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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se zabyva persondlnim auditem ve vybrané malé spole¢nosti Mercury Star
s.r.o. Teoreticka Cast charakterizuje zakladni pojmy tykajici se fizeni lidskych zdrojt, per-
sonalnich ¢innosti a personalniho auditu. V praktické ¢asti je nejprve predstavena spolecnost
Mercury Star s.r.0. ve které byl persondlni audit aplikovan. Bylo zde provedeno dotaznikové
Setfeni, které analyzovalo soucasnou situaci. Toto dotaznikové Setfeni bylo doplnéno o tele-
fonicky rozhovor s asistentkou jednatele a dotaznikovym Setfenim spokojenosti zamést-
nancu. Z vyhodnocenych podkladi bylo zjisténo, ze spole¢nost dosdhla stfedni trovné fizeni
lidskych zdrojt. Vysledek dotaznikd spokojenosti zaméstnancti dopadl velmi dobfte a potvr-
dil vysledky analyzy soucasné situace personalniho fizeni. Na zavér byly v jednotlivych ob-

lastech navrzeny doporuceni pro zvyseni Grovné fizeni lidskych zdrojt.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdrojl, personalni audit, hodnoceni, spokojenost zamést-

nancu, personalni ¢innost, dotaznikové Setieni.

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the personnel audit in a chosen small organization Mercury
star s.r.0. In the theoretical part characterizes the basic terms related to of human re-
sources, management, and HR practices. The practical part HR audit introduce the organi-
zation Mercury star s.r.o. where the HR audit was done. A questionnaire was done to analyze
the current situation. This survey was also completed with the phone call interview with a
assistant of manager and a survey of employee satisfaction. It was found that the company
achieves the medium level of human resources management. The result of employee satis-
faction was very good and confirm the results from the current situation of HR audit. In the
conclusion, the recommendations are proposed in each area to increase the level of human

resource management.

Keywords: Human resources management, personnel audit, evaluation, employee satisfac-

tion, personnel activity, survey.
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UvVOoD

Personalni audit, je v soucasné dob¢, kdy neustale roste vyznam lidskych zdroji, velmi ak-
tudlnim tématem. Lidské zdroje nyni predstavuji jeden z nejvyznamnéjSich faktort, které
spole¢nost vlastni. Kvalitni lidské zdroje mohou pfedstavovat rozdil mezi tispé$nou a net-

spesnou spolecnosti bez ohledu na velikosti a plisobnost spole¢nosti.

Tento fakt motivuje spolecnosti, napfi¢ riznymi odvétvimi, o zajem provedeni personalniho
auditu. Nebot’ prave persondlni audit je zplisob, jak zhodnotit aktualni stav lidskych zdroji

a najit cestu pro zlepseni.

»Personalni audit” je ovSem Siroky pojem, ktery lze chapat rozdilné. Z toho divodu také
muzeme naleznout mnoho zptsobu, jak tento audit provézt. Jednotlivé spole¢nosti na trhu,
zabyvajici se touto problematikou, mohou nabizet zcela odlisSené metody a postupy prove-
deni personalniho auditu. Vyhodou pro spole¢nosti planujici podstoupit tento audit je moz-
nost vybéri oblasti, na které se chce zaméfit a také zvoleni hloubky, do jaké chce persondlni

audit provézt.

Bakalatrské prace je vyhotovena pro spolecnost Mercury Star s.r.0., kterd poskytla veskeré
potiebné podklady pro provedeni personalniho auditu. Hlavnim cilem bakalatské prace je
navrhnout na zkladé vysledki z personalniho auditu doporugeni a navrhy pro zlepseni RLZ

v dané organizaci.

Jako prvni je vénovana pozornost teoretické ¢asti, kde jsou objasnény zdkladni pojmy
a oblasti tykajici se persondlniho auditu, fizeni lidskych zdrojl a personalnich ¢innosti, které

souvisi s malou spole¢nosti.

Na zaklad€ poznatku z teoretické ¢asti je vyhotovena ¢ast prakticka. V této Casti je predsta-
vena spole¢nost Mercury Star s.r.0., ve které je poté provedena analyza soucasného stavu
personalniho fizeni pomoci dotaznikového Setfeni a telefonického rozhovoru s asistentkou
jednatele. Pro docileni presnéjSiho a objektivnéjSiho vysledku, byla také provedena analyza
spokojenosti zaméstnancli. Tato analyza byla provedena pomoci anonymniho dotazniko-
vého Setteni. Po zhodnoceni aktudlniho stavu fizeni lidskych zdrojl, nasledu;ji, s pfihlédnu-
tim na vysledek z analyzy spokojenosti zaméstnancti, doporuceni a ndvrhy na zvySeni sta-

vajici urovné RLZ.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Bakalatska prace pojednava o personalnim auditu se zamétenim na mensi spolecnost.
Primarni cil této prace je:

- Zpracovani literarnich poznatki na téma personalni audit.
Sekundarnimi cili této prace jsou:

- Analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti.

