaméstnavani pracovni-
ki a maximaln¢ usiluje o zdravi a bezpecnost vSech zaméstnancii pti vykonu povolani. Na
tuto oblast klade majitel velky duraz, jelikoZz pii vyrobé elektrickych rozvadéct je bezpec-

nost pii praci zésadni otdzkou.
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3.4 Firemni kultura ve spole¢nosti Elektrotrend

Jisté naznaky stavajici firemni kultury ve spolecnosti Elektrotrend mohou byt zfejmé
Jiz z popisu Cinnosti persondlniho fizeni podniku. Zptsob feSeni konfliktd, zajem o pra-
covni prostiedi zaméstnanctl, snaha o usnadilovani pracovniho vykonu, systém odménova-
ni, komunikace a formalnost prostiedi, to vSe napovida, jaka je firemni kultura ve spolec-

nosti Elektrotrend.

Hodnoty, které firma uznava a které majitel spolecnosti oznacil za zasadni, jsou snaha
o udrzovani stalé kvality, jeji neptetrzité zlepSovani, dodrzovani termind, dbalost na detai-
ly pfi vyrobé ¢i solventnost. Jako dalsi hodnoty jsou oznaceny diivéryhodnost, spolehli-

vost, respekt a jistota pracovniho mista a odmény pro zaméstnance.

Hodnoty jsou realizovany skrze normy, a jednéd se o nepsana pravidla chovani ve spolec-
nosti. Za normy lze ve spolecnosti Elektortrend tedy oznacit naprosté dodrzovani stanove-
nych pracovnich postuptl, placeni zavazkl spolecnosti za jakékoliv situace v¢as a nikdy ne
po datu splatnosti, dodrzovani vSech stanovenych termint a dikladnd kontrola vyrobki
a vSech detailli, ktera predchazi nedbalosti. Dale také snaha o zjednoduSovani prace za-
meéstnanct a celého pracovniho postupu vyroby rozvadéci. V oblasti komunikace oteviena
komunikace a pratelské formalni vztahy. Styl oblékdni zaméstnancli ve spolecnosti neni
stanoven. Obleceni je tedy neformalni, ani ve vyrobni ¢asti zamé&stnanci nemaji piedepsa-
ny pracovni odév. VSichni pracovnici vSak maji moznost vyuziti pracovniho odévu
s logem firmy zakoupeného spolecnosti. NoSeni tohoto konkrétniho pracovniho odévu
vSak neni nikde psané a tudiz ani povinné. Mezi zasady, které jsou psané a vyzadované,
patfi dodrzovani vSech bezpecnostnich pravidel a povinnosti vyplivajicich z pracovni

smlouvy kazdého zamé&stnance.

Ptistup vedouciho zaméstnance pfi jednani s lidmi neboli styl vedeni ve spolecnosti je ve
zna¢né mife ovlivnén vedoucimi pracovniky, a tak je tomu také v ptipadé¢ spolecnosti Elek-
tortrend. Firemni kultura odrdzi osobnost majitele podniku, proto zde existuje spravedlivé
rozhodovani, diiraz na spolehlivost, respekt, Cestnost zaméstnanct a oteviend komunikace.
Na etické jednani, které je také zndmkou zdravé firemni kultury, je ve spolecnosti také
pohliZzeno. Majitel nedopousti zddné znamky neetického jednani, vyzaduje Cestnost, spra-
vedlnost a pfimé jednani. Z hlediska stylu vedeni ma majitel k zamé&stnanclim autoritativni

pfistup, ne vSak pfehnany, a s n€kterymi zaméestnanci, se kterymi pracuje jiz velmi dlouhou
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dobu, také pratelsky a v mnohych piipadech zcela neformalni, jak je u malych podnika
Casto bézné.

Mezi artefakty materidlni povahy spolecnosti Elektortrend je zatazeno logo spolecnosti,
firemni barvy, vzhled a Uprava firemnich dokumentt, interiér, vybaveni ve spolecnosti
a jeji okoli. Firemni barvy spolecnosti jsou Cervena a modra, jez se také odrazeji v logu
firmy. Vesker¢ firemni dokumenty, hlavi¢kové papiry, emaily, faktury, nabidky, apod. jsou
opatfeny logem spole¢nosti v pfislusnych barvach. Logo spole¢nosti je umisténo u vcho-
dovych dveti a hlavni kancelafe spolecnosti. Interiér spole¢nosti zahrnuje dvé nové moder-
né¢ vybavené administrativni kancelafe, zdmecnickou dilnu, vyrobni dilnu, kde je vybaveni
pramérné, avSak prostory jsou Cisté udrzované. Archiv a jidelna je také soucasti vnitinich
prostor firmy. Spolec¢nost plisobi v podnikatelském arealu Eritrea v blizkém centru Pardu-
bic s velmi dobrou dostupnosti. Prostory tohoto arealu jsou zastaralé a jsou v naprostém

kontrastu s vnitinim vybavenim ve spolec¢nosti.

PARDUBICE

Obr. ¢. 4: Logo spolecnosti Elektrotrend

3.5 Interni audit ve spole¢nosti Elektrotrend

Pro objektivnéjs$i zhodnoceni soucasné situace v oblasti fizeni lidskych zdroja a fi-
remni kultury ve spolecnosti byl pii diplomové praxi proveden interni audit, na jehoz za-
kladé bude v nésledujici ¢asti vyhodnocena celkova uroven vyse zminénych oblasti. Ptici-
nou realizace auditu je také to, ze vySe zminéné poznatky (popis ¢innosti) jsou zaloZeny
predevsim na zaklad¢ informaci od majitele spolecnosti, ktery mize v mnohych ptipadech
vidét realitu jinak, nez ¢lovek pfichdzejici do firmy z externiho prostfedi. Divodem pro
provedeni auditu je také fakt, ze ve spolecnosti nebyl nikdy v minulosti audit proveden.
Majitel také nikdy nezjiStoval a nezaznamenaval zZadnou formou (kromé ustniho dotazo-
vani) nazory a potieby zaméstnanci. Proto byl do interniho auditu zahrnut také dotaznik
pro zaméstnance podniku, kterym se bude prace pozdéji také zabyvat. Interni audit ma tedy
dvé ¢asti. Prvni ¢ast auditu zahrnuje dotaznik zkoumajici personélni praci a firemni kulturu

z pohledu majitele spolecnosti, jeho druhé ¢ast je pak zaméfena na zaméstnance firmy.
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Prvni ¢ast auditu fizeni lidskych zdrojt, jeho obsah a zplisob provedeni, je navrzena pro
malé a stfedni podniky, kde zpravidla neni zfizen persondlni ttvar. Proto je tento audit ve-
lice vhodny pravé pro spolecnost Elektrotrend. Podnétem pro prvni ¢ast auditu je kniha
Jitiho Blahy, AleSe Mateiciuce a Zdeiikky Kanakové ,,Personalistika pro malé a stfedni fir-
my, kterd svym piistupem, umoziuje realizovat a vyhodnotit audit pravé v podniku tako-
vé velikosti, jako je spolecnost Elektrotrend. Prvni ¢ast je tedy provedena podle navodu

a doporuceni z vySe jmenované knihy.

Prvni ¢ast interniho auditu probihala dotaznikovou formou, kdy vedouci pracovnik spolec-
nosti Elektrotrend obdrzel dotaznik, ktery obsahoval pfedevSim dichotomické otazky za-
meéfené na jednotlivé ¢asti persondlni prace a firemni kultury (pfiloha PII). Dotaznik byl
rozdélen do osmi oblasti, kdy prvni ¢ast byla zamétfena na strategické planovani lidskych
zdroji, druhy dil se zabyval organiza¢nim uspofadanim spolecnosti ve vztahu fizeni lid-
skych zdroji. Nasledujici obsahoval otazky z oblasti vybéru a pfijimani novych zamé&st-
nancd, ¢tvrta ¢ast se vénovala vzdélavani v dané organizaci. Pracovni hodnoceni zamést-

nancll, odménovani, zaméstnanecké vztahy a firemni kulturu fesily ¢asti Sest, sedm a osm.

Dotaznik obsahoval celkem 113 otazek. V dotazniku byla na konci kazdé oblasti zahrnuta
také postojova otazka, kdy byla manazerem spolecnosti hodnocena celkova uroven kon-
krétni oblasti. Jednalo se o Skélu péti bodi, kdy pét bodl predstavovalo nejvyssi uroven,
jeden bod uroven nizkou. Nize zndzornéna tabulka ukazuje vSechny hodnocené oblasti,
mozny pocet ziskanych bodd a rozmezi hodnot, které¢ po vyhodnoceni urcuji uroven perso-

nalni prace a firemni kultury ve spolecnosti.

Pti zisku bodl v rozmezi 127 az 168 je uroven Fizeni lidskych zdroju vysoka. Spolec-
nost ma vysokou urovei fizeni lidskych zdrojl, je vSak stile nutné se personalni praci za-

byvat a dale je rozvijet, aby spole¢nost neustrnula.

Stiredni iroven Fizeni lidskych zdroju oznacuji body 85 az 126. Na této urovni je nutné

se zaméfit na personalni ¢innosti, které byly oznaceny jako nizké, zdokonalit je a vylepsit.
Pocet ziskanych bodl do 84 oznacuje nejnizsi stupeii Fizeni lidskych zdroji ve spolec-
nosti. Nizka troven fizeni lidskych zdroji naznacuje, Ze je nutné vytvofit navrh na celkové

zlepseni persondlni ¢innosti v organizaci.
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Hodnoty
Oblasti personalniho Fizeni

max. po- ;. . , .
v o nizka stredni vysoka

1. Strategie a planovani lid-

skych zdroji 17 do 9 10-13 14-17
2. Organizacni usporadani

ve vztahu k RLZ 16 do 8 9-12 13-16
3. Vyber’ a prijimani novych 14 do 7 2-10 11-14
pracovniku

4. Vz:lelam a rozvoj zameést- 18 do 9 10-13 14-17
nancu

- Rizend vykontl a pracovni 22 do 11 12-16 17-22
hodnoceni zaméstnancii

6. Odménovani zaméstnancu 27 do 14 15-20 2127
celkem

7. Zaméstnanecké vztahy 39 do 19 20-29 30-39
8. Firemni kultura 15 do 8 9-11 12-15
CELKEM 168

Tab. ¢ 1: Vyhodnocovaci tabulka pro interni audit fizeni lidskych zdroji v malych

a sttednich firmach*

3.5.1 Vyhodnoceni prvni ¢asti interniho auditu

Pro vyhodnoceni této ¢asti auditu byly jednotlivé oblasti obodovany. Maximalni
pocet bodl a samotné vysledky obsahuje nasledujici tabulka. Vyhodnoceni probihalo tako-
vym zpusobem, ze za kazdou kladnou odpoveéd’ ve vSech Castech dotazniku byl udélen
jeden bod. Za odpovédi oznacené jako NE nebyl udélen zadny bod. Za sSkalové otazky
v rozsahu péti bodil byl pridélen takovy pocet bodu, kolik bylo v dotazniku oznaceno, tedy

maximalné pet bodi.

3% Bléaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 258.
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Hodnoty
Oblasti personalniho Fizeni
max. po- P o :

1. Strategie a planovani lid-

2 iy 17 4 - -
skych zdroju
2. Organizacni usporadani 16 3
ve vztahu k RLZ ) )
3. Ziskavani, vybér a priji-

s ; o 14 6 - -
mani novych pracovniku
4. Vzdélani a rozvoj zamést- 18 ) i i
nancu
5. Rizeni vykonu a pracovni

, = - 22 - 12 -

hodnoceni zaméstnancii
6. Odménovani zaméstnancu 27 13 i i
celkem
7. Zaméstnanecké vztahy 39 i 20 i
celkem
8. Firemni kultura 15 i 9 i
CELKEM 69 bodu

Tab. €. 2: Vyhodnocovaci tabulka fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Elektrotrend

Po zhodnoceni bodl ve vSech oblastech fizeni lidskych zdroji véetné firemni kultury byl
zjistén celkovy vysledek 69 boda. Tento pocet odpovida nizké urovni tizeni lidskych zdro-
ju ve spole€nosti Elektrotrend. V oblasti strategie a planovani lidskych zdroji byla zji-
$téna hodnota ctyt bodl, kdy maximalni pocet ziskanych bodi mohl byt az sedmnact. Vy-
sledek tedy nedosdhl ani na polovi¢ni troveil a tento fakt vypovidd o velmi nizké tirovni

planovani lidskych zdrojt.

Oblast organizaéni uspo¥adani ve vztahu k RLZ byla ohodnocena také jako nizka se
ziskem tfi bodu ze Sestnécti. Je tedy zfejmé, Ze i tato oblast neni silnou strankou spolecnos-
ti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Hrozbou pii zmén¢ v této oblasti mize byt majiteltv
postoj, kdy v dotazniku naptiklad odpoveédél, ze popisy pracovnich mist nejsou tieba

a nepovazuje za potiebné je zavést.
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Cast ziskavani, vybér a p¥ijimani novych pracovnikii ve spole¢nosti Elektrotrend byla
ohodnocena jako nizka. Tato oblast je zasadni, nejen proto, Ze vybér nevhodného pracov-
nika mize pfinést mnoho problémd, ale také proto, pokud je vybran nevhodny pracovnik,
zvySuji ndklady na dal$i vybérova fizeni. V pfipad€ malych spolenosti mlize byt castka
vénovana marketingovym komunikacim v této oblasti velmi omezend. Je tedy zasadni

vhodné provadét cely proces ziskavani, vybéru a ptijimani pracovnik.

Dvéma body bylo ohodnoceno vzdélavani pracovnikd ve spolec¢nosti Elektrotrend. Ma-
ximalni pocet bodl pro tuto oblast byl stanoven na osmndact bodu, a proto je vzdélavani
pracovnikll ve spolecnosti hodnoceno jako velmi nizké. Jelikoz vzdélavani je v posledni
dobé fazeno mezi velice vyznamné oblasti fizeni lidskych zdroji ovliviiujici efektivitu
a vyvoj organizace, je naprosto nezbytné se touto oblasti hloubé&ji zabyvat. Majitel vSak
v dotazniku odpovédel, ze vzdélavani ¢i vzdélavaci programy nepovazuje ve své organiza-
ci za potfebné. To napovida negativnimu postoji ke zménam v této oblasti ze strany majite-

le.

Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancii predstavuje oblast, jejiz uroven byla
vyhodnocena jako stfedni. Je zfejmé, Ze tato oblast ma své silngjsi stranky, jsou zde vSak
stale rezervy, které je tfeba nalézt a vyuzit je. Celkovy vysledek pro oblast odménovani
zaméstnancu skoncil také nepfiznivé, a to vyhodnocenim tfinacti bodt ze sedmadvaceti.
To odpovidé nizké Grovni odménovani pracovnikii ve spolecnosti Elektrotrend. Opét je
nutné se vyznamné této oblasti vénovat a provést zmény, které povedou k jejimu zdsadni-
mu zlepSeni. Dilezitou zminkou je, Ze majitel sam shledava zpisob odménovani
v organizaci za neefektivni a je podle néj potfeba provést zmény. Vyznamnym poznatkem
v této oblasti také je, ze majitel spolecnosti v dotazniku tvrdi, ze vyhody zaméstnanciim
neposkytuje. I pfesto zde vSak vyhody existuji a byly popsany v predesié ¢asti. Tato situace
napovidd, Ze majitel nedokaze teoreticky pojmenovat jisté oblasti a ¢innosti personalniho

fizeni a uvédomit si, ze ve firmé existuji, i presto, ze je provozuje.

Zaméstnanecké vztahy a firemni kultura jsou dvé ze tfi oblasti, jejichz fizeni bylo ve
spole¢nosti Elektrotrend vyhodnoceno jako stiedni troven. Prvni z téchto oblasti, zamést-
nanecké vztahy, je vedena ve firm& prumérné. Pokud se ma tato oblast dostat do irovné
vysoké, majitel by se zaméstnaneckym vztahim mél vénovat vice a zjistit problémy, které
jsou stouto oblasti spojeny. Firemni kultura je oblasti, kterou majitel spolecnosti
v dotazniku onacil jako ,,vztahy mezi zaméstnanci a vedenim, piisobeni organizace na své

okoli. * Je tak zfejmé, ze majitel spolecnosti piiblizné chape pojem firemni kultura, nikdy
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se jim vSak blize nezabyval a netesil otazky tykajici se této oblasti. Z dotazniku je vSak
patrny postoj majitele, ktery si nemysli, ze firemni kulturou je nutné se jakkoliv ve firm¢

zabyvat.

Z celkového vyhodnoceni této Casti interniho auditu ve spolecnosti vyplyva, ze absolutné
nejslabsi oblasti fizeni lidskych zdrojii je oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Zadna
z oblasti nebyla oznacena jako nejvyssi uroven, a proto kazdé z oblasti ma rezervy, které je

mozno vyuzit pro celkové zlepSeni fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Elektortrend.

r W

3.5.2 Vyhodnoceni druhé ¢asti interniho auditu (zaméstnanecky prizkum)

Soucasti interniho auditu ve spolecnosti byl také prizkum mezi zaméstnanci, a to
z toho ditvodu, ze je nutné sledovat jejich nazory a potieby, a ty pak promitnout do strate-
gie fizeni lidskych zdroji v organizaci. Prizkum je zaméfen na interni komunikaci ve spo-
le¢nosti, na vztahy mezi zaméstnanci a vedoucim pracovnikem a na vztahy mezi zamést-
nanci samotnymi. Dale se zabyvd odménovanim, motivaci a firemni kulturou ve spolec-
nosti Elektrotrend. Vzor dotazniku je k nahlédnuti v ptiloze P 1. Kazda otazka obsahuje

vyhodnoceni a navrh na upravy v dané oblasti.

CAST 1: Komunikace

Prvni ¢ast dotazniku je zamétena na interni komunikaci a zaméstnanecké vztahy ve firme.
Cilem bylo zjistit, zda je majitel z pohledu zaméstnancii ochoten ke komunikaci, k feSeni

problémi, at’ jiz pracovnich ¢i tykajicich se vztahli mezi zaméstnanci.

Otazka €. 1: Jaké je VaSe pracovni zaiazeni ve spolecnosti?

Administrativni
pracovnik

" Vyrobni pracovnik
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Cilem této otazky bylo zjistit, do které Casti organizace je pracovnik zafazen, aby bylo
mozné rozpoznat, zda jsou ndsledujici otdzky hodnoceny z pozice vyrobniho ¢i administra-
tivniho pracovnika, a jak tedy pracovni zafazeni ovliviiyje jednotlivé odpovédi. Cilem tak
bylo zhodnotit, zda je ndzor na dané zkoumané oblasti jiny z pohledu vyrobniho a adminis-
trativniho pracovnika, zda se pracovnici v téchto ¢astech organizace shoduji ¢i v jaké mifte

se odliSuji. Graf nazorné€ ukazuje prevazujici ¢ast pracovnikl z vyrobni oblasti.

Otazka ¢. 2: Jak byste ohodnotil(a) komunikaci s vedoucim pracovnikem ve firmé?

36%

L o

N N

Otazka méla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s komunikaci ve firmé, zda je
majitel ochotny komunikovat a schopny zajistit spravny tok informaci ve spole¢nosti. Cislo
jedna predstavuje velmi dobrou komunikaci, ¢islo pét velmi chladnou, nevhodnou ¢i nepti-
jemnou komunikaci se zaméstnanci. Jak je z grafu patrné, nadpolovicni vétSina zaméstnan-
cl oznacila komunikaci na trovni dvé, tedy vyhovujici komunikace témét bez problémt.
36% zaméstnancti vidi komunikaci se zaméstnancem jako naprosto bezproblémovou
a velmi vielou. Zadny ze zaméstnanci neoznaéil komunikaci s vedoucim pracovnikem

jako priimérnou, nevhodnou ¢i naprosto nevyhovujici (3, 4, 5).

Je nutné podotknout, Ze pracovni zatfazeni ovlivnilo v tomto ptipadé rozdil v komunikaci,
jelikoz vSech 100% odpovédi oznacujicich uroven 2 pochazi z vyrobniho tseku. V tomto
ptipadé vsak rozdil mezi prvnim a druhym stupném pii hodnoceni komunikace neni viibec
vyrazny, proto je tfeba pouze velmi lehce pozménit komunikaci v tomto useku, aby dospé-
la k nejlepsimu vysledku. Neni tfeba se vSak timto poznatkem hloubéji zabyvat. Nutné by
to bylo v pfipadé zjisténi zésadnich rozdilti v komunikaci mezi administrativni a vyrobni

¢ast, toto vSak neni pfipad spolecnosti Elektrotrend. Komunikace s majitelem je obecné
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vnimana jako dobré az vynikajici, je tedy pouze nezbytné v takové komunikaci pokracovat

a nedovolit, aby se jeji tiroven zhorsila.

Obrazek ¢. 3: Pokud FeSite pracovni problém tykajici se pfimo Vasi pracovni naplné,

je vedouci pracovnik vZdy ochoten s Vami problém reSit?

9%

ANO
POUZE NEKDY (ne vzdy)
NE

91%

Cilem této otazky bylo zjistit, zda je majitel vzdy schopny a ochotny fesit pracovni pro-
blém se zaméstnancem a zda zaméstnanci maji vzdy potfebné informace pii feSeni pracov-
nich problémi od vedouciho pracovnika. Smyslem bylo zjistit, zda nedochazi k neefektiv-
nimu vykonu prace tim, ze majitel neni schopen ¢i ochoten pracovni problém v danou
chvili fesit a se zaméstnancem v piipadé potieby vzdy komunikovat. Graf ukazuje, Ze vice
jak 90% zaméstnancii ma vzdy potiebné informace pii feseni pracovniho problému, pouze
9% zaméstnancl nemé informace pfi feSeni pracovnich problémi v danou chvili a majitel
ne vzdy komunikuje ihned. Zadny ze zaméstnancti nevidi snahu Fesit pracovni problémy

jako nulovou.
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Otazka €. 4: Pokud FeSite problém tykajici se vztahi s jinymi zaméstnanci, je vedouci

pracovnik ochotny Vas vyslechnout a problém reSit?

9%
ANO
91% POUZE NEKDY (ne vzdy)
NE

V porovnani s ptedchozi otazkou, kterd byla zaméfena na pracovni problémy, je tato otaz-
ka orientovéna na vztahy mezi zaméstnanci. V kazdé spolecnosti vznikaji konflikty, které
je tieba uréitym zptisobem fesit, a proto byla do dotazniku zahrnuta také tato otdzka. Cilem
bylo zjistit, zda se majitel nezabyva pouze pracovnimi otdzkami a jejich feSenim, ale vni-
ma také zaméstnanecké vztahy a potiebu jejich usmériiovani. V 91% zaméstnanci vnimaji
ochotu fesit problém vztahti na pracovisti jako vyraznou a ze strany majitele je zde pozi-
tivni pfistup a snaha se danymi problémy zabyvat. Stejn¢ jako tomu bylo v ptipadé pied-
chozi otazky, 9% zaméstnanct oznacilo ochotu fesit vztahové problémy, ale ne ve vSech
pfipadech. Zaméstnanci v Zadném z ptipadli neoznacili naprostou neochotu k feSeni za-

meéstnaneckych vztahil a s nimi spojenych problémd.

Zameéstnanci oznacujici ne vzdy zcela stoprocentni ochotu fesit problémy tykajici se vzta-
hu na pracovisti pochéazeji ve vSech ptipadech z vyrobniho useku. Je tedy vhodné se ze
strany majitele zaméfit na vSechny zaméstnance stejné, zabyvat se tim, kdy dochazelo k ne
zcela ochotnému jedndni problémy fesit a danou situaci napravit. Nejedena se o velky po-
¢et zaméstnanctl ¢i 0 vyznamny a zasadni problém, avSak v malé firm¢ s nizkym poctem

zaméstnancli mize byt i nepatrné zlepseni vidéno jako posun kupiedu.
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Otazka €. 5: Je feSeni problémi, které se tykaji vztahti mezi zaméstnanci ve spolec-

nosti, FeSeno spravedlivé?

ANO
" POUZE NEKDY (ne vzdy)
NE

Problém spravedlnosti je v jakékoliv firmé velmi zasadni a v malé spolec¢nosti, kde je veli-
ce uzka komunikace mezi naprosto vSemi zaméstnanci, je vniman siln€. Pokud se tedy
jedné o problémy tykajici se vztaht, které zde z mé vlastni zkuSenosti pfi praxi, stejné jako
v kazd¢ jiné spolecnosti, existuji a majitel se s jejich vypotadanim potyka, je nezbytné za-
méfit se na to, zda jsou problémy feSeny spravedlivé. Graf ukazuje, ze 64% pracovnikil
oznacilo feSeni téchto problémil za spravedlivé, 36% za spravedlivé, ne v§ak ve vSech pii-
padech. Opét se projevil rozdil mezi administrativni a vyrobni ¢asti, kdy vSech 36% za-
méstnanci oznalujicich odpovéd POUZE NEKDY (ne vzdy) pochézi z vyrobni &asti or-
ganizace. Majitel by se tedy mé&l zamé&fit na tyto pracovniky a v oblasti spravedlivého feSe-
ni konflikti ¢i vztahovych problémi zaujmout stejny postoj jako k zaméstnanciim
z administrativni ¢asti organizace, kde 100% zaméstnancli oznacuje feSeni problémi za

naprosto spravedlivé.
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Otazka ¢. 6: Konaji se ve spole¢nosti pravidelné schiizky zaméstnancii, kde obé strany

(vedouci pracovnik i zaméstnanci) mohou FeSit problémy, stiznosti, navrhy apod.?

9%  »
27%

ANO
¥ ANO, ale ne pravidelné
NE

Otazka zaméfend na interni komunikaci ve spolecnosti a pfedev§im na moznost pravidelné
komunikace se zaméstnancem byla také soucasti prizkumu. Cilem bylo zjistit, zda se ve
spolecnosti konaji pravidelné¢ zaméstnanecké schiizky, které¢ by mély byt v takto malé spo-
lecnosti zdkladem interni komunikace. 27% zaméstnanci odpovédé€lo, ze se ve firmé
schiizky konaji a to pravidelné. Existenci schiizek potvrzuje také 64% zaméstnanctl, i kdyz
v nepravidelném konani. 9% zaméstnanct tvrdi, Ze zde schizky vSech zaméstnanct viibec

neprobihaji.

V tomto piipad¢ bych navrhovala upravit pravidelnost schlizek a stanovit jasny plan, kdy
se schizky budou konat, v jakych pravidelnych intervalech, aby si byl kazdy pracovnik
védom, ze zde takové schiizky probihaji. Pravidelné schiizky vedou k ujasnéni situace ve
spolecnosti, k pfedani nejriiznéjSich informaci a to formalni cestou, kdy jsou pfitomni
vSichni zaméstnanci. Je zde tak mensi pravdépodobnost pfijeti informace ze strany zamést-
nancl pouze okrajové, jak se tomu muze stat pii komunikaci s nimi a z vlastni zkusSenosti
se také opravdu stavd. Nemélo by se také dit, Ze schlizka probéhne pouze tehdy, pokud
majitel zjisti chyby v pracovnim vykonu zaméstnancl. K této situaci ve firmé dochazi
a zaméstnanci tak mohou ziskat pocit, ze schlizky slouzi pouze na upozornéni jejich nedo-
statkli. Proto je velmi vhodné zajistit ve spoleCnosti pravidelné schizky, které vedou

k dobré informovanosti vSech zaméstnancii a k ziskani zpétné vazby od nich.
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Otazka €. 7: Je zde vZdy prostor pravé pro navrhy a stiZznosti zaméstnanci (tedy ne-
jen vedoucich pracovnikii)? Jinymi slovy, jste vyzvani k tomu, abyste fekli sviij na-

zor?

" ANO
¥ ANO, ale ne vzdy
NE

Otazka €. 7 zjistuje, zda zaméstnanci na schiizkéch s vedoucim pracovnikem maji moznost
vyslovit své nazory, navrhy ¢i stiznosti. Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancti odpovedéla, ze
tuto moznost maji, 36% pracovnikll vyjadiilo takovy ndzor, Ze tuto moznost maji, ale ne
pii kazdém setkani. Zadny ze zaméstnancti netvrdi, Ze moznost vyjadit sviij nazor &i pii-
pominku viibec nemaji. Nezbytné je tedy na pravidelnych schlizkach pokazdé vyzyvat -
Castniky k vyjadfeni nazoru, aby si vSichni zaméstnanci byli védomi, ze maji prostor pro

vyjadieni svych stiznosti, napadl a majitel ma zajem o zpetnou vazbu pravé od nich.

Otazka €. 8: Pokud ANO, vyuzil(a) jste nékdy tento prostor pro ieSeni problémii, pro

navrhy, stiZznosti apod.?

TANO
" NE

Mohl bych tento prostor vyuzit, ale nevidim v tom smysl, stejné se nic nezméni.

¥ Chte¢l bych tento prostor vyuzit, ale bojim se otevien¢ o problémech hovorit.
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Cilem této otazky bylo zjistit, jestli zaméstnanci maji zajem své nazory vyjadfovat. Zda se
neboji vyslovit nahlas stiznosti a na zaklad¢ toho vidi urcitou zpétnou vazbu od zaméstna-
vatele. Smyslem bylo zjistit, zda ma tedy smysl své nazory vetejné prezentovat. 46% za-
méstnanct tvrdi, Ze prostor pro vyjadieni ndzoru jiz v minulosti vyuzilo, 36% zaméstnanct
nikoliv. 9% pracovnikl se boji otevien¢ o problémech hovofit a stejny pocet si také mysli,
ze tento prostor mize vyuzit, nevidi vSak ve vyjadfeni ndzoru smysl, ponévadz se na za-
klad¢é vysloveni jejich ndzorii nic smérem k lepSimu nezméni. Nutné je tedy vzdy vyzvat

zaméstnance k vyjadieni ndzoru a opakované upozornéni na zdjem o zpétnou vazbu.

Otazka ¢. 9: Je pro Vas vas vedouci pracovnik respektovanou osobou a autoritou?

Otazka méla za ukol zjistit, jak zamé&stnanci majitele vnimaji, zda je pro né urcitou autori-
tou a zda ma majitel u svych zaméstnancti vybudovany respekt. Tuto otazku bylo nutné
zatadit z toho diivodu, jelikoz néktefi zaméstnanci se jistych ptikazi majitele (tykajici se
napiiklad zacatku pracovni doby, trvani prestavek, apod.) nedrzi, i pfes opakované nal¢ha-
ni na dodrzovani téchto pokynti. V tomto ptipad¢ vSak 100% zaméstnanct spolec¢nosti E-
lektrotrend odpovédélo, ze majitel je pro n& autoritou a respektovanou osobou. Reseni to-
hoto problému je nutné hledat jinde neZ v osobnosti majitele podniku. Nedodrzovani pfi-
kazli se ve vSech pripadech tyka zaméstnanct vyrobni ¢asti, tim padem bych za tuto pfici-
nu oznacila chybéjici autoritu ve vyrobnim tseku, kde neexistuje funkce vedouciho dilny,

ktery by zajistil zddouci pracovni moralku v dané ¢asti organizace.

CAST 2: Atmosféra a prostfedi ve spole¢nosti:

Druhé ¢ast dotazniku se tykala atmosféry ve spolecnosti a pracovniho prostiedi, které mo-

hou znanym zptsobem ovliviiovat vykon pracovniki a efektivitu prace v podniku.
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Otazka €. 10: Jak byste oznadil(a) atmosféru v té ¢asti firmy, kde vykonavate svou

pracovni ¢innost (jaké jsou vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci)?

" Prevazuje pratelska
¥ Prevazuje nepratelska
Napjata

¥ Nespravedlivé prostiedi

Obcas pitelska, obcas nepratelska

Velmi pratelska

Jednim ze znaki firemni kultury je pravé soudrznost zaméstnancti a jejich atmosféra na
pracovisti. Tento problém fesi otazka €. 10. 18% zaméstnanct oznacilo atmosféru na pra-
covisti za velmi pratelskou. Z nejvétsi casti (46%) zaméstnanci vnimaji atmosféru ve spo-
lecnosti jako pratelskou (pievazuje pratelska atmosféra), obcas se tedy muze stat, ze vznik-
ne konflikt a atmosféra neni ptatelska, to vSak neni znamkou Spatného prostiedi ve spolec-
nosti. O deset procent mén¢ zaméstnancll si mysli, Ze nepfevazuje ani pratelska ani nepta-
telskd atmosféra, jednoduse se atmosféra v celku pravidelné méni. Ani jeden z pracovnikil
neciti vyslovené neptatelské, nespravedlivé ¢i napjaté prostiedi plné neustalého ocekavani

konfliktu.

Muzeme tedy fici, Ze celkem 64% zaméstnancti vidi atmosféru jako vcelku ptatelskou.
Pokud se atmosféra na pracovisti méni (podle 36% pracovnikll), mize to jiz ovliviiovat
a vztahy na pracovisti a tedy i vykonnost. Dllezitym poznatkem je, ze se tato ménici atmo-
sféra objevuje ve vyrobnim useku. Neni mozné fici, ze pokud na pracovisti ob¢as vznikaji
konflikty a tim padem nepiatelskd atmosféra, je tento fakt jednoznacné Spatny. Konflikt
a jeho feSeni miize v mnoha piipadech napomoci k uvolnéni atmosféry. V tomto ptipadé je
vSak nutné pouze situaci sledovat a pokud by majitel spole¢nosti zaznamenal vyrazné
zhorSeni situace, je nutné zasahnout. Vyznamné nepiatelstvi ve spolecnosti nebylo zazna-

menano, proto neni nezbytné zabyvat se situaci podrobn¢ a provadét zdsadni opatieni.
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Otazka €. 11: Je prostiedi ve spole¢nosti formalni?