- Néavrh doporuceni pro zvyseni urovné fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti

Pro splnéni jednotlivych cilt, prace vyuziva reserSe tisténych i elektronickych knih a mate-
ridlu zameétujicich se na danou problematiku. Analyzuje jednotlivé prvky a body dané téma-

tiky. Z téchto vypracovanych informaci poté Cerpé v praktické ¢asti.

Prakticka cast této bakalaiské prace se zabyva analyzou soucasného stavu fizeni lidskych
zdroju a hodnoti jeji uroven. Analyza byla provedena dotaznikovym Setienim, ktery je roz-
délen do 8 oblasti, které se skladaji celkem ze 113 otazek. Toto dotaznikové Setfeni bylo
doplnéno o telefonicky rozhovor s asistentkou jednatele a dotazniky spokojenosti zamést-
nancti. V posledni &asti se prace vénuje navrhiim a doporuéenim pro zvyseni urovné RLZ,

které vychazeji z vysledkt personalniho auditu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKE ZDROJE

Pted vice nez tfemi desetiletimi se misto oznaceni lidi jako ,,personédlu* zacalo pouzivat
oznacenti ,,lidské zdroje*, jakoz to nezbytny faktor podnikdni. Dnes se o lidskych zdrojich
uvazuje jako o socialnim potencialu organizace, ktery je schopen naplnit a dosadhnout poza-
dovanych cili podniku. Mimo jiné také rozvijet sama sebe pro zvladnuti budoucich naroc-

n¢jSich a ambicidznéjSich ukolu. (Bldha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 10).

Jiz v priib¢hu 50. a 60. let se v zahranici zacala formovat nova koncepce personalni prace, a
to fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdrojt se postupné zacalo stavat jednou z nejdtile-

vvvvvv

nejvice dilezity vstup, ktery organizace ma. (Koubek, 2001 s. 16)

1.1 Rysy lidskych zdroji

Bléha, Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 11) uvadéji, ze exkluzivita lidskych zdrojl ve srov-
nani se zdroji materidlné-technickych, ptfirodnimi, informa¢nimi apod., je schopnost lid-

skych zdrojt:

- Uvédomovat si a vyvozovat disledky z situaci, ve kterych se lidé nachazeji.

- Rozpoznat silné a slabé stranky organizacnich procesii. Nalézt jejich pivod, diky
¢emuz jsou schopni ovlivnit potencionalni disledky.

- Pomoci svych nabytych zkuSenosti a poznatkl vykonavat odborné a kreativni tkoly.

- Dosahovat firemnich cild, pfipadné pfinaset i obéti, pii snaze jejich dosazeni.

- Vézt k ¢inorodosti své kolegy a ovliviiovat jejich vyuZzivani pfi dosahovani podniko-
vych cila.

- Zakrocit pfi neobvyklé situaci a zabranit moZnym ztratam.

- Spojit se v krizové situaci a pracovat jako celek pro jeji vyfeseni.

hafe ovladatelnym zdrojem. A to zejména v piipadech, kdy jsou zaméstnanci nespokojent,
haji své zajmy pied z4jmy podniku, neradi se podfizuji, chybuji a v nékterych piipadech 1

selhavaji.
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Uspé$nost organizaci, napii¢ viemi odvétvimi, zavisi na mnoha riznych faktorech. Mezi
hlavni patii naptiklad technické vybaveni, dostupnost zdrojl surovin, finanéni zdroje, know-
how a mnoho dalSich. Nejvice diillezitym faktorem jsou vSak lidé. Tento mnohdy chybné
opomijeny faktor se vsoucasném prostiedi stdva velmi casto klicem uspéchu

a pridan¢ hodnoty v dané organizaci. (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 10)

Tato skutecnost byla znama i1 Bat'ovi, ktery pronesl pro Lidové noviny (Pate¢ni magazin
deniku Lidové noviny 6. 2. 2004, €. 6, str. 7): ,,...za upiné nejvetsi zraneni nasi batovské

organizace povazuji ztratu Batovy Skoly prace, kterou za valky zrusili.*

Armstrong (2007 s. 25) definuje tizeni lidskych zdroja jako: ,,strategicky a logicky promys-
leny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi kteri v organizaci pracuji

a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.”