¥ Velmi formalni
¥ Formalni
Neformalni

Dalsi zndmkou firemni kultury a znakem jeji podoby je formalnost prostiedi. Zaméstnanci
v prevazné vétsiné vidi prostiedi ve spolecnosti jako stfedné formdalni. 9% zaméstnancii
oznacilo vysokou uroven formality ve spolecnosti. V organizaci tohoto typu je stiedni tro-
ven formality naprosto bézna, jelikoz vSichni pracovnici jsou v izkém kontaktu a dochazi
tak bézné k tykani mezi zaméstnanci a vedoucim pracovnikem a zaméstnanci samotnymi.
Formalnost prostfedi ve vztahu ke stylu jednani a oblékani zaméstnancii se ve spole¢nosti
je vsak zde vhodna jistd davka formality ztoho diivodu, jelikoz naprosta neformalnost
a absolutni pratelské vztahy by mohly vést ke ztraté autority a nerespektovani pravidel ve

spole¢nosti.

Otazka €. 12: Jak byste celkové ohodnotil(a) pracovni prostiedi ve firmé (moderni ¢i
staré nevyhovujici prostiredi; Cisté ¢i znecisténé prostiedi; vybaveni; lokalita, ve které

se firma nachazi apod.)? 1=vyborné prostiedi, S=nevyhovujici prostiedi:

=1

"2

"4
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Prostiedi ve spoleCnosti, jeji vybaveni, lokalita, to v§e jsou znamky firemni kultury, ktera
ve spolecnosti existuje. Tato otazka tedy zjiSt'uje ndzory zaméstnancii pravé na tuto oblast.
64% pracovnikll oznacilo druhy stupeii vybavenosti, 18% prvni stupen a 18% tieti stupen.
Muzeme tedy fici, Ze vybavenost a celkova tirovenl je ve spolecnosti primérnd az lehce

nadprimeérna.

CAST 3: Odmé&tovini a motivace:

Otazka ¢.13: Myslite si, Ze vySe odmény za Vasi praci odpovida Vasi funkci a pracov-

ni naplni v organizaci?

54% N ANO

NE

Otazka hodnoti isudek zaméstnancii o tom, jakou pracovni néplit ve spolecnosti maji a zda
jsou v porovnani s pracovni naplni schopni rozpoznat spravedlivou vysi odmény. 46% za-
méstnanct si mysli, Ze jejich vykon a funkce odpovida jejich ohodnoceni, 54% zaméstnan-
cll ma opacny nazor. Nadpolovi¢ni vétSina pracovnikli ma tedy pocit, Ze by za svou funkci
a vykonanou praci méli byt vyse ohodnoceni. To ukazuje na situaci, kdy ve spolecnosti
chybi popisy pracovnich mist a zaméstnanci si pfimo neuvédomuji, jakou funkci maji. Za-
odpovédnéjsi, a proto také vyssi odmény. Je tak nezbytné popisy pracovnich mist vytvofit
a predlozit zaméstnanciim, aby méli srovndni a opodstatnéni pro vysi své odmény. Tato
zjisténd nespokojenost vyplyva pouze z useku vyroby, proto je tedy nutné fesit tuto otazku

zejména v této Casti organizace.
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Otazka €. 14: Odpovida podle Vaseho niazoru Vase platebni ohodnoceni zodpovédnos-

ti, ktera z Vasi funkce ve spolecnosti vyplyva?

" ANO
¥ NE

Otazka zjistuje, zda maji zaméstnanci spravny tsudek o své zodpoveédnosti za praci a do-
kazi zhodnotit, zda jejich odpovédnost odpovida platebnimu ohodnoceni. 64% zaméstnan-
ct vidi svoji zodpovédnost za plnéné tkoly pfiméfenou ke svému vydélku, 36% nikoliv.
To ukazuje na jiz vySe zminénou situaci, kdy ve spolecnosti chybi popisy pracovnich mist
a zaméstnanci si ptimo nejsou védomi, za co konkrétné zodpovidaji. V mnohym ptipadech
zodpovédnost nemaji pfili§ vysokou, oni sami to mohou vSak vnimat zcela jinak. Jedna se
opet ve vSech 36% o vyrobni pracovniky, tim padem je naprosto vhodné, stejné jako
v ptfedchozim piipadé€, popisy pracovnich mist vytvofit, pfedlozit zaméstnancim, a to

1 s jasn€ vyhotovenym piehledem povinnosti a zodpovédnosti.

Otazka ¢. 15: Jste celkové spokojen(a) s finanénim ohodnocenim Vasi prace v této

organizaci?

“ANO
" NE

Otazka zjisStuje spokojenost zaméstnancl s platovym ohodnocenim. 46% zameéstnancii
spokojeno neni a téchto 46% pracovnikl pochazi opét z vyrobni Casti firmy. Je naprosto

nezbytné zabyvat se situaci v této Casti firmy a vytvofit vhodnéjsi systém ohodnoceni
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a motivacni program, ktery by zajistil vyssi spokojenost zaméstnancti ve vyrobnim useku a

zaroven vyssi vykonnost.

Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze systém odménovani ve firmé je spravedlivy?

" ANO
B NE

Vysledek otazky tykajici se spravedlnosti systému odmén je takovy, ze 82% zaméstnanct
povazuje systém za spravedlivy, 18% za nespravedlivy. Pouze vyrobni pracovnici oznacili
systém za nespravedlivy. Jak je jiz vyse zminéno, je nutné systém v této Casti firmy upra-
vit, zaméstnancim osvétlit a zdivodnit rozdily v odménach rtiznych pracovniki, a to také

pomoci popisu pracovnich mist a Gprav v systému odmeén.

Otazka €. 17: Uspokojuje Vas prace, kterou vykonavite ve spole¢nosti Elektrotrend?

Tato otazka zjistovala spokojenost zaméstnancli v organizaci. VSech 100% zaméstnancii
uspokojuje prace, kterou ve spolecnosti vykonéavaji a nemaji naléhavou potiebu praci me-

nit.

18. Které z nasledujicich moZnosti by Vs nejvice motivovaly p¥i vykonu prace?

¥ Vice dni dovolené
¥ Lepsi prostiedi
Penézni odména

H Jiné
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Z faktort, které by napomohly pfi motivaci zaméstnancti, byla nejcastéji vybrana penézni
odména (61%). Ve vétSim poctu bylo také oznaceno vice dni dovolené (31%), kdy
v soucasnosti je ve spolecnosti pocet dni fadné dovolené dvacet. 8% zaméstnancti oznacilo
jako odpovéd’ jiné s doplnénim, ze v pripadé moznosti by méli zdjem o vSechny vysSe uve-
dené moznosti. Tyto zjisténé informace se tedy projevi pii tvorbé strategie personalniho

fizeni ve spolecnosti.

Otazka €. 19: Uvital(a) byste v organizaci také nepenéZni formy ohodnoceni, které by

dopliiovaly penéZni formu ohodnoceni?

36.5% 5 ANO

“NE
JE MI TO JEDNO

Nadpoloviéni vétSina zaméstnancti odmitla nepenézni formy motivace, 9% zaméstnanct
nezélezi na tom, zda by byly nepenézni formy motivace v podniku zavedeny. To odpovida
jiz vyse uvedenému faktu, Ze zaméstnanci maji nejvetsi zdjem o penézni formy ohodnoceni

a motivace.

20. Jste celkové spokojen(a) s praci ve spolecnosti Elektrotrend?

Otazka zabyvajici se celkovou spokojenosti ve spole¢nosti Elektortrend zahrnovala 100%

odpovédi ANO, tedy spokojenost s praci ve spolecnosti u v§ech zaméstnancti.

CAST 4: Prostor pro naméty

Zavére€na cast dotazniku obsahovala moznost vyjadfit se k jakymkoliv aspektiim prace ve
spolec¢nosti Elektortrend. Tuto moznost vyuzili pouze dva zaméstnanci z administrativni
casti podniku. Pfedlozené navrhy se tykaly predevSim vétsitho utuzovani kolektivu, kdy
v obou piipadech zazné€l névrh castéji potfadat firemni akce pro zaméstnance (bowling,
kule¢nik atd.). Z oblasti samotného vykonu prace zde byl prezentovan névrh na vétsi zod-

povédnost neékterych pracovnikli za vykonanou praci. Konkrétné byla myslena odpovéd-
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nost za zptuisobené chyby nékterych zaméstnancti, avSak za tyto chyby ¢i nedbalosti neni

zadny postih.
3.6 Zhodnoceni vysledkt interniho auditu

Po zhodnoceni vSech ¢asti interniho auditu je jasné, ze spole¢nost zddnym zptisobem
strategicky nefidi lidské zdroje a je zde mnoho oblasti, kde jsou nedostatky, které je tfeba
napravit. Oblasti, které se ve vSech ¢astech interniho auditu prokdzaly jako dobfe vedené,
jsou predevsim interni komunikace, vztahy mezi zaméstnanci a vedenim a hodnoceni za-
méstnanct. | zde jsou vSak mensi nedostatky, které je mozné napravit, napiiklad jak se pfi
zamé&stnaneckém prizkumu prokazalo v oblasti spravedlnosti pfi feSeni konfliktd c¢i
v pfipadé zaméstnaneckych schizek, kde je nutné vytvofit pravidelny systém s jasnym
zdjmem o zpétnou vazbu od zaméstnancil. Systém hodnoceni upravit tak, aby byl pravidel-

ny a vice formalni, a zajistil vétsi objektivitu a stejny pfistup ke vS§em zaméstnanctim.

Jak prokézal prazkum, oblast ziskdvani pracovnikil a jejich vzdélavani ma vyznamné ne-
dostatky. Pro ziskdvani vhodnych kvalifikovanych pracovnikl je nutné vytvofit marketin-
govou strategii, kterd by dokazala oslovit vyssi pocet uchazeci o pracovni misto a vétsi
moznost pfijeti vhodnych zaméstnanct. Pii vybérli zaméstnancii vytvofit vhodnéjsi postup
pro spravny vybér. Vzdelavani je okrajovou ¢innosti personalniho fizeni v tomto podniku

a je nutné zajistit jeho rozvoj a systematické vedeni.

Jak prokazaly ob¢ c¢asti interniho auditu, je nezbytné upravit systém odmén a motivacni
systém. U problémovych oblasti se vyznamné zaméfit na vyrobni ¢ast podniku, kde
v mnohych otazkach nespokojenost vychdzela praveé z této ¢asti spolecnosti. SpravedInost
pfi odménovani byla z obou ¢asti auditu prokazéana jako vysoka, systém je tedy tifeba upra-

vit tak, aby si byli zaméstnanci védomi rozdilnych funkci a irovné vykonu.

Z poznani firemni kultury ve spolecnosti pfi praxi a z popisu soucasné situace vyplyva, ze
zde jsou stanoveny urcité hodnoty, zvyky, artefakty a urcity styl vedeni manazera. Spolec-
nost pusobi jako tym a zaméstnanci znaji cile, které je tfeba plnit. Ze zaméstnanecké-
ho prizkumu plyne, ze je zde oteviend komunikace a zajem o zpétnou vazbu. Oproti tomu
z prvni ¢asti interniho auditu vychazi jednoznacny nazor majitele, ze zde nejsou nastaveny
zadné hodnoty a firemni kultura zde neni zddnym zptsobem vedena. Pfesto vSak pii dotazu
majitele, zda je schopen vyjadfit jisté hodnoty spolecnosti, byl schopen odpovédét a stano-

vené hodnoty vyjmenovat. Ackoliv majitel oznacil firemni kulturu za nepotiebnou a ve
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spole¢nosti na nizké urovni, bylo vedeni firemni kultury v auditu vyhodnoceno na stfedni
urovni. Na zaklad¢ téchto poznatki je mozné tvrdit, ze majitel si jednoznacné neuvédomu-
je existenci firemni kultury, jelikoZ nemé zadné vzdelani v této oblasti a nikdy tuto otazku
netesil. To vSe prokazuje, ze 1 kdyz si majitel neuvédomuje vedeni podnikové kultury,
pfesto je tato oblast fizena, i kdyz naprosto intuitivné a ne piimo védomé, a je ovlivnéna

pfedevsim stylem vedeni manaZera a jeho osobnosti.

Jak z celkového vyhodnoceni interniho auditu vyplyva, v mnoha ptipadech si majitel spo-
le¢nosti neni védom, Ze je i v malé organizaci mozné lidské zdroje a firemni kulturu jistym
zpiisobem fidit a ovliviilovat. V mnoha ptipadech, jak se prokézalo pfedevsim v prvni ¢asti
auditu, ale i pfi absolvované praxi, si majitel mysli, Ze v malém podniku neni tieba fidit
persondlni praci a zabyvat se vSemi ¢innostmi, které obsahuje. Majitel naptiklad nepoklada
za nutné vytvofit popisy pracovnich mist ve spole¢nosti, nepovazuje za dulezité vzdélavaci
programy pro zameéstnance ve spolecnosti ¢i téméf nevnima existenci firemni kultury. Na-
vzdory tomu, Ze se v prvni ¢asti interniho auditu ukdzaly jisté oblasti téméf bez personal-
niho fizeni ¢i zdmérného vedeni, k ¢innostem v téchto oblastech dochézi, av§ak majitel je
nedokaze presné zatradit do personalniho fizeni podniku a neuvédomuje si, ze timto zpuso-
bem v podstaté persondlni praci a firemni kulturu fidi a vénuje se ji, 1 pfes jeho nazor, ze
v malém podniku tomu neni tfeba. Cilem tedy je vzbudit zajem managementu o podniko-
vou kulturu a lidské zdroje, a to predevsim §ifenim informaci o téchto tématech. Pro tento
ucel slouzi také prave tato diplomova prace. Pokud majitel zméni svlij postoj a na zaklade¢
zjisténych informaci si uvédomi, ze zde jsou nastavena urcitd pravidla, zvyky a normy
a urCitym zpusobem zde funguje tizeni lidskych zdrojt, bude je moci poté vice prosazovat

a fidit, a sam tak napomuze k lepSimu fungovani organizace a jeji vykonnosti.

3.7 SWOT analyza RLZ a firemni kultury

Nasledujici analyza ukaze ty oblasti, které se v internim auditu a po celkovém zhod-
noceni situace ve spolecnosti v oblasti personalni prace a firemni kultury projevily jako
silné a které naopak slabé. Ptilezitosti a hrozby, které se prokézaly z vysledkl interniho

auditu, budou také soucasti SWOT analyzy.
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Silné stranky

Interni komunikace,
vztahy na pracovisti,
osobni kontakt zaméstnancu s vedenim,

nizka fluktuace zaméstnancu.

Prilezitosti

Vyuziti firemni kultury (firemni kultura
je dobfe nastavena, je vSak nutné rozsi-
fit informace o ni ve vedeni spolecnosti,
a dale ji vice prosazovat mezi zamest-
nanci, aby si jich vSichni zaméstnanci
byli védomi).

Vyuziti hodnoceni zaméstnanci pro
zvySeni efektivity a vykonnosti jejich
prace.

Vyuziti dobré povésti zaméstnavatele a
celé firmy (nizk4 fluktuace, jistota za-
méstnani, poskytované vyhody), a tedy
vyuziti personalniho marketingu.

Zvyseni poctu vhodnych uchazect o
pracovni pozice ve spole¢nosti pomoci
marketingovych komunikaci v dobé
vysoké potfeby novych zaméstnancii.

Slabé stranky

Strategické tizeni lidskych zdroja,
systém odménovani,

motivace,

vzd¢lavani,

vyuziti marketingovych komunikaci pti
ziskavani kvalifikovanych zaméstnanci.

Hrozby

Neochota manaZzera spolec¢nosti ke strate-
gickému fizeni lidskych zdroji a neopod-
statnéné domnénky, Ze personalnimu
fizeni se neni tfeba v tak malé firmée prilis
vénovat.

Neochota ke zméné ze strany majitele.

Celkova vyssi nespokojenost zaméstnan-
cll ve vyrobni ¢asti podniku.

Tab. & 3: SWOT analyza RLZ a firemni kultury

Mezi silné stranky lze jednoznacné zatradit komunikaci majitele se zaméstnanci, jeho osob-

ni pfistup a celkové vztahy ve spolecnosti Elektrotrend, jak mezi zaméstnanci a vedenim,

tak zaméstnanci samotnymi. Celkova fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti je velmi nizka

a zaméstnanci jsou s praci ve spolecnosti spokojeni. Tuto oblast je tfeba neustale udrzovat,

podporovat a zdokonalovat, aby faktory v ni uvedené se udrzely na stejné ¢i vyssi urovni.

Mezi slabosti, které se projevily v oblasti fizeni lidskych zdroju, patii pfedevsim celkové

strategické fizeni lidskych zdroji. Je tfeba provést zmény v systému vzdélavani, odmeéio-

vani a pfi motivaci zaméstnancii. Vyuziti marketingovych komunikaci pfi ziskavani no-
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vych pracovnikli bylo také prokdzano jako slabd stranka podniku. Nutné je tyto slabé
stranky omezit a zajistit jejich zlepSeni. K tomu slouzi navrh interni strategie popsany
v nasledujici ¢asti prace.