Dle Koubka (2001, s. 16) si v této nové koncepci fizeni lidskych zdroji mizeme v§imnout,
ze se odliSuje od ,.klasického* personalniho fizeni v n€kolika rysech, a to zejména v nasle-

dujicich tfech:

- Personalni prace a pravomoci zacinaji ptebirat vedouci pracovnici vSech urovni
a personalni oddil za¢ina tvofit spiSe poradenskou, metodologickou, koncep¢ni, or-
ganiza¢ni a kontrolni roli. Podstatnou vyhodou této koncepce je to, Ze vedouci pra-
covnici maji ke svym podfizenym daleko bliZze neZli odborni personalisté, diky
¢emuz mohou Iépe vyhodnocovat a analyzovat jednotlivé tymy i individudlni pra-
covniky.

- Rizeni lidskych zdroji se vice zamé&fuje na trh prace, socialni rozvoj pracovniki,
Zivotni prostfedi, populacni vyvoj apod.

- Vétsi soustfedénost na dlouhodobé nasledky vSech rozhodnuti v oblasti persondlniho

fizeni neboli tvorba strategie.

2.1 Cile fizeni lidskych zdroji

Hlavni cil tizeni lidskych zdrojt je zarucit vykonnou spole¢nost s neustalym dlouhodobym
rustem vykonnosti. Tento cil Ize zajistit pouze, pokud spolecnost bude neustale zdokonalo-
vat vyuzivani vSech zdroji (finan¢nich, informacénich, materidlnich, lidskych), které je po-

tteba shromazdit, propojit a vyuzit. JelikoZ lidské zdroje maji ptimy dopad a vliv na zdroje
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finan¢ni, informacni a materialni, je to velmi u¢inny zptisob komplexniho zlepseni. Viz ob-

razek nize. (Koubek, 2001 s. 17)

RLZ slouzi k vykonnosti organizace

JAK?

Zvysenim produktivity a zlepSenim vyuziti

v v v v
Lidskych Informacnich Materialnich Finanénich
zdrojti zdroju zdrojti zdrojti

A 4 T

Rizeni lidskych zdrojt

Obrazek 1 Rizeni lidskych zdrojt (Koubek 2007, s. 17)

2.2 Dlouhodobé (strategické) Fizeni lidskych zdroju.

Slovo strategie je ptivodné Reckého ptivodu a znamenalo schopnost velet vojsku. V dnesnim
svéte se strategii (podniku) vyjadiuje dlouhodoby plan nebo cil, kterého chce podnik dosah-

nout a kam chce podnik sméfovat.

Strategické fizeni je neopomenutelnou soucasti strategie lidskych zdroji ve spole¢nosti.
Z procesu strategického fizeni se utvari rozhodnuti, které urci oblast pro vytvoreni strategie
lidskych zdroju. Strategii spole¢nosti miizeme popsat jako vycet cild, kterych se snazi vlast-
nici, pfipadné vrcholovy management dosadhnout. Mezi tyto cile mize pattit zvysSeni produk-
tivity, udrzeni a zvySeni konkurenceschopnosti, riist spole¢nosti apod. (Blaha, Mateiciuc a

Kanakova, 2005 s. 79)

Velmi podobné tvrzeni miizeme nalézt také u Koubka (2001 s.24), ktery definuje strategické
tizeni jako ,konkrétni aktiva, konkrétni usili, smerujici k dosazeni cilii obsazenych

v persondlni strategii*.
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Jak uvadi Koubek (2001 s. 24) Strategické fizeni spolecnosti musi mit stanoveno nasledujici:
- Jaky je udé€l a jakou tilohu chce spole¢nost mit na trhu?

- Které jsou pozitivni, ¢i negativni externi hrozby firmy?

- Které ma organizace slabé a silné stranky?

- Kter¢ jsou hlavni ukoly, jez spole¢nost chce dosdhnout?

- Pomoci ¢eho, chce téchto ukolu dosahnout?

V téchto otdzkach je nepiimo vyjadiena problematika lidskych zdrojt. Proto, abychom na
tyto otdzky dokazali odpovédéet, musime lidské zdroje brat v tivahu. Pravé lidské zdroje ur-
¢uji filozofii, id€l a funkci spole¢nosti na trhu. Z téchto otazek vyplyvaji také dalsi otazky,

které strategické fizeni lidskych zdroj musi fesit:

- Jaké by méla byt harmonie mezi pracovnimi pozicemi a zamé&stnanci na téchto pozi-
cich?

- Jak velka uroven harmonie mezi pracovnimi pozicemi a zaméstnanci na téchto pozi-
cich je nyni dosazena? A jak velka je mira produktivity prace a spokojenosti zamést-
nanct z této trovné harmonie vychéazejici?

- Co je potfeba ud¢lat, aby bylo z nynéjsi trovné harmonie mezi pracovnimi pozicemi

a zameéstnanci dosazeno pozadované vyssi urovni harmonie?

Koubek (2001 s. 25) také popisuje, Ze tyto otazky se daji dale konkretizovat a rozvijet. Aby
byly odpovédi na tyto otazky piesnéjsi, musi se dbat nejen na vnitini podminky spolecnosti,
ale zejména na podminky vné&j$i. Vnéjs$i podminky stanovuji meze, kterych se musi strate-

gické uvahy drzet.
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3 PERSONALNI CINNOSTI V MALE SPOLECNOSTI

rsonalni ¢innost v mensSich spolecnostech se vyrazné 1isi od spolecnosti stiednich a vel-
Pe Ini ¢innost v mensich spole tech se né lisi od spole ti stfednich a vel
ych. A to zejména v tom, ze mensi spolecnosti nemivaji zaméstnance, ktery se vénuje pouz
kych. At ména v tom, Ze mensi spole tine éstnance, kt e vénuje e
personalistice, nebot’ by byl vétSinu ¢asu nevyuzity. Tuto ¢ast zastdva manazer/jednatel/ma-
jitel, pro kterého to je ,,pouze* jedna z jeho pracovnich povinnosti. Dalsi rozdil je napiiklad
ten, ze v mensSich spole¢nostech ma zminény manazer blizsi piistup ke vSem zaméstnanctim,
tudiz se da fict, ze metoda personalniho auditu popsand v bodu 3.3.3 pozorovani, probiha

takika neustale.

Pokud spole¢nosti nechtéji, nebo nemaji moznost zatizit touto povinnosti nékoho ze svych
internich pracovnikll, maji moznost vyuzit externich firem, které mohou poskytnout profe-

sionalniho personalni sluzby.

V této kapitole jsou popsany zékladni persondlni ¢innosti v malé firmé a to sice, pfijimani
novych zaméstnanctli, motivace a rozvoj zaméstnancti, hodnoceni zaméstnancii, odménovani

zaméstnancu a propousténi zameéstnanct.

3.1 Prijimani novych zaméstnancu

Diive, nez zaméstnavatel za¢ne hledat novou posilu do tymu, by si m¢l polozit otazku

,opravdu potebujeme ve firmé€ nového zaméstnance?*

Zameéstnavatel mize misto ndboru zaméstnance naptiklad nakoupit nové lepsi stroje, které
usnadni praci stalym zaméstnancum. Zvysit kvalifikaci zaméstnanctim. V ptipadé, ze se
jedna o vykyv (sezonni, nebo i mimotadné), 1ze to fesit formou piescasi. Dalsi varianty
mohou byt zaptjeni zaméstnanci externimi firmami nebo pfijmuti pracovniku na dohodu

o provedeni prace/ pracovni ¢innosti. (Blaha, Mateiciuc a Kanédkova, 2005, s. 112)

3.1.1 Nabidka prace

Pokud odpovéd’ na otazku, zda potieba nového zaméstnance, zni ano, je potieba provézt
analyzu prace. Analyza prace sebou nese dalsi otdzky a to: (Blaha, Mateiciuc a Kanakova,

2005, s. 112)

.V ¢em bude spocivat prace nového zaméstnance? “

-, Jaké budou jeho povinnosti a za co bude odpovédny?

Z odpovédi na tyto otazky mlze zamé&stnavatel sestavit nabidku prace, kterd by méla obsa-

hovat: (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 113)
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- Nazev pracovni pozice.

- Formalni obsah (datum, misto vykonavani prace ...)
- Co bude prace obnaset.

- Co spolecnost pozaduje po kandidatovi.

- Dodate¢né informace jako nabizené benefity apod.

Po sestaveni nabidky prace, kterd musi obsahovat veskeré¢ dulezité informace pro uchazece,
je nutno zvolit kde bude nabidka prace k nalezeni. MoZnosti jsou pracovni ufad, internetova
inzerce, radiové stanice, vlastni webova stranka, socialni sit¢ apod. (Blaha, Mateiciuc a

Kanakova, 2005, s. 120)