Prilezitosti, které spole¢nost mize vyuzit, jsou pfedev§im dobie nastavena firemni kultura,
je vSak nutné ji vice prosazovat mezi zaméstnanci (vice upozoriiovat na hodnoty, pravidla,
cile a zvyky), aby si jich vSichni zaméstnanci v€etné¢ majitele byli védomi. Jednoznacnou
prilezitosti pro podnik je vyuziti hodnoceni zaméstnanci pro vyssi vykonnost a efektivngj-
$1 systém prace. Jisty systém hodnoceni zaméstnanct zde existuje, je proto piilezitosti pro
firmu jej zdokonalit a spravné vyuzit. Spole¢nost ma také ptilezitost vylepsit systém vybeé-
ru vhodnych uchazect, a to pomoci marketingovych komunikaci, které nejsou v dostate¢né
mife vyuzivany. Je tedy velkou vyzvou pro spolecnost tyto ptileZitosti pochopit a spravné
vyuzit.

Hrozby, kterym je tfeba pfedchazet a vyznamné se jim vénovat, zahrnuji celkové vyssi
nespokojenost zaméstnancti ve vyrobni ¢asti podniku, ktera by, pokud by se hrozby naplni-
ly a doSlo k neoc¢ekavané udalosti, mohla vyznamné ovlivnit chod organizace. Hrozbou,
ktera je velmi realna pii realizaci nasledujicich strategii, je neochota manaZzera ke zmén¢
v podniku v oblasti persondlniho fizeni a jeho postoj k persondlnimu fizeni v malé firm¢.
Nejvyssi prekazkou mohou byt tedy ndzory a postoje manazera spolecnosti, kdy je tieba
zacit ho informovat o potfebé védomého vedeni lidskych zdrojii a firemni kultury. Jako

prvni krok k tomu mize pfispét pravé tato diplomova prace.

3.8 Ovéreni stanovenych hypotéz

H1: Personalni prace ve spolecnosti neni fizena strategicky a jeji vedeni probihd pouze

intuitivné — hypotéza se potvrdila.

H2: Spolecnost nemé personalni utvar ¢i specialistu zabyvajiciho se pfimo fizenim lid-

skych zdrojti v organizaci — hypotéza se potvrdila.

H3: Ve spolecnosti nejsou provadény veskeré Cinnosti souvisejici s persondlnim fizenim
podniku. Spole¢nost provadi pouze nékteré, a to v omezené miie — hypotéza se nepotvrdi-

la.

H4: Firemni kultura neni ve spole¢nosti zdmérné fizena ¢i vedena uréitym smérem, pouze
odrazi hodnoty, zvyky a postoje manazera spolecnosti, ktery ji v takto malém podniku

formuje nejvice — hypotéza se potvrdila.
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H5: Spolec¢nost nevyuziva Siroké spektrum marketingovych komunikaci, aby zajistila zis-

kavani novych, kvalitnich a spolehlivych zaméstnanct — hypotéza se potvrdila.

3.9 Shrnuti praktické casti

Praktické ¢ast charakterizuje soucasny stav v oblasti persondlni prace a firemni kul-
tury ve spolecnosti Elektortrend. Popsany byly veskeré ¢innosti personalniho fizeni ve spo-
le¢nosti. Proveden byl interni audit zahrnujici prizkum interni komunikace a firemni kultu-
ry mezi zaméstnanci a pruzkum fizeni lidskych zdroji a firemni kultury na zakladé dota-
zovani majitele spolecnosti. Ze zjisténych vysledkl byly stanoveny silné a slabé stranky
fizeni lidskych zdrojt, ale také piilezitosti a hrozby, pfed které je spole¢nost postavena
a které ji hrozi. Ovéteny byly stanovené hypotézy, kdy se jedin¢ v ptipadé hypotézy H3
stanovisko nepotvrdilo. Ostatni hypotézy byly po vyhodnoceni persondlni ¢innosti ve spo-
lecnosti potvrzeny. Veskeré zjisténé poznatky ziskané z interniho auditu, popisu soucasné
situace ve spolecnosti a SWOT analyzy budou zohlednény pfi tvorb¢ interni a externi stra-

tegie v projektové ¢asti diplomové prace.
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III. PROJEKTOVA CAST
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4 INTERNI STRATEGIE PERSONALNIHO RIZENi A VEDENI
FIREMNI KULTURY

Projektova ¢ast diplomové prace ma za kol vytvofit navrh dvou strategii pro spolec-
nost Elektrotrend s.r.o. souvisejicich s persondlni praci v této organizaci. V prvnim dile
projektové Casti diplomové prace bude navrzena interni strategie fizeni lidskych zdroji ve
vybrané spoleCnosti. Interni strategie navrhne feSeni pro vytvoreni strategického fizeni
lidskych zdrojii v organizaci a budou vytvofeny navrhy pro slabé oblasti fizeni lidskych
zdroji v organizaci, které byly zjiStény v praktické ¢asti. Externi strategie se poté bude
zabyvat ndvrhem strategie vyuziti marketingovych komunikaci pti ziskavani zaméstnanct

ve spolecnosti Elektrotrend.

4.1 Navrh strategie pro oblast personalniho Fizeni a firemni kultury ve

spolecnosti Elektrotrend

Cilem interni strategie je vytvofit efektivni strategicky systém persondlniho fizeni
ve spole¢nosti Elektrotrend. Interni strategie se zaméfi na vSechny oblasti fizeni lidskych
zdrojii ve spolecnosti, zejména pak na ty, které byly v praktické ¢asti shledany jako velmi

slabé, a vytvofi navrh pro jejich feSeni.

4.1.1 Oblast vytvareni a analyzy pracovnich mist

Cilem této oblasti je zavést ve spolecnosti systém vytvateni popisii pracovnich mist,
ktery zde chybi a ktery napomize ptehlednéjSimu potfadku informaci o jednotlivych tko-
lech, které pracovnici provadéji, zajisti prehlednost v ptipadé odpovédnosti za dané ukoly

a specifikuje konkrétni pracovni mista.

Utelem zavedeni popisti pracovnich mist v organizaci je sd&lit pracovnikiim, jaka prace se
od nich oc¢ekava a jakou maji zodpovédnost, jelikoz zaméstnanecky prizkum prokazal, ze
zameéstnanci predev§im ve vyrobni ¢asti si nejsou piimo védomi své zodpovédnosti a na
zakladé toho nejsou zcela spokojeni s vysi svych odmén. Popisy pracovnich mist jsou tedy

nezbytné i pro ostatni persondlni ¢innosti, které se o né€ opiraji.
Pro zavedeni systému popisu pracovnich pozic jsou vytvoreny piiklady popistt dvou pra-
covnich mist a jejich specifikace, které jsou zakladnimi prvky pii vyrobé elektrickych roz-

vadécl. Tyto popisy bude majitel uchovavat a aktualizovat. Obdrzi je také zaméstnanci.
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Zdrojem informaci pro popisy pracovnich mist je majitel spolec¢nosti. Popisy pracovnich

mist jsou uvedeny v ptiloze PIIIL.

4.1.2 Oblast personalniho planovani

Personalni planovéani probiha z kratkodobé&jsiho a stiednédobého hlediska. U takto
malé spolecnosti je kratkodobéjsi a intuitivni planovani bézné a s pfihlédnutim na soucas-
nou ekonomickou situaci také nejvhodnéjsi. Soucasna ekonomickd situace siln¢ ovliviiuje
poptavku po vyrdbéném zbozi a spolecnost tedy nema zajistény dlouhodoby odbyt svych
vyrobkl. S tim souvisi také persondlni planovani, a proto je kratkodobé planovani pracov-
nikil v soucasné dob¢ nejvhodné;jsi.

Spolecnost se doposud zaméfovala pouze na externi zdroje pii pldnovani potieby zamé&st-
nancd, je tedy nezbytné zaméfit se nejprve na interni zdroje (zda néktery z pracovnikll ne-
bude schopen danou pozici zastoupit) a teprve pii zjiSténi, ze nelze pokryt celou potiebu
prace z vnitinich zdrojti, vyuzit externi zdroje. Soucasnd situace spiSe napovida snizené
perspektivni potfebé pracovnich sil. Kratkodoby plan potfeby zaméstnancii tedy obsahuje
ustaleni pracovnich pozic na soucasném poctu, neobsazovani uvolnénych pracovni pozic

a upravy v systému odmén (navrh upravy systému odmén obsahuje kapitola 4.1.6).

r W

4.1.3 Oblast ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanc

Tato oblast personalniho fizeni byla v internim auditu vyhodnocena jako nizka. Pfi
zkoumani soucasné situace ve spolecnosti bylo zjiSténo, ze predevSim oblast ziskavani
uchazecl o pracovni pozice nevyuziva vSechny své moznosti, a to pfedevsim pii ziskavani
externich uchazecli o pracovni pozici. Strategie pro oblast ziskavani uchazecli o pracovni
pozici v souvislosti s marketingovymi komunikacemi bude navrzena v kapitole 5. Ustni
dotaz nebo nabidka, ktera je ve spolecnosti v nejvetsi mife vyuzivana pii ziskavani uchaze-
¢l na volné pracovni pozice je u malé spolecnosti bézna a zcela vhodna. Jedna se o levny
zpusob, doporucuji vSak nenechat se ovlivnit doporucujicim jedincem a objektivné zhod-

notit schopnosti na doporucené osoby.

Pro samotny vybér z jednotlivych uchazecl je nutné navrhnout efektivnéjsi systém, ktery
by dokézal rozliSit schopnosti a pfedpoklady jednotlivych uchazecii o dané pracovni misto.
Jelikoz spole¢nost nemd rozsahlé prostfedky na opakované provadéna vybérova fizeni, je
tedy nanejvys vhodné zajistit co nejefektivnéjsi systém vybéru z piihlaSenych uchazeci.

Kromé zivotopisu, ktery je jako jediny dokument zaméstnavatelem vyzadovan, musi byt
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vyzadovany od uchazece také doklady o vzdé€lani a praxi, nezbytné jsou také reference
z ptedchoziho pracovisté. V soucasnosti je uchaze¢ vybirdn pouze na zékladé pohovoru
s majitelem spole¢nosti. Pohovor vSak umoznuje pouze jeden pohled na uchazece. Velmi
jednoduchym zpiisobem, jak zjistit jeho charakterové stranky je kratky dotaznik. Jedné se
o velmi levny a nenaroc¢ny zptisob, jak stanovit silné a slabé stranky uchazece, jeho charak-
terové vlastnosti a vhodnost pro danou pozici. Navrh takového dotazniku obsahuje piiloha

PIV.

Pro zjisténi schopnosti, které¢ souviseji piimo s vykonavanou praci, doporucuji zavést jed-
noduchy test ovétujici pracovni schopnosti konkrétnich uchazeci. V ptipadé uchazecl
0 pozici pfipravare vyroby bude zadan tkol v podobé vytvoieni objednavek na potfebny
material dle dokumentace konkrétniho elektrického rozvadéce. Pokud se jednd o pozici
elektromontéra ¢i zamecnika, zjiStovani schopnosti bude probihat zadanim vyroby jedno-
duchého rozvadéce, pii kterém bude sledovana schopnost a Sikovnost pii praci daného u-

chazece.

Pfi vyhodnoceni je nutné posoudit vSechny ¢asti vybérového fizeni, vyhodnotit je a na
tomto zakladé vybrat nejvhodnéjsiho uchazece. Pfijimani pracovnikll je provadéno stan-
dardné a tuto oblast neni tfeba upravovat. Doporucuji pouze sdélit novym zaméstnanctim
pfi jejich zaskolovani veskerd pravidla, zvyky, hodnoty, které firma uznava a upozornit, ze
ve firmé existuje oteviend komunikace a pfi nejmensich problémech, potizich ¢i ndmétech
je mozné oteviené komunikovat s vedoucim pracovnikem. Takto je mozné piedejit nedo-

statktim v oblasti komunikace jiz pii zaskolovani novych zaméstnanct.

4.1.4 Oblast hodnoceni zaméstnancu

Cilem této oblasti je vytvofit ve spolecnosti systém hodnoceni zaméstnanct, ktery
by ptispél k vyssi efektivité¢ prace v podniku a zajistil by spravedlivy pfistup ke vSem za-
meéstnancim pfi jejich hodnoceni. Doposud byl systém hodnoceni zaméstnancti neformalni
a nezajiStoval stejna kritéria pro vSechny. Pracovnici nedostavali zadna oficialni vyjadieni
k hodnoceni jejich pracovniho vykonu, pouze byli individualné slovné upozornéni
v piipad¢ neuspokojivého vykonu. Zaméstnanci si tedy v dostatecné mife neuvédomovali
zavaznost tohoto upozornéni a jejich vykon se v mnohych ptipadech nezlepsoval a stagno-
val. Pokud bude hodnoceni formalni a bude probihat pravidelné, zajisti vyssi vykonnost
zameéstnancl a jejich uvédomeni si, Ze jsou formalné hodnoceni a na zaklad¢ tohoto hod-

noceni miiZze byt ovlivnéna jejich odména za vykonanou praci.
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V piipad¢ obou ¢asti podniku je nutné zavést pravidelné formalni hodnoceni pomoci slovni
a Ciselné stupnice, ktera hodnoti predevsim uroven vykonu. Nejprve je nutné stanovit po-
zadovanou uroven, sezndmit zaméstnance s ocekavanou urovni vykonu a s cili hodnoceni
(zajisténi pozadované vykonnostni urovné a na tomto zaklad¢ spravedlivého systému od-
meén), a teprve poté vyhodnotit pracovni vykon vSech zaméstnancti. Hodnoceni musi pro-
bihat pravidelné jedenkrat za ¢tvrt roku. Tato doba je z pocatku dostate¢né dlouha pro se-
znameni se s pozadovanou urovni vykonu a po prvnim hodnoceni také dostatecné dlouha
pro zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnanci, jejichz hodnoceni nebylo uspokojivé. Po
vyhodnoceni Setfeni je nutné provést pohovor se vSemi zaméstnanci o jejich vykonu a upo-
zornit méné vykonné zaméestnance na moznost zlepSeni. Pro zaméstnance s velmi uspoko-
jivym pracovnim vykonem je vhodné vyslovit oficidlni pochvalu. Je vSak také nezbytné
tyto zaméstnance nadale sledovat a hodnotit, zda jejich vykon neklesd. Soucasti vytvoreni
hodnoticiho systému v organizaci bude také vytvoteni systému odmén za vyborné hodno-
ceni, ktery napomuize pii motivaci zaméstnancli pro zlepseni jejich pracovniho vykonu, ve

formé 5-10% bonusu z mésicniho platu.

Hodnoceni bude probihat na zdklad€ plnéni norem. Majitelem byla stanovena norma, kdy
jeden pracovnik musi byt schopen za jeden den provést praci odpovidajici 15 000 K¢ hod-
noty rozvadéce. Nelze stanovit prfesné mnoZzstvi prace ¢i piesny pocet rozvadécli vyrobe-
nych za jeden den, jelikoz kazdy rozvadéc je individudlni a jejich velikost nerozhoduje
o narocnosti vyroby (dva rozvadéce o stejné velikosti mohou mit jiny postup vyroby a jiny
stupen slozitosti). Proto je nejvhodnéjsi prevést normu na penézni hodnotu, kdy je majitel

schopen posoudit, zda byla norma splnéna ¢i nikoliv.

Mezi stanovené oblasti hodnoceni patii plnéni norem, znalost prace, plnéni kol vcas
a s rezervou na opravu piipadnych chyb, plnd odpovédnost za vykonanou préci a zptisobe-
né chyby, samostatnost a dodrzovani pracovni doby. Oblasti jsou stanoveny podle jejich
rem dolu klesa. Vyhodnoceni je pak provedeno grafickou analyzou vyrovnanosti vykonu
podle jednotlivych oblasti hodnoceni. Toto je velmi pfehlednd metoda, kdy je mozné sle-
dovat a porovnéavat vykon mezi jednotlivymi zaméstnanci ¢i vykon jednoho zaméstnance
pfi opakovaném hodnoceni. Metoda je aplikovatelnd na vSechny druhy pracovnich mist ve

spole¢nosti Elektrotrend.

Hodnotici formular a ptiklad vyhodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance je uveden

v ptiloze PV. Pro minimalni pozadovanou Uroven vykonavané prace je stanovena hodnota
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3, tedy pInéni jednotlivych oblasti pfiméfené k pozadavkiim. Z uvedeného ptikladu vyhod-
noceni pracovniho vykonu zaméstnance je patrné, ze pracovnik zvlada pfiméfené plnit
stanovené normy, ma lehce nadprimérné znalosti vykonavané prace, své ukoly plni vcas
pifiméfené pozadavkim, ob¢as vSak neciti v plné mife odpoveédnost za svou vykonanou
praci a zpusobené chyby. Je samostatny, v piipade slozitych kol obcas vyzaduje pomoc
¢i asistenci a je velmi peclivy pfi dodrzovani stanovené pracovni doby. Nejzavaznéjsi ob-
last po vyhodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance se ukazala oblast odpovédnosti za
praci, kdy je tfeba zamé&stnance upozornit na nedostate¢nou odpovédnost, které neodpovida

stanovené Urovni, a dat mu prostor pro napraveni této situace.