3.1.2 Vybér zaméstnance

Vybér zaméstnance probiha v nékolika fazich. Prvni fazi je porovnani strukturovanych Zi-
votopisu, které uchazeci o pozici zaslali. Z téchto Zivotopisu musi personalista/manazer vy-
brat vhodné kandidaty, kteti budou pozvani na pracovni pohovor. Béhem pracovniho poho-
voru muze zaméstnavatel uchazec¢i dat fadu riznych testli. Naptiklad védomostni test, test
osobnosti apod. Personalista/manazer miiZze uchazeci také dat tikol ke zpracovani, ktery od-
hali, zda je pro svou potencialni praci vhodny (naptiklad uchazeci o pozici piekladatele miize
Covy predstavy o dané pracovni pozici. Podstatné je zavedeni oboustranné oteviené diskuzi
o tom, jak si zaméstnavatel 1 uchazec¢ predstavuji dany pracovni pomér, jaka bude odmeéna,
podminky, vyhlidky do budoucna apod. Pokud se obé strany dohodnou ke své spokojenosti,
muze personalista/manazer pfistoupit k dalSimu kroku, a to pfijmuti uchazece a jeho adap-

taci. (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 128)

3.1.3 Adaptace zaméstnance

Po podepsani pracovni smlouvy a dohod¢ data nastupu je dilezité nového zaméstnance se-
znamit se spole¢nosti. Personalista/manaZer by mél zajistit, aby byl novy uchaze¢ patticné
seznamen a piivitan tak, aby citil ,,psychickou pohodu®. U¢inna metoda je dat novému za-
méstnanci patrona, ktery nového ¢lena zasvéti do firemnich zvyklosti a pomiize mu s adap-

taci. (Sikyf, 2014, 5.108)
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3.2 Motivace a rozvoj zaméstnancu

Dle Urbana (2007, s. 22) je mnoho faktort, které ovlivituji pracovni motivaci zaméstnance.
Motivace zaméstnance Uzce souvisi s pracovnimi vysledky, usilim nebo i odpovédnosti.
Tyto faktory mohou mit jak pozitivni, tak negativni vliv na motivaci zaméstnance, zavisi na

tom, zda uspokojuji nebo naopak brani pracovnikovym osobnim a individudlnim potfebam.

Tyto potieby maji hierarchickou povahu. To znamena, ze potieby zaméstnance jsou uspo-
kojovany postupné, dle svého postaveni v hierarchii. Abych tato motivace byla Gspésna,
vzdy musi byt uspokojeny hierarchicky ,niz$i* potieby, pied potieby hierarchicky
,»VyS$§imi“. Maslow rozdéluje potieby do nésledujicich 5 skupin: (Krapp, c2005)

- Potieby fyziologické, které¢ zajistuji preziti zaméstnance, tedy mzda a prace.

- Potreby jistoty, které jsou uspokojeny pracovnim prostiedim.

- Potfeby socialni, které jsou uspokojeny ptatelstvim na pracovisti.

- Potieby uznani neboli potieby vlastniho ega, kdy zaméstnanec je rad pochvalen
ostatnimi spolupracovniky, ¢i vedenim.

- Potreby seberealizace, které jsou uspokojeny, pokud ma zaméstnanec moznost se

rozvijet a vyuzit své unikéatni schopnosti. (Urban, 2017, s. 23)

Koubek (2007, s. 59) popisuje, Ze nejlepSim motivatorem je prace, ktera zaméstnance bavi.
Zameéstnanci, ktefi povazuji svou pozici za diilezitou, bavi je a jsou v praci $t'astni, jsou také

vysoce motivovani k tomu svou praci vykonavat co nejlépe.

Herzbergova dvou faktorové teorie motivace podotykad, Ze spokojenost a nespokojenost nej-
sou protiklady, ale dva rizné stavy, nezavislé na sob&. Zaméstnance miize uspokojovat a
motivovat urCitd ¢ast jeho prace, ale zaroven néco jiného mtize ve stejnou chvili zaméstnance
demotivovat. Herzberg nazyva faktory spokojenosti jako motivatory a faktory, které 1ze po-
vazovat za faktory nespokojenosti jako hygienické faktory. Podrobnéji v tabulce 1. dvou

faktorova teorie motivace. (Koubek 2007, s. 59)
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Motivatory Hygienické faktory
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutrélni stav (zadna
- : — koj t
Uspéch Podnikova politika a nespokojenost)
Uznani sprava
A .
Prace sama Dozor
Odpovédnost Vztahy s nadfizenymi
PovySeni Vztahy s kolegy
Moznost osobniho ristu Vztahy s podiizenymi
Mzda/Plat
Pracovni podminky
Jistota prace v
s wr1a Osobni zivot
Neutralni stav (zadna
spokojenost) Nespokojenost
Neptitomnost Neptitomnost

Tabulka 1 Dvou faktorova teorie motivace (Koubek 2007, s.60)