4.1.5 Oblast odménovani a motivace

Jelikoz prizkum prokézal, ze témét polovina zaméstnancli (zejména ve vyrobni
¢asti podniku) neni spokojena se svym platovym ohodnocenim, je cilem této ¢asti upravit
systém odmeén tak, aby vice odpovidal kvalité vykonu jednotlivych zaméstnanci, byl sro-
zumitelny a mél jasna pravila pro vSechny pracovniky. Pro vys$si motivaci ke kvalitnim
pracovnim vykonim, které se prokazaly podle neformdlniho hodnoceni vedouciho spole¢-
nosti u nékterych zaméstnancii jako vyrazn€ nedostatecné, je tieba zavést motivacni sys-
tém, ktery by dokazal vhodné motivovat a vyuzit tak veskery pracovni potencial ve spolec-
nosti. Jelikoz interni audit odhalil, Ze nejvétsi zdjem ze strany zaméstnancl v piipadé mo-
tivacnich stimuld je penézni odména a v pfipadé zaméstnaneckych vyhod zvySeni poctu

dni fadné dovolené, ob¢ tyto ¢asti budou zahrnuty do systému odmén a motivace.

Jak jiz bylo zminéno, v oblasti hodnoceni zaméstnancli bude zaveden systém bonust ¢i
odmén za kladné vysledky hodnoceni pracovniho vykonu ve vysi 5-10% mé&sic¢niho platu.
Dalsi prémie, které¢ budou pro vyssi spokojenost, ale zejména veétsi motivaci pii praci za-
vedeny, jsou odmény za usporu ¢asu a odmény za zlepSovaci navrhy, které prave v oblasti
vyroby mohou piinést motivaci k vét§imu promysleni postupu prace, k vy$Simu zamysleni
se pii vyrobé a vyhnuti se zbyte¢nym nedbalostnim chybam. Zavedeny budou také prémie

za pfinos nové zakazky ¢i tip na budouciho zékaznika.

Odmény za tsporu ¢asu budou vyplaceny v podobé 60% procent priimérného hodinového
vydélku. Pokud tedy zaméstnanec uspofi hodinu ¢asu pii vyrobé rozvadéce, bude mu navic
pripocteno 50% priimérné hodinové mzdy. Odmény za zlepSovaci navrh budou zéviset na
druhu zlepSovaciho navrhu. Pokud se bude jednat o dlouhodobé snizeni nakladii, bude za-

méstnanci vyplacena jednorazova prémie v hodnoté usetfenych nakladi. V ptipadé zlepSo-
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vaciho névrhu ¢i pfinosu nové zakazky, ktery pfinese vyssi zisk do spole¢nosti, bude vy-
placena jednorazovéd odmeéna ve vysi 10-20% daného zisku. V piipadé¢ zaméstnaneckych
vyhod, které spolec¢nost do soucasnosti poskytovala, budou zachovany a bude zvysen pocet
dni fadné dovolené z dvaceti na dvacet pét.

Kvalita pracovniho vykonu bude sledovana pomoci hodnoceni zaméstnancti, pokud vSak
zaméstnanci nebudou dbat na vylepSeni negativnich pracovnich vykont i po jasném upo-
zornéni, budou vyuzity negativni motivacni nastroje. Nejprve bude vyuZzito oficialniho
napomenuti, pokud situace bude nadale pfetrvavat, pak také snizeni odmény ve vysi 10%

mési¢niho platu, v ptipadé dlouhodobé naprosto nedostacujiciho vykonu propusténi.

4.1.6 Oblast vzdélavani

V oblasti zaskolovani novych zaméstnanci nelze hledat hlavni pfi¢iny nizkého
hodnoceni v internim auditu. Tato ¢ast vzdélavani ve spolecnosti funguje a neni tieba ji
upravovat. Zajimavy zpusob, ktery zajisti SirSi interni vzdélavani stavajicich zaméstnancii
a je pro malou firmu velmi vhodny, je rozSifovani znalosti pracovnikd z diivodu plnéni
SirSich pracovnich vykont pfedevsim ve vyrobni ¢asti podniku. Zejména pracovnici vyro-
by rozvadéct budou zaucovani také na pozici zdmecnikl. Tento krok vzdélavani pracovni-
ki je velmi dobfe vyuzitelny a miize také dochazet k rotaci pracovnich pozic. Uréeny za-
méstnanec elektro dilny bude na dobu jednoho mésice ptifazen do zdmecnické dilny a sta-
noveny pracovnik ho bude zaucovat. Na stejném principu budou zaucovani také zamest-
nanci zamec¢nického tiseku v oblasti vyroby rozvadéci. Jedna se o nendkladnou metodu
vzdélavani zaméstnanct a pfi soucasné ekonomické situaci, kdy spolecnost nemtize piipus-

tit zvySovani stadvajicich nakladii ve vSech oblastech, také velmi vhodnou.

Pracovni porady budou také zatazeny do formovani pracovnich schopnosti a vzdélavani
zamé&stnancl ve spolecnosti Elektrotrend. Pravidelné jednou mési¢né bude probihat pra-
covni porada s cilem konzultovat problémy pii praci, stavajici pracovni postupy, novinky
v oboru, technické novinky, mtze zde probéhnout vymeéna zkuSenosti ¢i zaujimani postojii
k pracovnim problémiim vzniklym pfti vyrobé apod. Tyto schiizky napomohou zajistit v&tsi

informovanost ve firm¢ a vyssi soundlezitost.

Jelikoz vyroba elektrickych rozvadécu je zcela specifickym odvétvim, je nutné sledovat
novinky na trhu a aktivné zapojit zaméstnance do hledani novinek v oboru. V tomto oboru
je veelku omezend moZznost prednasek, seminafi, Skoleni ¢i kurzi, které by poskytovaly

externi vzdélavani. AvSak i1 zde jsou jisté moznosti, které mlize spolecnost pii vzdélavani
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vyuzit. Napiiklad vydavatelstvi FCC Public organizuje pro odborniky z oblasti elektro-
techniky, automatizacni techniky, osvétlovaci techniky a ptibuznych oborti odborné konfe-
rence a seminate.” Zvoleny pracovnik tedy bude sledovat nabidku téchto odbornych kon-
ferenci, kurzli a seminaft a v ptipad¢é zajimavého tématu, ktery by mohl pfispét k ziskani

novych informaci v oboru, se konference ¢i seminare zacastni.

K dalsim externim metodam ziskavéani informaci v daném oboru a novym technologiim
v oblasti vyroby elektrickych rozvadéct bude vyuzivano ptfedevS§im propagacnich akci
vyrobcl elektromateridlu a vyrobcli nejriznéjSich soucasti pro vyrobu rozvadéca. Tyto
propagaéni akce jsou bézné konény, a to jak v Ceské republice, tak i v zahrani¢i. Spoleg-
nost dostava nabidky na tyto akce, kde je mozné velmi jednoduse a levné (ve vétSing pii-
padi je vse hrazeno poradatelem akce) ziskat ptehled o novinkach v oboru, avsak nevyuzi-
va jich. Proto bude nastaven systém, kdy budou pracovnici stfidavé posilani na tyto akce
a zajisti zde ziskani novych informaci. Jeden jiz zvoleny pracovnik bude zodpovédny za
zahrani¢ni akce. Tento pracovnik ovlada znalost ciziho jazyka a je tedy nejvhodnéjsi pro
zahrani¢ni propagacni programy. Vyznamnou vyhodou téchto zahrani¢nich akci je také
ziskani kontaktii, které mize byt potencidlné vyuzitelné, pokud by se spolecnost rozhodla

roz$ifovat své aktivity do zahranici.

Velmi jednoduchym zptisobem, vzdélavani a ziskdvani informaci v daném oboru je odebi-
rani Casopisit souvisejicich s elektrotechnickym oborem jako jsou casopisy Elektro, Elekt-
roinstalatér ¢i Elektrotechnika v praxi. Jedna se o ne pfili§ nédkladny zpiisob, jak zajistit
ptehled o daném oboru pro vSechny zaméstnance a majitele spolecnosti. Piedplatné téchto

Casopist bude také soucasti vzdélavani v tomto malém podniku.

4.1.7 Oblast interni komunikace a zaméstnanecké vztahy

Interni audit prokazal uspokojivé fungovani interni komunikace ve spolecnosti E-
lektrotrend. Zaméstnanci nemaji zadné zavazné vyhrady ke komunikaci s vedoucim spo-
le¢nosti. Interni komunikace probihd zejména prostiednictvim face to face komunikace.
V této sféfe je pouze nutné upravit pravidelnost schiizek a ziskavani zpétné vazby od pra-

covniku.

%% Odbornecasopisy.cz [online]. Dostupny z WWW:
http://www.odbornecasopisy.cz/?CenterContentExec=CenterCisloObsah&param1=40069&param2=40684.
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Schiizky, které se konaji nepravidelné a vétSinou v ptipadé upozornéni na vzniklé problé-
my, je nutné upravit a vytvorit pravidelny systém. Je nutné stanovit presny den a dodrzovat
pravidelnost. Schiizky majitele se zaméstnanci se budou konat jedenkrat v pribéhu ctrnacti
dni, podle majitele je nejvhodnéjsi stieda. Cilem schiizek bude pfedat zaméstnanclim in-
formace o novinkach v podniku, novych zakézkéch a jejich vyznamu a dualezitosti, o vznik-
lych potizich, problémech a jejich feseni. I piesto, Ze se jednd o maly podnik a pro pracov-
niky neni slozité zjistit veskeré informace, je vhodné piedavat zpravy oficidlni cestou
a naprosto vSem zamé&stnancim. Pfedejde se tak pfijeti informace ze strany zamé&stnanct
pouze okrajové a zaméstnanci je budou vnimat intenzivnéji. Cilem schlizek bude také zis-
kani zpétné vazby od zaméstnanct. Pii kazdé schiizce budou zaméstnanci nékolikrat vy-
zvani k vyjadieni svého ndzoru a to ke kazdému z diskutovanych témat. Nestaci pouze fici
,,mdte k tomuto tématu néco, “ ale je nutné zaméstnance konkrétné oslovit, vyslovit jedno-
znaény zéajem o diskusi a nazory, pfipominky, naméty, upozornéni apod. Dilezité je upo-
zornit na fakt, ze pokud svilij ndzor pracovnik vyjadii, problém se bude fesit a majitel se
jim bude jednoznacné zabyvat. Cilem je naucit zaméstnance bez obav vyjadfovat svoje
nazory a vytvoftit otevienou komunikaci mezi majitelem a zaméstnanci, kterd je zdkladem

spravné interni komunikace a dobrych vztahli ve spolec¢nosti.

V oblasti zaméstnaneckych vztahi, kdy byla pfi internim auditu zjiSténa stfedni uroven
vedeni, nebyly objeveny zavazné problémy. Bylo shledano, Ze z4jem ze strany zaméstnan-
ci je predevSsim o CcastéjSi firemni akce, které by napomohly k ptatelské atmosfére.
V prizkumu byly ze strany zaméstnanci zminény organizacné nendrocné akce jako je ku-
le¢nik ¢i bowling, které by vedly k uvolnéni atmosféry, upevnéni mezilidskych vztaht
a utuzeni kolektivu. Tyto akce se budou pravidelné konat jedenkrat za ptil roku. Zachovany

bude pravidelny pfedvanoc¢ni vecirek.

Prazkum také prokézal, ze v mezilidskych vztazich je ze strany majitele ochota vzdy fesit
konflikty, jedinou oblasti, kterou je tieba napravit je spravedlnost pii feSeni konflikti.
V tomto ptipad¢, pokud se objevi konflikt na pracovisti, je tfeba zasdhnout, vS§echny ucast-
niky vést k debaté, vyfeseni problému a zejména zjiSténi zpétné vazby, zda feSeni je vhod-
né pro vSechny a vSichni feSeni vnimaji jako spravedlivé. Konfliktim se nelze vyhnout,
v nékterych piipadech jsou i zdravé a mohou napomoci k uvolnéni atmosféry ve spolec-
nosti. Nutnosti vSak je postupovat vyse zminénym zplisobem, aby bylo pfedchézeno pocitu

nespravedlnosti ze strany participujicich zaméstnanci.
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Velmi dilezité je spravné komunikovat vySe provedené upravy v systému odmeénovani,
vzdélava, atd. a informovat zaméstnance. Tyto zmény budou osobné vysvétleny na schiiz-
ce, predany pisemné jednotlivym zaméstnanciim, aby méli moznost informace épe vstie-
bat. Pfi nasledujici schiizce, kterd probéhne za ¢trnact dni od konéni prvniho setkani, je
nutné zajistit zpétnou vazbu od zaméstnanct, popiipad¢ prodiskutovat ndvrhy a pfipomin-
ky zamé&stnancli ke zmé&nam, a poté systém zmén zavést. I presto, Ze spolenost je mala
a neni slozité predavat informace ustni formou, bude ve firmé zaveden velmi jednoduchy
a levny nastroj interni komunikace — nasténka (oficialni informacni tabule). Zde budou
zvefejnény veskeré dilezité informace zahrnujici také informace o zménach v podniku.
I ptesto, Ze vse je a nadale bude sdélovano ustni formou, je vhodné zavést oficialni infor-

macni tabuli, kde si zaméstnanci budou moci ptipomenout diilezité informace.

Pii popisu soucasné situace v oblasti pracovnich vztahli ve spolecnosti bylo zminéno, Ze
zde pretrvava konflikt mezi dvéma zaméstnanci a tento konflikt ovliviluje atmosféru
v administrativni ¢asti podniku. Pokud tento problém ptetrvava, je nezbytné aktéry kon-
fliktu upozornit majitelem spolecnosti na skutecnost, Ze tento problém ovliviiuje i ostatni
zaméstnance a celkovou atmosféru v podniku a je tedy zZadouci konflikt pfekonat a na pra-
covni trovni plné spolupracovat bez znamek neptatelstvi, aby doslo k uvolnéni atmosféry

v dané ¢asti.
4.1.8 Oblast firemni kultury

Oblast podnikové kultury ve spolecnosti Elektrotrend byla v internim auditu vy-
hodnocena na stfedni urovni. Kultura je vyznamné ovlivnéna vedoucim spole¢nosti a jeho
osobnosti, coz je jeden zbéznych faktort, ktery ovliviluje vytvareni firemni kultury
v organizaci a ktery ji formuje. Majitel je schopen stanovit jist¢ hodnoty, normy, ve spo-
le¢nosti jsou popsany jisté zasady a existuji také firemni artefakty. Vyskytuje se zde otev-
fend komunikace, ktera po lehkych navrzenych Gpravach bude efektivnéjsi, a snaha o plné-
ni spolecnych cili. Ze zjisténych a popsanych vysledki je tedy jasné patrné, ze nejvetSim
problémem je Spatnd informovanost majitele spolecnosti o firemni kultute. Je zde tedy
vysokd potifeba informovat majitele o firemni kultufe, zajistit, aby vnimal firemni kulturu

jako dtlezitou stranku spolecnosti, kterd dokdze mnohé ovlivnit.

Nejveétsi vyzvou pro tuto oblast je tak pozménéni majitelova postoje a zlepSeni jeho infor-
movanosti v oblasti firemni kultury, objasnéni jejiho smyslu a cile. Poté bude mozné vice

prosazovat firemni cile a hodnoty mezi zaméstnanci a firemni kulturu posilovat. Zasadnim
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krokem je vSak jiz zminénd zména postoje majitele. Jako zékladni prvek, ktery napomiize
tomu, aby majitel spole¢nost byl o firemni kultufe vice informovan a byl pfekonan jeho
postoj k potiebé firemni kultury ve spolecnosti a také k nékterym z ¢innosti v oblasti fizeni
lidskych zdrojti, mze slouzit pravé tato diplomova prace. Vyssi informovanost manage-
mentu napomuze k pfekonani jistého protikladu, kdy majitel v internim auditu odpovida,
ze nepovazuje firemni kulturu a hodnoty za dilezité, ptesto je schopny jednotlivé hodnoty

stanovit a smysl firemni kultury popsat.

4.2 Shrnuti interni strategie

Interni strategie obsahuje navrh na efektivnéjsi fungovani vSech oblasti personalniho
fizeni a firemni kultury ve spole¢nosti Elektrotrend. Pokud tato strategie bude pouzita, za-
jisti efektivni fizeni lidskych zdroji v organizaci a spravné chapani vyznamu firemni kultu-
ry. Jak jiz bylo zminéno v praktické ¢asti diplomové prace, velkou vyzvou je piekonat ma-
jiteltiv postoj k oblasti fizeni lidskych zdroji a vedeni firemni kultury ve spole¢nosti, kdy
majitel pfili§ nevnima potiebu se témito tématy zabyvat, i pfesto, Ze se jimi ve skutecnosti
zabyva, pouze je nedokdze konkrétné zafadit a pojmenovat. Realizace této strategie je tedy
omezena tim, Ze pokud majitel nebude mit zdjem vice se informovat o personalni praci
a firemni kultufe a nebude se chtit v této oblasti vice vzdélat, neni redlné, ze strategie bude
zavedena. Prvnim krokem k lepsi informovanosti vedeni ve spole¢nosti je prave tato di-
plomova prace. Po piecteni diplomové prace je pak na manaZerovi samotném, zda svij
postoj zméni ¢i se rozhodne nadéle zachovavat soucasny stav a nevyuzije tak vSech poten-

ciali dané spolecnosti.