3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Nejvice opravnéna osoba, pro hodnoceni zaméstnance je vZdy jeho pfimy nadfizeny, ktery

také vede pravidelné hodnotici rozhovory. Zaméstnanci piijimaji hodnoceni od pfimého nad-

tizeného 1épe nez od o stupen vysSiho nadiizeného. O stupenn vyssi nadfizeny taky mulze

provadét hodnoceni, coz sebou nese nékolik vyhod, jako naptiklad vySsi autorita, neponiceni

vztahu mezi pracovnikem a pfimym nadfizenym pfi Zadosti o povySeni, nebo zvySeni mzdy

apod. (Koubek 2007, s. 2016)

Hodnoceni zaméstnancii 1ze provadét na zakladé mnoha podkladii, naptiklad:

Na zakladé splnénych cilt

- Podle plnéni norem

- Dle mési¢niho obratu (obchodnici, projektovi manazeti)

- Podle fungovani pracovisté

- Spoluprace s ostatnim

- Podle udé€lané prace ,,navic*

Vysledné hodnoceni, by mélo byt poskytnuto zaméstnanci, jelikoz se muze jednat o jeden

z motivacnich faktoru.
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3.4 Odmény

vvvvvv

meéni a je ji vénovana stale velka pozornost. Odménovani by mélo byt zahrnuto v strategii
firmy a mélo by byt sestaveno tak, aby se jednalo o velky motivacni prvek pro zaméstnance.

(Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 157)

Pod slovem odmeéna si Casto lidé piedstavi penize, které tvofi jen urcitou ¢ast odmén. Od-
mény mohou byt i ve formé volna, moznost vzdélani, kariérni riist, pracovni cesty, poukazek

apod. (Blédha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 158)

Blaha Mateicuc a Kanakova (2005, s. 158) popisuji, ze odménovani Ize rozdélit na hmotné
a nehmotné, formalni a neformélni. Formalni nehmotné mtize byt napiiklad oficidlni uznani
od vedeni. Neformalni nehmotné potom napiiklad respekt ziskany u spolupracovniki a ve-

deni.

3.5 Propousténi zaméstnanci

Propousténi zaméstnance je pro personalistu vzdy naroénym a neptijemnym ukolem, u kte-
rého musi dbat na ustanoveni zakoniku prace. Propousténi zaméstnance mtize byt z mnoha
divodu. Naptiklad, Ze zamé&stnanec neodvadi dostatecné svou praci, nechova se dle pravidel,
nebo také pii piebyte¢nych kapacitdch spolecnosti. V piipade€, Ze se jedna o prvni piipad,
kdy zaméstnanec je uvolnén pro své chovani, je vhodné, aby se personalista zaméfil a ana-
lyzoval pfi¢iny tohoto chovani a zamezil, aby tyto pfi¢iny postihly 1 ostatni zaméstnance.
Pokud vs$ak je zaméstnanec uvolnén z organiza¢niho diivodu, je vhodné, aby na to byl v€asné
upozornén. Vedeni by se v takovém piipadé mélo zaméstnanci snazit pomoc, zejména pokud
se jedna o star§tho zaméstnance, ktery pracoval pro spole¢nost jiZ mnoho let, obzvlasté na
niz$ich pozicich. Vedeni by mélo nabidnout pomoc se sestavenim zivotopisti a radami, jak
se chovat na pohovoru pro nové zaméstnani. Pokud zaméstnanec odvadél dobrou préci, je
vhodné, aby zaméstnavatel zavolal novému potencionadlnimu zaméstnavateli s referenci na
uchazece o praci. Pokud se jednd o masivni propousténi, miZze spolecnost vypsat seznam
volnych pracovnich pozic v okoli. Timto usnadni hledani propusténym zaméstnancim a vy-
tvofi psychickou podporu a pohodu tim, ze je dostatek pracovnich mist. Tato ¢innost se na-

zyva ,,outplacement®. (Bldha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 129)
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4 PERSONALNI AUDIT

Audit (z lat. Auditus neboli slySeni), se definuje jako: ,,prezkoumani urcitych cinnosti, in-
formaci a dat s cilem proveérit jejich platnost a spolehlivost. Vysledkem auditu je auditorska
zprava. Audit vzdy provadi nezavisla a kvalifikovana osoba, kterd se nazyva auditor. * (Per-

sonalni audit)

Na rozdil od auditu, personalni audit nemé jasné¢ danou definici. Ize vSak fici, Ze personalni

audit nezaujaté a objektivné hodnoti uroven lidskych zdroji v dané organizaci.