Vsechny vyse zminéné oblasti a jejich upravy, které ptispéji ke zlepSeni systému personal-
ni prace a firemni kultury ve spolec¢nosti, budou vyuzity pro personalni marketing, kdy
prispéji k povésti firmy jako dobrého zaméstnavatele. Dilezitym aspektem je dobrou po-
veést propagovat a komunikovat, ¢ehoz bude vyuzito praveé v nasledujici ¢asti diplomové

prace pii tvorb¢ externi strategie.
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5 EXTERNI STRATEGIE PERSONALNIHO RIZENIi

Cilem této Casti je vytvorit strategii, kterd bude fesit externi komunikaci firmy pii zis-
kavani pracovnikli na volné pracovni pozice z vnéjSich zdrojt, a pfi tom bude maximalné
vyuzivat personalni marketing, a tedy propagovat a komunikovat dobrou povést firmy jako
zamé&stnavatele. Pfi vytvareni této strategie je nutné zminit, ze jeji vyuziti je omezené. Po-
tieba ziskavani novych zaméstnanct byla jeSté pfed rokem a pil ¢i dvéma lety vysoka
a firma méla znacné problémy s hledanim uchazecii na volné pracovni pozice a neuméla
v $ir§im rozsahu vyuzit marketingové komunikace pro ziskavani novych pracovniki. Tato
potieba vSak pii souCasné ekonomické situaci v podstaté zanikla, a proto je vyuZziti této

strategie omezené na dobu jiné ekonomické situace.

5.1 Navrh strategie vyuzivani marketingovych komunikaci pri ziskavani

zaméstnancu ve spolecnosti Elektrotrend

Jak bylo zjisténo z popisu soucasné situace a z interniho auditu, marketingové ko-
munikace nejsou ve spole¢nosti rozsahle vyuzivany. Ukolem této &asti je tedy vytvofit
strategii, kterou bude mozno vyuzit v ptipad¢ potieby ziskavani novych zaméstnancii. Ci-
lem je zasdhnout potencialni uchazece o volné pracovni pozice v lokalit¢ Pardubice
a v jejim blizkém okoli. Cilovou skupinou je tedy aktivné pracujici ¢ast obyvatel, kterd ma
vzdélani v oblasti elektrotechniky. Vyuzita bude pfedevsim reklama, a to konkrétné inzer-
ce ve sdelovacich prostfedcich, inzerce v méstské hromadné dopravé, déle internet, ale
také prohloubeni spoluprace se vzdélavacimi institucemi a ufady prace. Majitel vymezil
velmi omezeny rozpocet pouzitelny pro marketingové komunikace v rozsahu
10 000 - 15 000 K¢&. Délka kampané, ktera by se v piipad€ zjisténi potieby ziskavani no-

vych pracovniki realizovala je ¢trnact dni.

5.1.1 Inzerce v tisku

Jak jiz bylo popséano, spolecnost doposud vyuzivala pouze fadkovou inzerci v Par-
dubickém deniku. V dobé, kdy spolecnost intenzivné hledala nové zaméstnance, se tento
zpiisob prokdzal jako nedostatecny, jelikoz v n¢kterych piipadech nebyla delsi dobu potie-

ba novych zaméstnancl pokryta i piesto, ze spole¢nost nepravidelné inzerovala volna pra-
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covni mista. V piipad¢ potieby novych zaméstnancii bude spolecnost proto vyuzivat lokal-
ni, avSak ne fadkovou, ale ploSnou inzerci v nejctenéjSich novinach Pardubickém deniku
(pramérny poéet &tenatt deniku v Pardubickém kraji je 65 000).%° Nutné je rozsifit inzerci
na blizka okolni mésta a inzerovat potfebu zaméstnanci také v Hradci Kralové a Chrudimi,
kde je Sirokd moznost ziskdvani pracovnikd. Vyuzito bude proto také inzerce v Hradeckém
a Chrudimském deniku. Plo$nd barvena inzerce v rozméru 4x8 cm bude zvetfejnéna ve
vSech zminénych denicich a to v patek, kdy je ¢tenost a naklad téchto denikli nejvyssi (ori-
entacni naklad Pardubického, Hradeckého a Chrudimského deniku v patek je 30 000 tiste-
nych vytiskl). Celkova cena inzerce je 6030 K¢&.

Dtivodem, pro¢ vyuzit ploSnou inzerci, ne pouze fadkovou, je to, ze pokud je skutecné vy-
soka potieba ziskavani zaméstnanct (jak tomu bylo ve spole¢nosti Elektrotrend jesté pied
dvéma lety), vznika nutnost oslovit i ty potencidlni uchaze¢e o zaméstnani, ktefi ptimo
praci nehledaji, ale mize je nase nabidka zaujmout a mohou zacit premyslet o zmén¢ za-
méstnani, tfeba jen z divodu Spatné dostupnosti do prace, potfeby zmény apod., nikoli
z dlivodu soucasné nezaméstnanosti. Takovi ¢tenafi bézné nectou fadkovou inzerci nabize-
jici zamé&stnani a konkrétné nehledaji rubriku ,,nabizim préci.* Proto je nutné vyuzit plosné
inzerce, ktera je vice viditelnd a je zde vyssi pravdépodobnost zdsahu potencionalnich u-

chazecéu o zaméstnani.

Kromé uvetejnéni inzerce v Pardubickém, Hradeckém a Chrudimském deniku bude vyuzi-
to inzerce také v Pardubickém inzertnim tydeniku, ktery slouzi ke zvetejnéni bezplatné
soukromé i firemni inzerce. Radkové inzeraty zde budou zveiejnény po dobu dvou tydndL.
Annonce je inzertni server, kde je mozné také zdarma uvetejnit inzerat oznamujici volnou
pracovni pozici, a to jak v tiSté€né, tak i elektronické podob¢. Vzhledem k nizkému stano-

venému rozpoctu je tato inzerce také na miste.

Strategie je navrzena tak, aby zasahla potencialni uchazece, ktefi v dany moment praci
sami hledaji, ale také ty, ktefi aktivné zaméstnani nehledaji, ale nabidka by je mohla oslo-
vit. Pokud potencialni uchazec¢ aktivné hledd zaméstnani, je pravdépodobné, ze bude hledat
ve vice zdrojich, a to jak v nejctenéjSich novinach, tak v jinych inzertnicich. Pokud poten-

cialni uchaze¢ praci nehledd, nema tedy potiebu procitat inzertni noviny a muze ho oslovit

**Mojeinzerce.cz [online]. 2009 [cit. 2010-04-24]. Plogna inzerce. Dostupné z WWW:
<http://www.mojeinzerce.cz/plosna-inzerce/cenik-plosna/
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a zaujmout praveé ploSna barevnd inzerce zvefejnénd v nejctenéjSich novinach Pardubicka,
Hradecka a Chrudimska. Z tohoto diivodu je vyuzito jak plosné, tak fadkové inzerce. Rad-
kova inzerce navic zajisti uspofeni ndkladd, jelikoz je zdarma a nezasédhne do stanoveného

rozpoctu.

5.1.2 Reklamni plakaty ve vozech MHD

Vhodnym mistem pro osloveni uchazecli o praci jsou vozy méstské hromadné do-
pravy jezdici v Pardubicich. Reklamni letdky ¢i plakaty budou umistény ve vozech MHD
v poctu 60 kust. Tydenni sazba pro tento typ plakat je 1500 K& bez DPH. Plakaty budou
ve vozech umistény po dobu dvou tydnti. Celkova cena pro tento druh inzerce je 3600 K¢&.
Plakaty budou barevné o velikosti A4. Pardubickou méstskou hromadno dopravou cestuje
denné v praméru 80 tisic lidi*’, které je mozné oslovit, a cena umisténi téchto plakati neni

prilis vysoka, proto je tato forma inzerovani volného pracovniho misto vhodna.

Z obsahového hlediska bude letdk zahrnovat veskeré nezbytné informace o spolecnosti, jeji
¢innost, volné pozice, pozadavky pro n¢ a konkrétni pracovni naplii. Komunikovano musi
byt také to, co firma nabizi, tedy pfiblizna vySe mzdy, kdy uvedeni alespoi pfiblizné ¢ast-
ky miize vyvolavat v povédomi potencionalnich uchazect dojem, Ze spolecnost je solidni,
jedné na rovinu a loajalngé. Tim padem je velice pravdépodobné, ze se tak bude chovat i ke
svym zaméstnancim. Déle budou uvedeny zaméstnanecké vyhody, které spolecnost po-
skytuje a faktory, které prezentuji firmu jako kvalitniho zaméstnavatele, jako jsou
v ptipadé spolecnosti Elektrotrend jistota zaméstnani, pratelské vztahy a prostiedi, respekt
k zaméstnanctim, péce o pracovni prostiedi ¢i spravedlivy systém odmén. Tak bude zaji-
Sténo Sifeni dobré povésti organizace jako zaméstnavatele a budou plné komunikovana
veskera pozitiva spolecnosti z hlediska zaméstnavani pracovnikl. Plakat musi obsahovat
také logo spolecnosti a kontakt. Plakaty budou navrzeny a vyrobeny v grafickém a reklam-
nim studiu dopravniho podniku v poctu sedmdesati kusi a jejich celkovd cenu bude

2 100 K¢.

" Dpmp.cz [online]. 2009. Dostupné z WWW: <http://reklama.dpmp.cz/>.
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5.1.3 Internet

Spole¢nost doposud nékolikrat vyuzila placenou inzerci na strankach portalu
www.sprace.cz. Tuto metodu zahrnuje také tato strategie, pouze upravuje druh a pocet in-
ternetovych portald, na kterych je mozné zvetejnit nabidku prace. Po porovnani cen uve-
fejnéni nabidky zaméstnani na nejznaméjSich webovych portalech (jobs.cz, sprace.cz, pra-
ce.cz) byl zvolen portdl www.prace.cz, ktery nabizi nejlevnéjsi zvetejnéni nabidky pracov-

niho mista.

Portal www.prace.cz je jednim z nejznaméjsich zprostiedkovatelti prace a poskytovatelti
nabidky pracovnich mist. Inzerat uvefejnény na tomto portalu nepietrzité ctrnact dni piine-
se naklady ve vysi 2 760 K¢&. Inzerat je kazdy tyden aktualizovan, pfesunut na zacatek se-
znamu a jako bonus je tento jednordzovy inzerat zverejnén v deniku ve zvoleném regionu.
V tomto piipadé€ se jedna o Pardubicky denik, kde bude na zaklad¢ zvefejnéni nabidky na
portalu www.prace.cz uvetejnéna nabidka i v tiSténé podobé (fadkova inzerce). Kromé
vySe zminén¢ho portdlu je nezbytné vyuzit také webové stranky s ndzvem
www.hledampraci.cz, kde je zadavani klasickych inzerati umoznéno zaméstnavatelim
provadét zdarma. Tento zplsob inzerce zajisti roz§ifeni nabidky pracovniho mista z lokéalni
na $irsi okoli, kdy je inzerat zadan pro Pardubicky kraj, coz zahrnuje napiiklad také mésta
ve vzdalenéjSim okoli jako je Vysoké myto, Litomysl, Chocen, ¢i Svitavy atd., kde nebyli

zadnou vyse zminénou formou potencialni uchazeci osloveni.

Spole¢nost ma také své vlastni internetové stranky, kde je nezbytné vzdy uvetejnit pracov-
ni nabidky, k ¢emuz doposud viibec nedochédzelo. Vyuzit své vlastni internetové stranky
pti Sifeni jakychkoliv informaci o spolecnosti je zdkladem a v ptipad¢ propagace volnych
pracovnich pozic se jedna o nendkladny a jednoduchy zptisob, jak volnou pracovni pozici
oznamit. K tématu internetovych stranek spolecnosti Elektrotrend je vSak nutné podo-
tknout, Ze v souCasnosti by stranky potfebovaly aktualizovat, jelikoz stale obsahuji obrazky
z predchoziho sidla firmy, které neodpovidaji soucasnosti. Stranky nemaji ani patfi€nou

podobu, pottebovaly by osvézit a dodat modernéjsi vzhled.

5.1.4 Spoluprice se stfednimi Skolami, uciliSti a urady prace

Spolec¢nost v soucasnosti spolupracuje pouze se Stredni odbornou skolou elektro-
technickou a strojni a Stfednim odbornym ucilistém, kde jsou vyu¢ovany obory mechanik
elektrotechnik, elektrikdi a management v elektrotechnice. Kazdoro¢né z této Skoly pticha-

zeji studenti na povinnou praxi do spolecnosti Elektrotrend. Spoluprace se sttednimi Sko-
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lami a ucili$ti mize byt mnohonasobné rozsitena, jelikoz v Pardubicich a v okolnich més-
tech existuji stfedni Skoly a ucili§t¢ vyucujici obory, které naprosto odpovidaji pozadav-
kim pro praci ve spolecnosti Elektrotrend. Jedna se o Stfedni primyslovou Skolu elektro-
technickou v Pardubicich, Stfedni odbornou Skolu a stfedni odborné ucilisté v Hradci Kra-
lové (zde je vyucovan obor Mechanik elektrotechnik - silnoproud), a Stfedni Skolu primy-
slovou strojnickou v Chrudimi, kde jsou vyucovany obory zdmecnik a elektrikaf silno-
proud. Navazanim spoluprace s témito stiednimi Skolami a ucilisti si spolecnost mize zaji-
stit budouci zaméstnance a miiZe jiz v fadach absolventt hledat vhodné pracovniky. Tim se

také zvySuje moznost vybéra vhodného a kvalitniho nového zaméstnance.

I v dobé ne ptili§ zvySené potieby novych zaméstnancii bude spolecnost vyuzivat prostory
ve Skolach (napf. informacni tabule, nasténky), které¢ jsou uréeny kromé jiného také pro
prezentaci firem z oboru, a zde budou neustale umistény plakaty a letdky s informacemi
o spolec¢nosti Elektrotrend, jeji ¢innosti, 0 moznosti praxe, kterou mohou studenti absolvo-
vat ¢i moznosti brigadd. Plakaty musi nezbytné zahrnovat kromé vyse zminénych sdéleni
také informace o vyhodach, které zaméstnavatel pracovnikiim poskytuje, a kvalitach spo-
lecnosti, a tim tak jiz v fadach studenti a budoucich absolventl §ifit povést dobrého za-

méstnavatele.

Spoluprace s Gtady prace vzdy ve spolecnosti probihala, v piipad¢ potieby je tedy nutné
tuto ¢innost dale provozovat, avSak zkvalitnit samotny vybér z uchazect, jelikoz jak jiz
bylo v praktické ¢asti zminéno, nékolik uchazeci piichazejicich na volnou pozici z Gfadu
prace odeslo ¢i spise dostalo vypoveéd za vazné piestupky pii praci a proces ziskavani, vy-
bért a pfijimani pracovnikli se musel opakovat. Nebylo tomu tak vzdy, proto je spoluprace
s pracovnimi ufady také soucasti strategie ziskdvani externich uchazeci o volnou pozici,
ktera bude nadéle vyuzivana a ktera je velmi vhodna diky nenarocnosti a témét nulovym
finan¢nim nakladiim, kterym musi byt vénovana velka pozornost pii tak omezeném roz-

poctu uréeném pro marketingové komunikace.

5.2 Shrnuti externi strategie

Externi strategie, kterd vyuziva marketingové komunikace pro ziskavani pracovniki,
zahrnuje inzerci v tisku, reklamu v prostfedcich méstské hromadné dopravy, také vyuziva
internetu jako zdroje pro Sifeni informaci o volnych pracovnich pozicich, a to vlastnich
stranek organizace i serverl nabizejicich moznost zvefejnéni pracovni nabidky. Zminuje

spolupraci se vzdélavacimi institucemi a moznost spoluprace s ufady prace. Celkové na-
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klady na tuto kampan se rovnaji 14 900 K¢&. Jelikoz firma stanovila nizky rozpocet pro
marketingové komunikace v souvislosti se ziskavanim pracovnikii, bylo maximalné vyuzi-
to vSech zdrojt, které poskytuji inzerci zdarma. Tyto a vSechny ostatni vyuzité formy pro-
pagace by mély zajistit dostateCny pocet uchazecli o volné pracovni pozice v piipad¢ zji-
Sténi potieby novych pracovnikl. Pouziti této strategie je omezené pouze na dobu potieby
ziskavani pracovnikli z externich zdroji. Tato situace v souCasnosti nenastala. Vyuziti této
strategie je omezeno také negativnim postojem majitele k vyuZzivani marketingovych ko-

munikaci nejen pii ziskdvani novych pracovnikd.