Personalni audit je jednou z mnoha ¢asto vyuzivanych nastrojii pro posouzeni stupné perso-
nalniho fizeni v podniku, ktery napomaha ziskat informace a podklady pro efektivnéjsi vy-
uzivani v soucasné dobé velmi cenného faktoru lidskych zdroji. V rozvinuté trzni ekono-
mice je kvalitni pracovnik jeden z nejvice vyznamnych zdroji kapitdlu a faktorit pfimo
ovlivitujicich rozvoj a uspéch firmy. A to bez ohledu na zaméteni ¢i trh plisobnosti spolec-

nosti. (Personalni audit)

Blaha, Mateiciuc, a Kandkova (2005, s. 248) definuji audit fizeni lidskych zdroji jako jednu
z metod ,,naslechu’ veskerym vyznamnym strankam a okolnostem ftizeni lidskych zdrojt ve
spolec¢nosti, jimiz je tento pokrocily ptistup k lidskym zdrojim a vyvoji lidskych schopnosti

vyrazng ovlivnén.

Na personalni audit l1ze nahliZet jako na jednorazovou analyzu lidskych zdrojii v organizaci,
ktera by vSak méla byt provadéna pravidelné, nebot” vystupem této analyzy je objektivni,
nezavislé posouzeni a prezkoumani aktualniho stavu efektivnosti celé organizace, ale takeé
dil¢ich pracovist’, tymu ¢i jednotlivct. Vysledkem této analyzy by mély byt navrhy a dopo-

ruceni krokt, vedoucich k rozvoji osob. (Persondlni audit)

Pfi auditu personalnich ¢innosti se analyzuji dané metody, néstroje, zptsobilost a vykonnost
personalniho fizeni. Jedna se o prostfedek pro zvySeni vykonnosti persondlniho ma-

nagementu. (Dvotakova, 2007, s.86)

Dobfe aplikované vysledky personalniho auditu by mély firmé také zvysit konkurenceschop-
nost. Personalni audit rozhodné nema vézt k propousténi zaméstnancii, jak je dlouhodobé
zakofenénym zvykem, ale k odhaleni skrytych rezerv a odkryti cesty k zdokonaleni organi-
zace. Miizeme také fict, Ze se jedna o odrazovy miustek pro vytvaieni a planovani zmén ¢i

realizaci novych vizi a strategii v organizaci. (Smidova)
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Personalni audit mizeme rozdélit do dvou sméra (Urban)

- Audit personalnich ¢innosti (audit fizeni lidskych zdrojt)
- Audit zaméstnancti (v piipadé, Ze je tvofen pro manazerské pozice, tak se nazyva

manazersky audit).

Pti auditu personalnich Cinnosti se analyzuji dané metody, nastroje, zptisobilost a vykonnost

personalniho fizeni. Jedna se o prostiedek pro zvyseni vykonnosti personalniho ma-

nagementu. (Urban)

Pfi auditu zaméstnanci (neboli manazerského auditu), se zamétujeme na piedpoklady zpt-

sobilosti a objeveni talentl dil¢ich osob. Jeho vystupem jsou navrhy na dals$i vyvoj osob

nebo navrhy na zménu manazerského tymu. (Urban)

Vystup tohoto zkoumani by mél zodpovédét otazku ,,jak si firma vede® v fizeni lidskych
zdroj, odhalit silné a slabé stranky, ale zejména urcit, jaky by mél byt postup, aby co nejvice
zhodnotila a rozvinula jeden z nejcennéjSich zdrojti, jimiz disponuje. Jednou z hlavnich vy-
hod personalniho auditu, v porovnani s mén¢ systematickymi zpisoby, je zpravidla moZnost
dospét k vysledkim, které maji diagnosticky charakter. Jinymi slovy moznost formulovat
jednoznaéné zavery a urcit smér, pro co nejefektivnéjsi zuzitkovani lidskych zdrojt a rozvoj
lidského potencidlu, jeZ je nepostradatelnou podminkou pro perspektivni rozvoj spolec¢nosti.

(Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 248)

Audit probiha dle Blahy, Mateiciuce, a Kanakové (2005, s. 248) podle nasledujicich Ctyt
krokt:

L. Shromazdéni — ziskani dat pomoci dotaznikového Setteni, rozhovoru apod.
II. Posouzeni — shrnuti dat dle navodu.
II1. Rozbor — urceni silnych a slabych stranek.

IV.  Néavrh — névrhy pro zvySeni stupné fizeni lidskych zdrojli ve spolecnosti.
Audit fizeni lidskych zdrojt je vhodnéjsi vyuzivat v menSich spole¢nostech, které nema;ji

personalni utvar.