5.3 Shrnuti projektové ¢asti

Projektova ¢ast méla za ukol vytvofit ndvrhy dvou strategii tykajicich se personalni
prace ve spolecnosti Elektrotrend. Prvni strategie tak navrhuje Gpravy v jednotlivych oblas-
tech persondlniho fizeni a udava strategické kroky pro jednotlivé ¢innosti personalni prace
ve spolecnosti Elektrotrend. Navrhuje Gpravy ve vSech oblastech a vysvétluje cil téchto
zmén. Externi strategie poté navrhuje feSeni pro vyuzivani marketingovych komunikaci pfi
ziskavani pracovnikli a zdlvodnuje vyuziti zvolenych forem. Realizace obou strategii je
omezena, jelikoz majitel spolecnosti nepovazuje v soucasnosti za nezbytné provadét zme-
ny ve vSech oblastech fizeni lidskych zdroju ¢i v celém systému persondlni prace v podni-
ku, a také ve vyuzivani marketingovych komunikaci pfi ziskavani pracovniki. Je tak pouze

na rozhodnuti majitele podniku, zda vytvofené strategie bude uskuteciiovat.
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ZAVER

Diplomové prace zkouma jednotlivé slozky persondlni prace a firemni kultury
a jejich souvislost s marketingovymi komunikacemi. Cilem diplomové prace bylo shrnout
teoretické poznatky, na zdklad¢ nich zhodnotit soucasnou situaci persondlni prace a firemni
kultury ve zvolené spolecnosti a v ndvaznosti na zjisténé poznatky vytvofit strategii, ktera

by vedla k efektivnimu fungovani zminénych oblasti v dané firm¢, a to v souvislosti

s marketingovymi komunikacemi a jejich vyuzitim v téchto oblastech.

Teoreticka ¢ast prace shrnuje obecné poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji a firemni
kultury, ale také specifika persondlni prace v malych podnicich. Vysvétluje souvislost
téchto oblasti s marketingovymi komunikacemi a vymezuje pojem personalni marketing.
Shrnuje tedy potfebné pojmy a udava souvislosti, které jsou poté aplikovany v praktické
casti. Ta prezentuje spolecnost Elektrotrend a jeji soucasny stav v oblasti personalniho
fizeni a firemni kultury. Popisuje provedeni a vyhodnoceni interniho auditu, na jehoz za-
klad¢ je vytvofena SWOT analyza personalniho fizeni a firemni kultury ve spolecnosti
Elektrotrend. Projektova cast poté vychazi ze zjisténych vysledki analyzy a vytvaii strate-
gie pro oblast persondlni prace a firemni kultury. Interni strategie navrhuje Upravy
v jednotlivych oblastech persondlniho fizeni a udava strategické kroky pro jednotlivé ¢in-
nosti personalni prace ve spolecnosti Elektrotrend. Navrhuje upravy ve vSech oblastech
a vysvétluje cil téchto zmén. Externi strategie poté fesi vyuzivani marketingovych komu-

nikaci pfi ziskdvani pracovnikil a zdiivodnuje vyuziti zvolenych forem.

Vliv marketingovych komunikaci na persondlni préci a firemni kulturu se prokézal, a to jak
v oblasti interni strategie, kde je vhodné vyuzit veSkeré oblasti persondlniho fizeni
a vSechny slozky firemni kultury ke spravnému nastaveni pracovnich podminek, coz je pak
vyuzitelné pfi externi komunikaci, a to tak, Ze je spolecnost prezentovdna jako kvalitni

a dobry zaméstnavatel a tato povést se Sifi.

Na zaklad¢ analyzy personalniho fizeni a firemni kultury provedené v podniku se potvrdily
poznatky, které jsou popisovany v teoretické Casti prace. Spolecnost této velikosti nema
persondlni utvar ani samotného personalistu, ktery by se zabyval pouze fizenim lidi
v organizaci. To vSak ze spoleCnosti nevyfazuje fizeni lidskych zdroji a existenci firemni
kultury. I pfes maly pocet zaméstnancti je nezbytné provadet vSechny ¢innosti souvisejici
s personalni praci v podniku a velikost firmy také nepodminuje strategické fizeni této ob-

lasti. Nejvaznéjsim zjiSténym problémem, se kterym se potykala také tato prace, je postoj
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managementu v malych podnicich k fizeni lidskych zdrojli a vedeni firemni kultury. Neza-
jem o tuto problematiku, neznalost souvislosti a neochota ke zménam zplisobené zejména
chybé&jicim vzdelanim v danych oblastech jsou vSeobecné oznacovany za nejvyznamngjsi
problémy fizeni lidskych zdroji v malych podnicich. Pravé tento fakt se také projevil po

provedené analyze personalni prace a firemni kultury ve spolec¢nosti Elektrotrend.

Vsechny sféry personélniho fizeni 1ze zkoumat, analyzovat a navrhnou pro n€¢ vhodna fe-
Seni, kterd napomohou k vyssi efektivité a spravné nastavenému fizeni. Tak tomu bylo
1 v ptipade této prace, kterd popisuje cely tento proces. Mnohem téz§im ukolem je vSak
zménit nepiili§ kladny postoj managementu ke zménam a nepochopeni potieby zmén
v téchto oblastech, a tim tak vyuzit veskerého potencidlu dané organizace. Jak prace zmi-
fluje, je proto vyzvou presvédcCit majitele ke zméndm, které poté na zédkladé navrzenych
strategii provést. Zakladnim krokem pro zménu postoje je proto vyssi informovanost ma-

nagementu ve zkoumanych oblastech, k ¢emuz slouzi pravé tato diplomova prace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK INTERNI KOMUNIKACE A FIRMNI
KULTURA VE SPOLECNOSTI ELEKTROTREND URCENY PRO
ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI



DOTAZNIK ,, INTERNI KOMUNIKACE A FIREMNi KULTURA
VE SPOLECNOSTI ELEKTROTREND*

Vdzend kolegyné, Vdzeny kolego,

dotaznik, ktery je Vam predkladdn, md za cil zjistit VasSe potieby a ndzory tykajici se
spolecnosti Elektrotrend s.r.o., které po vyhodnoceni napomohou k efektivnéjsimu
fungovdni spolecnosti, lepsi komunikaci s manazerem spolecnosti a mezi jednotlivymi
zaméstnanci, ale také k lepSimu systému odmén a vztahii na pracovisti spolecnosti
Elektrotrend. Dotaznik je plné anonymni a Zddné z odpovédi nebudou vyuZity

v neprospéch zaméstnancil.

Zdddm Vs o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku a dékuji za Vas vénovany cas a Vasi

trpélivost.

Vedouci spole¢nosti Elektrotrend




V nasledujici ¢asti vzdy zakrouzkujte odpovéd’, ktera je podle
VaSeho minéni nejvhodnéjSi. Prosim Vas o upfimné odpovédi,
dotaznik je anonymni a oznalené odpovédi nebudou mit Zadny

negativni vliv na Vasi pozici ¢i pracovni misto:

1. Jaké je VaSe pracovni zafazeni ve spole¢nosti?

(e, administrativni pracovnik

e vyrobni pracovnik

2. Jak byste ohodnotil(a) komunikaci s vedoucim pracovnikem ve firmé (vield
komunikace, ochota ¥eSit problémy NEBO nedostacujici ¢i nepFijemna

komunikace apod.)

1=vyborna komunikace, 5=velmi chladna komunikace:

3. Pokud feSite pracovni problém tykajici se pfimo Vasi pracovni naplné, je
vedouci pracovnik vzdy ochoten s Vami problém resit?

e ) ANO

e POUZE NEKDY (ne vzdy)

e NE (nikdy)

4. Pokud fesite problém tykajici se vztahu s jinymi zaméstnanci, je vedouci
pracovnik ochotny Vas vyslechnout a problém vyresit?

e /ANO

e POUZE NEKDY (ne vzdy)

e NE (nikdy)




5. Je FeSeni problému, které se tykaji vztahu mezi zaméstnanci ve spolecnosti,
FeSeno spravedlivé?

e ) ANO

e POUZE NEKDY (ne vzdy)

o NE (nikdy)

6. Konayji se ve spole¢nosti pravidelné schuzky zaméstnancu, kde obé strany
(vedouci pracovnik i zaméstnanci) mohou Fesit problémy, stiznosti, navrhy
apod.?

e ANO

e  ANO, ale ne pravidelné
e NE

7. Je zde vzdy prostor pravé pro navrhy a stiznosti zaméstnanci (tedy nejen
vedoucich pracovniku)? Jinymi slovy, jste vyzvani k tomu, abyste Fekli svij
nazor?

e JANO

e ANO, ale ne vzdy

e NE

8. Pokud ANO, vyuzil jste nékdy tento prostor pro reSeni problémi, pro navrhy,
stiznosti apod.?
e ANO
e NE
e Mohl bych tento prostor vyuzit, ale nevidim v tom smysl, stejné se nic
nezméni.

e / Chtel bych tento prostor vyuzit, ale bojim se oteviené o problémech hovofit.

9. Je pro Vas vas vedouci pracovnik respektovanou osobou a autoritou?

e  ANO
e NE




Atmosféra a prostiedi ve spole¢nosti:

10. Jak byste ozna¢ili atmosféru v té &asti firmy, kde vykondvite svou pracovni

dinnost (jaké jsou vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci)?
Vyberte nékteré z ndsledujicich odpovédi:
o prevaZzuje pratelskd atmosféra,
 pfevaZuje napjatd atmosféra (neustalé oéekavani vzniku konflikti mezi
pracovniky, &astd vaZna nedorozumeni mezi zaméstnanci, kolegy, vedoucimi

pracovniky, atd.),

o pfevaZuje nepratelskd atmosféra (zlomysIné chovani mezi zaméstnanci ¢i
kolegy, nespolehlivé jednani ze stran n&kterych zaméstnancii ¢i vedoucich
pracovniki, nevhodna komunikace mezi n&kterymi pracovniky, viditelné

neptatelstvi mezi nékterymi zamé&stnanci v organizaci, atd.),

o nespravedlivé prosttedi (pocit nespravedlnosti pii feSeni konfliktd, pfi

odmétiovani apod.),
o obdas pfevazuje pratelskd atmosféra, obCas nepfatelska

e v organizaci panuje velmi piatelskd atmosféra a bezproblémové vztahy.

11. Je prostiedi ve spole¢nosti formalni?

e Velmi formalni (vykani na pracovisti, stanoveny vhodny pracovni odév,
apod.)

o / Formalni (tykani i vykani na pracovisti, pfatelské, aviak stale formalni vztahy
s nadfizenymi pracovniky, apod.)

e Neformalni (tykéni na pracovisti, neformalni vztahy s nadfizenymi,

neformalni pracovni odév, apod.).

12. Jak byste celkové ohodnotil(a) pracovni prostiedi ve firmé (nap¥. moderni ¢i
staré nevyhovujici prostiedi; ¢isté ¢i znediSténé prostiredi; vybaveni; lokalita, ve
které se firma nachazi, apod.)?

1=vyborné prostiedi, S5=nevyhovujici prostiedi:

1 ) 3 4 5




Odmériovani a motivace:

13. Miyslite si, Ze vy$e odmény za Vasi praci odpovida Vasi funkei a pracovni
naplni v organizaci?

« ANO

e NE

14. Odpovida podle Vaseho nazoru VasSe platebni ohodnoceni zodpovédnosti,

ktera z Vasi funkce ve spole¢nosti vyplyva?

o ANO
o« NE

15. Jste celkové spokojen(a) s finanénim ohodnocenim Vasi prace v této

organizaci?
e ANO
e« NE

16. Myslite si, Ze systém odménovani ve firmé je spravedlivy?

¢ ANO
¢« NE

17. Uspokojuje Vs prace, kterou vykonavate ve spole¢nosti Elektrotrend?

e ANO
e NE

18. Které z nasledujicich moZnosti by Vis nejvice motivovaly p¥i vykonu price
v organizaci?
e, vice dni dovolené
o lep3i pracovni podminky (lepsi pracovni prostfedi, moderni vybaventi, atd.)
e penéZni odména — vy$$i mzda, odmény, prémie
e jiné — prosim, uved'te jaké




19. Uvital(a) byste v organizaci také nepenézni formy ohodnoceni, které by
dopliiovaly penézni formu ohodnoceni?

e ANO

¢« NE

o  JEMITO JEDNO

20. Jste celkové spokojen(a) s praci ve spole¢nosti Elektrotrend?

e ANO
e NE
e« NEVIM

Dékuji za vyplnéni dotazniku. V nasledujici ¢asti mate moZnost
vyjadrit své nazory na spole¢nost Elektrotrend. Prosim Vas o vyuziti
této casti pro vyjadieni VasSich nazori, namitek €i stiznosti. Prosim,

piejdéte na druhou ¢éast dotazniku.

Dékuji za Vasi pomoc a spolupraci.




PRILOHA P II: DOTAZNIK PERSONALNI PRACE A FIRMENI
KULTURA VE SPOLECNOSTI ELEKTROTREND URCENY
VEDOUCIMU PRACOVNIKOVI SPOLECNOSTI



DOTAZNIK ,,PERSONALNI PRACE A FIREMNI KULTURA VE
SPOLECNOSTI ELEKTROTREND*

CAST 1: Strategie a planovani lidskvch zdroju

2N
1. Ma firma vypracovanou podnikatelskou strategii? ANO (\y
2. Je tato strategie vypracovana s vyhledem vice nez na dva roky? ANO @

3. Bylo stanoveno poslani fizenf lidskych zdroji (RLZ), tzn. pro¢ je potiebné zabyvat

se lidmi ve firmé?

ANO (NE
4. Byly stanoveny cile pro RLZ? ANO NE/
5. Jsou tyto cile zvefejnény? ANO (NE

6. Znaji je vsichni manazefi? ANO
7. Je ze stanovenych cilti ztejmé, ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako finanéni

a materialni zdroje? ANO NE/
8. Je v organizaénim schématu vyznacena oblast RLZ? ANO (NE )
9. Ma firma plany pro zabezpeceni budoucich potieb lidskych zdroji? ANO/NE)

10. Kolik potiebuje spolecnost (uved'te procentudlni podily tak, aby jejich soucet ¢inil

100%):

e kliCovych zaméstnanct (jadro pracujicich na hlavnich produkénich
¢innostech)

11. Jaka je podle Vas celkova uroven fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti? (1=nizka.

3=stiedni, 5=vysoka) 1 ’ 2 3 4 5




CAST 2: Organizaéni uspoFddéni spolecnosti ve vztahu k RLZ

1. Je uréena osoba ve firmé, jez zodpovida za troveft R1Z? ANO/NE )
2. M4 zodpovédna osoba za RLZ vymezeny personalni ¢innosti, za které¢ zodpovida?
7N
ANO (NE/

3. Je podle Viés nezbytné jakkoliv fesit organizaéni uspotradani spolecnosti ve vztahu

k RLZ? ANO KE,
0 o o * : 2t
4. Je pro Cinnost jasné dana filozofie firmy pro RLZ? ANO (NE
5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist? ANO éﬁ
6. Maji vsichni zaméstnanci kopii svého popisu prace? ANO /NE)
7. Slouzi popisy pracovnich mist k fizeni lidskych zdroju ve firme? ANO (/\a
kb

8. SlouZi popisy pracovnich mist pro odménovani zaméstnancti ve firmé? ANO \E\)

9. Slouzi popisy pracovnich mist pro normy jakosti (ISO aj.)? ANO/'NE
10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany? ANO /NE
11. Jsou podle Vés popisy pracovnich mist v organizaci potfebné? ANO (NE

12. Jaka je podle Vas celkova uroven vedeni persondlni agendy ve firme? (1=nizkd.

VS

3=stiedni, 5=vysoka). 2 o \3) e s
CAST 3: Vybér a prijimdni novveh zaméstnancu

1. Je urcena osoba, ktera dohlizi na vybér novych pracovnikii? @ NE
2. Je tato osoba proskolena, jak vést ptijimaci pohovor? ANO C\a

3. Myslite si. ze je tfeba proskolovat osobu, ktera vede prijimaci pohovor?
ANO/NE )

4. Je vzdy u pfijimaciho rozhovoru vedouci pracovisté, kam bude uchaze¢ umistén?
ANO NE )

5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych zaméstnanci?




6. Pii obsazovani vySSich pracovnich posti jsou upfednostiiovani stavajici

zaméstnanci? @ NE

7. Je nastavena jasna strategie pro upiednostiiovani vnitinich lidskych zdroji pred

Vngj§imi? ANO @/

G s . 2 . SN
8. Byla tato strategie sdélena vSem zaméstnancim? ANO éh/
9. Je ve firmé adaptacni program pro nové zaméstnance? ANO (NE

10. Jaka je podle Vés celkova uroverl piijimani novych zaméstnancu ve firmé?

(1=nizk4, 3=stfedni, 5=vysok4) 1 Zodre e g S
o)

CAST 4: Vzdélavini a rozvoj zaméstnanci

i

1. Je ve firmé nastavena politika vzdélavani a rozvoje? ANO @
P
2. Je ve firmé ur¢ena osoba, kterd je zodpovédna za rozvoj zaméstnanci? ANO (NE /

3. Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancu prostiednictvim $koleni mimo

firmu? ANO@

4. Je ve spolecnosti zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnancti pro vzdélavani?

ANO (NE)
5. Nabizi firma seminéfe pro vedouci v oblasti vedeni lidi? ANO /NE
6. Povazujete tyto seminafe za potiebné? ANO é@

7. Ma firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zameéstnancu? ANO Q’@
8. Jsou vysledky vzdélavacich programi vyhodnocovany? ANO @

9. Existuje evidence zaméstnancu, kteti se Gicastni vzdélavacich programa?

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdélavacich programt? ANO /KE)
11. Povazujete vzdélavaci programy pro zaméstnance ve Vasi organizaci za pottebné?

ANO @
12. Jakd je podle Vas celkova troven vzdélavani zaméstnancu ve firmé? (1=nizkd,

SEE : N
3=stiedni, 5=vysokd). 1 w 3 4 5




CAST 5: Rizeni vvkonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu

1. Je ve firm¢ zaveden systém pracovniho hodnocen{ zaméstnanci? @ NE
2. Provédite ve firmé pravidelné hodnoceni zaméstnancti? ANO) NE

3. Chvali vedouci pracovnici své zaméstnance, pokud odvedou dobrou praci?
o

4. Jsou zaméstnanci informovani o ucelu a vyuziti pracovniho hodnoccni@ NE

5. Je systém pracovniho hodnoceni rozvijen a zdokonalovan? @ NE

Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuzivate (odpovidejte pouze tehdy, pokud je ve
spolecnosti zaveden systém pracovniho hodnocent, pokud systém neni zaveden,

prejdéte na otdazku ¢. 13):

6. v odménovani zaméstnancti, ANO\ NE
i ) ot

7. pti povySovani zaméstnanct do vyssich pozic, ANO ( ;\D

8. v pfemist'ovani zamestnanct na jiné pracovni pozice, ANO \NE
=

9. pro dalf vzdélavani zamestnanct, ANO (N

P e

10. pro zvySovani vykonnosti firmy. Q}\(D NE

11. pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztahu, e
P

ANO 'NE

v \-:

12. pro zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi. ANO QE\)

13. Jaka je podle vas celkova uroveil pracovnich vykoni viech zaméstnanci ve

firmé? (1=nizka, 3=stfedni, 5=vysokd) 1 2 @ 4 5

14. Jakym zpUsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnanct s tim, Zze 1=malo

formalni pristup, 2=stfedni, 5=exaktni pfistup? 1 @ 3 4 S

CAST 6: Odméiovani

CAST 6a: Mzda

1. Ma firma mzdovou politiku? ANO @




3]

. Je tato politika zvefejnéna? ANO @

3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy?
ANO) NE

4. Je zpisob odménovani nastaveny ve firmé pro zaméstnance transparentni?

5. Existuje n&jaky formélni plan na zvyseni mezd ve firmé? ANO(NE/
6. Je rist mezd ve firm& zavisly na produktivité prace? @ NE
7. Které z nasledujicich kritérif jsou nejvice zohlediiovana pii odménovani
zaméstnancu?
e pouze individudlni pracovni vykon ANO L)/E‘
e pouze poclet odpracovanych let ANO(NE
e  0boji — pocet odpracovanych let a pracovni vykon @ NE

8. Myslite si, ze zaméstnanci spole¢nosti povazuji systém odménovani ve spolecnosti

za spravedlivy? @ NE

9. Je podle Véis v souasnosti potieba provést zmény ve zpusobu odménovani

>
pracovnika? @ NE

10. Jaka je podle Vas celkova uroven odméiovani zaméstnanct ve firmé? (1=nizka,

3=stiedni, 5=vysok4) 1 2 3 @ 3

CAST 6b: Zaméstnanecké vyhody

1. Nabizi firma svym zaméstnanctim zaméstnanecké vyhody? AN Ol/‘/.\'E/'
b, S

2. Pievazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody (vzdélavani, stravovani.
deputat - odména v naturaliich)?

ANO('NE/
3. Je uplatiiovan systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod? ANO éP/
4. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné jedenkrat za tii roky aktualizovana?

ANo[ NE_/

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkuren¢nich organizaci? AN(@




6. Jsou sledovany potieby zaméstnancti? NE

A

7. Jaka je podle Vas celkova uroven zaméstnaneckych vyhod? (1=nizk4, 3=stiedni,

5=vysokd) 1 2 @ 4 5

CAST 7: Zamé&stnanecké vztahy

CAST 7a: Vztahy
1. M4 firma politiku zaméstnaneckych vztaht? ANO 59
2. Je ve firmé urena osoba zodpovédna za uroven zaméstnaneckych vztah(i?
ANO éE/"
3. Jsou predstavy a ocekavani firmy shrnuty do etického kodexu pracovniho jednani?
ANO /NE

Pokud jste odpovédeli ano, pokracujte ve vypliovdani, ostatni pirejdou k otdzce ¢. 7.

4. Ucastnili se na tvorb& kodexu vsichni vedouci? ANO NE
5. Jsou s timto kodexem sezndmeni vSichni zaméstnanci? ANO NE
6. Jsou s kodexem sezndmeni i nové piichozi zaméstnanci? ANO NE

7. Dostali zaméstnanci jasnou informaci, skym nebo na koho se mohou obratit

v piipad¢ potieby rady v situacich tykajicich se zaméstnaneckych vztahti?

ANO/NE
8. Maji zaméstnanci jasnou moznost bez obav feSit problémy s odpovédnym

vedoucim pracovnikem? @ NE

9. Jste si jist(a), Zze zaméstnanci jsou si naprosto védomi, ze problémy mohou

o
s vedoucim pracovnikem fesit? ANO/NE
10. Myslite si, Ze zaméstnanci spole¢nosti bez obav vytknou problémy tykajici se
spolecnosti a vztaht ve spole¢nosti? ANO /NE
11. Probihaji v organizaci pravidelnd setkani s vedoucim pracovnikem, kde je mozné
fesit problémy (ze strany zaméstnavatele i zaméstnanct) tykajici se spolecnostj ?

@ NE




12. Zjistuyjete, zda jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni? ANO @
13. Jsou zaznamy vsech stiznosti evidovany a analyzovany? ANO Lly

14. Jsou stiznosti zaméstnancu feseny do 5 dnli od jejich prijeti? NE

15. Jaka je podle Vas celkova troven zaméstnaneckych vztaht ve firmé? (1=nizka,

25
3=stfedni, 5=vysoks) s v
:

CAST 7b: Bezpeénost a ochrana zdravi zaméstnanci

1. Je evidovan pocet dni u zaméstnanct z diivodu pracovni neschopnosti? ANO XNE |

2. Dostava vedouci organizace zpravy tykajici se bezpec¢nosti ve firme? NO) NE
3. Jsou evidovany pracovni Grazy? ANO NE

4. Jsou vytvofeny podminky pro profesionalni lékatskou prvni pomoc? @ NE

5. Je urCena osoba odpoveédna za bezpeénost prace ve firmé? ANO ) NE
==

6. Umoziuje organizace pravidelné preventivni prohlidky zaméstnancu? @ NE

7. Jaka je podle Vas celkova tGroven bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanct ve

firmé? (1=nizka, 3=stfedni, 5=nejvyssi) ] 2 3 @ 5

CAST 7¢: Zabezpeteni politiky rovnych prilezitosti ve firmé

1. Existuje ve firm¢ politika rovnych pracovnich ptilezitosti? ANO @
2. Byla tato politika ozndmena vSem zaméstnancim? ANO /NE)

3. Jsou ur¢ena opatfeni k tomu, aby pii pfijimani novych zaméstnanci nedoslo

k diskriminaci? ANO(NE

4. Jaké je podle Vas celkové urovet politiky rovnych p¥ilezitost{ ve firme? (1=nizka,

3=stiedni, S=nejvysi) Q 2 ( g B

CAST 8: Firemni kultura

1. M4 firma definovéany své hodnoty? ANO @

2. Jsou o nich zaméstnanci informovani? ANO @




PRILOHA P III: POPISY A SPECIFIKACE PRACOVNICH MIST
V ADMINISTRATIVNI A VYROBNI CASTI PODNIKU



r wr

Popis a specifikace pracovniho mista v administrativni ¢asti podniku:

Pracovni misto: ptipravar vyroby — tvorba cenovych nabidek

Charakteristika prace: Prace vyzaduje znalosti v oblasti elektrotechniky, dobrou orientaci
v elektromaterialech vyrobcil piisobicich na ¢eském trhu, znalost postupu piipravy vyroby
rozvadécu a vSech fazi jeho vyroby. Vyzaduje vSeobecnou znalost prace s pocitaci a dob-
rou znalost programu Autocad. Prace se vyznacuje kontaktem se zakazniky, s projektanty,
s dodavateli materidlu, vyZzaduje tedy schopnost jednat s lidmi. Pozice zahrnuje praci

v administrativni ¢asti podniku.

Povinnosti: Vytvati cenové nabidky rozvadéct dle obdrzenych dokument (vykresova
dokumentace ¢i soupis materialu), poptava material u vyrobct (prodejct) elektromateridlu,
vytvofené nabidky zavadi do firemni evidence, odesild nabidky zékaznikiim, sleduje vy-
hodnoceni nabidky ze strany zakaznika, komunikuje s nim, popiipad¢€ s projektanty a do-

davateli materialu.

Zodpovednost: Odpovida za spravné cenové ohodnoceni rozvadéct dle firemnich podkla-

dii, za komunikaci s konkrétnimi zakazniky, za fadnou evidenci nabidek.
Vybaveni: pocita€, mobilni telefon, knihovna katalogii vyrobct elektromateridlu.
Bezprostredne nadrizena funkce: Zastupce jednatele spolecnosti

Vztah k ostatnim pracovnim mistiim: Konzultuje cenové nabidky (poptipadé vybér patiic-

ného materialu) s pfisluSnym nadiizenym pracovnikem.

Pracovni podminky: Stalé pracovni prostfedi v hlavni kancelafi spolecnosti, staly rezim

pracovniho dne, obCasna prace prescas.

Rizika: Rizika spojena se soustavnou praci na pocitaci s minimalni fyzickou namahou.
Vzdelani: SttedoSkolské vzdélani v oboru elektrotechniky.

Pozadovana praxe: Minimalné€ absolvent stfedni Skoly bez praxe.

Dusevni pozadavky a charakteristiky osobnosti: Schopnost neustale si osvojovat poznatky
v oblasti elektromaterialii, neustale sledovat vyvoj cenové tirovné elektromaterialii na trhu,

pfijemné vystupovani, schopnost vyjednavat.
Fyzické poZadavky prdce: Prace bez fyzické namahy pievazné v sedé.

Zvlastni pozadavky: Nejsou.



Popis a specifikace pracovniho mista ve vyrobni ¢asti podniku:

Pracovni misto: elektromontér

Charakteristika prace: Prace vyzaduje rozsahlé znalosti v oboru elektrotechniky, zejména
znalost vyroby a montaze elektrickych rozvadécl. Pozice zahrnuje praci v tseku elektro

dilny.

Povinnosti: Podle technické dokumentace vyroba elektrickych rozvadéct, vybér vhodného
materidlu a pfistroji pro konkrétni rozvadéc, vytvareni montaznich ramt, osazeni elektric-
kymi pfistroji (jistiCe, stykace), popis jednotlivych pfistroji dle dokumentace, zkompleto-
vani rozvadéce, elektrické a mechanické odzkouSeni. Vystupni kontrola vSech vyrobenych

rozvadéci. Montaz elektrickych rozvadéci a elektrickych instalaci na stavbach.

Zodpovednost: Odpoveédnost za elektrickou a mechanickou funkénost rozvadéce a bezpec-

nost celého rozvadéce, odpovédnost za vystupni kontrolu vSech vyrobenych rozvadecu.

Vybaveni: Sada dilenského naradi, elektrickd zkousecka, akumulatorovy Sroubovak, vrtac-

ka, montazni stil s zidli.
Bezprostredne nadrizena funkce: Zastupce jednatele spolecnosti.

Vztah k ostatnim pracovnim mistium: Pfijima technické dokumentace od administrativnich
pracovnikil, konzultuje s ostatnimi pracovniky a s nadfizenymi problémy vzniklé pii vyro-

be rozvadécu, kontroluje provedenou praci ostatnich zaméstnanct v iseku vyroby.

Pracovni podminky: Stalé pracovni prostfedi ve vyrobni diln€, obcasny hluk stroji, staly

rezim pracovniho dne, obCasna prace piescas, obCasné externi montazni prace.

Rizika: Nebezpeci urazu elektrickym proudem pfti zkouseni (kontrole) rozvadécii, moznost

urazu pii praci s dilenskym naradim.
Vzdelani: Vyulni list v oboru elektromontér, zkouska z vyhlasky 50.
Pozadovana praxe: 5 let praxe ve vyrob¢ rozvadéecu.

Dusevni pozadavky a charakteristiky osobnosti: Schopnost osvojovat si technické znalosti,
schopnost komunikace s ostatnimi pracovniky ve vSech usecich podniku, schopnost rela-

tivné planovat a fidit svou praci.
Fyzické poZadavky prace: Nenaro¢na fyzicka prace stiidavé v sed¢ a ve stoje.

Zvlastni pozadavky: Nejsou.



PIV: OSOBNI DOTAZNIK PRO UCHAZECE O VOLNOU
PRACOVNI POZICI VE SPOLECNOSTI ELEKTROTREND



OSOBNI DOTAZNIK PRO UCHAZECE O VOLNE PRACOVNI MISTO VE
SOLECNOSTI ELEKTROTREND

Jméno:

Pfijmeni:

Pozice, o kterou se uchazite:

Jak byste popsal(a) VasSe silné stranky?

Jak byste popsal(a) VaSe slabé stranky?

Jak byste popsal(a) VaSe charakterové vlastnosti?

Jaké jsou VaSe zajmy ¢i zaliby?

Co vite o spole¢nosti Elektrotrend s.r.o?

Jaké mate informace o pracovni pozici o kterou se uchazite?

Jak si predstavujete svou praci ve spole¢nosti Elektrotrend s.r.o.?

Jaké mate predstavy o platebnim ohodnoceni ve spole¢nosti Elektrotrend s.r.o.?

Co konkrétné obsahovala Vase pracovni naplii v minulém zaméstnani?

Pro¢ by spole¢nost méla upiednostnit ve vybéru uchazecii na tuto pracovni pozici
pravé Vas?




PRILOHA PV: FORMULAR HODNOCENI VYKONU
ZAMESTNANCE A PRIKLAD VYHODNOCENI PRACOVNIHO
VYKONU



FORMULAR HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Jméno a pfijmeni zaméstnance:

Pracovni pozice:

Datum hodnoceni:

1. PInéni norem (pInéni stanovenych ukoli)

Neplni normy, neplni stanovené tikoly

Neobstoji vzdy pfi plnéni norem, stanovenych tkola

Splituje pracovni normu pfimérene pozadavkiim

Obcas plni praci nad stanovenou normu

Vzdy odvadi praci vysoce nad stanovenou normu
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2. Znalost prace

Nedostatecna znalost vykondvané prace

Znalost pouze nékterych fazi vykonavané prace

Primérna znalost vykondvané prace — pii slozitych tkolech obcasné neznalost

Zcela zna veskeré potiebné Cinnosti a faze vyroby

Nadprimérné znalosti ve vykondvané praci

N[N —

3. PInéni uikolii véas a s pfipadnou rezervou na opravy

Nezvlada plnit stanovené ukoly vcas

Neékdy potiebuje vice Casu na splnéni ukolu

Ukoly zvladé plnit véas - primérné pracovni tempo

Ukoly zvlada plnit vzdy véas, obéas s potiebnou rezervou

Ukoly vzdy zvlada véas s potiebnou rezervou
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4. Odpovédnost za vykonanou praci

Nepiebird zodpovédnost za vykonanou praci, snaha ptrevést odpovédnost na
ostatni zam¢stnance

—_—

Obcas neciti odpoveédnost za svou vykonanou praci a zptisobené chyby

Za svou praci odpovida priméten¢ pozadavkliim

Citi plnou odpovédnost za svou praci

Velmi odpovédny, nikdy se nevyhybé odpovédnosti

N =W

5. Samostatnost

Neni vitbec samostatny, vzdy vyzaduje asistenci ostatnich pracovnikii ¢i na-
diizené¢ho

VéEtsinou nezvlada byt samostatny

Je ptfiméiené samostatny, obcas pii slozitych ukolech vyzaduje asistenci ostat-
nich pracovnikt ¢i nadfizeného

PIn¢ samostatny, vyjimecné vyzaduje asistenci

Vzdy plné samostatny, nikdy nepotiebuje asistenci
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6. Dodrzovani pracovni doby

Opakovan¢ nedodrzuje pracovni dobu i po upozornéni vedoucim ¢i ma mnoho
neomluvenych absenci

Obcasné pozdni ptichody, obfasna nedochvilnost

Obvykle dodrzuje pracovni dobu

Dodrzuje pracovni dobu pfimétené pozadavkiim

Vzdy naprosto ptesné dodrzuje pracovni dobu a vzdy je pfitomen
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Tuéné vyznacené bodové hodnoty slouzi jako zvolené hodnoty pro uvedeny ptiklad vy-

hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance.

PRIKLAD VYHODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU ZAMESTNANCE

Oblast hodnoceni Bodové ohodnoceni
1 2 3 4 5

1. PInéni norem

2. Znalost prace

3. PInéni ukoltl vcas a s piipadnou rezervou
na opravy

4. Odpovédnost za vykonanou praci

5. Samostatnost

6. Dodrzovani pracovni doby