Je zadouci, aby personélni audit byl provadén externi spole¢nosti, piipadné¢ osobou, ktera
neni nijak spjatd s analyzovanym subjektem/subjekty. V pifipad€ analyzy fizeni lidskych
zdrojii osobou s nezavislym pohledem na spole¢nost, jsou vysledky objektivnéjsi. Diky

tomu se Ize miizeme v extrémnich ptipadech vyvarovat i zcela §patnému vystupu. (Smidova)
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4.1 Cile personalniho auditu

Urban (Urban) urcuje jako zakladni cil personalniho auditu: ,,posoudit, nakolik schopnosti a
predpoklady osob, predevsim osob v Fidicich funkcich, prispivaji k plnéni vvkonovych a dal-
Sich cilu organizace a nevytvareji tak, at jiz z kratkodobého nebo dlouhodobéjsiho hlediska,

pro podnik persondlni rizika.*.

Urban (Urban) také poukazuje na to, ze cilii personalniho auditu mtze byt cela rfada. Pro
kazdou spolecnost nebo manazera mizou rizné cile predstavovat rozdilné hodnoty, nez pro

spole¢nost ¢i manazera druhého. MiiZe se jednat naptiklad o ziskani podkladu pro:

- Odhaleni klicovych osob s nevyuzitym potencidlem. Zde se mize jednat o nevhod-
nou motivaci zaméstnance, nevyuzitou kapacitu, nevhodny rozsah pracovnich po-
vinnosti, neudéleni dostate¢ného mnozstvi pravomoci, diky kterym by zaméstnanec
mohl ovlivnit celkovy vykon spole¢nosti apod.

- Zvyseni zpusobilosti osob, které ve spole¢nosti zastavaji klicové funkce. Tyto osoby
je vice nez vhodné dale rozvijet. Pokud spolecnost takto necini, jedné se o zésadni
chybu v fizeni lidskych zdroji a nevyuzivéani potenciélu.

- Odhaleni a zuzitkovani nadani n¢kterych pracovniki. Napiiklad zménou pozice.
Personélni audit miize byt také obohacen o pfezkoumani a zhodnoceni kariérového

potencialu vybranych zaméstnanct (zaméstnanci s know-how spolecnosti apod.).

Jako zakladni cil personalniho auditu miiZeme oznacdit nutnost zhodnoceni stavajici irovné

fizeni lidskych zdroju s ptihlédnutim na dlouhodobou strategii podniku.

Armstrong (2007, s. 30) uvadi, ze cile plnéni fizeni lidskych zdrojii by mély byt zejména
z oblasti efektivnosti organizace, fizeni lidského kapitélu, fizeni znalosti, fizeni odméenovani,
zamé&stnanecké vztahy, uspokojovani rozdilnych potieb a preklenovani propasti mezi rétori-

kou a realitou.

4.1.1 Efektivnost organizace

»Charakteristicke, zvlastni postupy v oblasti lidskych zdrojii vytvareji klicové schopnost,
které rozhoduji o tom, jak budou firmy konkurenceschopné®. (Cappelli a Crocker-Hefter,
1996 cit. Podle Armstrong, 2007, s. 30)

Rozsahl¢ vyzkumy potvrdily, ze tyto zvlastni postupy maji pfimy vliv na aspéch spolec-

nosti. Strategie fizeni lidskych zdroji by mélo napoméhat k zdokonaleni efektivnosti
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organizace, a to pomoci vylepSovani postupti v oblastech fizeni talenti, fizeni znalost apod.

Zkratka vytvotit ,,skvelé pracovisté™. (Armstrong, 2007, s. 30)

4.1.2 Rizeni lidského Kkapitalu

Lidsky kapital spolecnosti je tvofen veskerymi zaméstnanci, ktefi se aktivné podileji na jejim

uspéchu.

Bontis a kol., (1999) definoval lidsky kapital jako ,,kombinace inteligence, dovednosti a zku-
Senosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky,
které jsou schopny uceni se, zmeény, inovace a kreativniho usili, coz-je-li radné motivovan

za-bezpecuje dlouhodobé preziti organizace. “(Armstrong, 2007, s. 30)

Cilem fizeni lidského kapitalu je najit a udrzet kvalifikované zaméstnance, kteti budou loa-
jélni a neustale motivovani pro svou préaci. Toho miiZe spolecnost dosdhnout tim, ze se bude
snazit pfedvidat potieby svych pracovnikil. Spole¢nost by také méla vytvaret dostatek pfile-
zitosti k rozvoji svych stalych pracovnikil, ale také se podilet na vychové talentii. (Ar-

mstrong, 2007, s. 31)

4.1.3 Rizeni znalosti

Dal8im nemén¢ dulezitym cilem kazdé spole€nosti je snaha rozvijet znalosti z oblasti firem-
niho plsobeni. Scarborough a kol., definuji fizeni znalosti jako ,,jakykoliv proces nebo jakeé-
koliv postupy vytvareni, ziskavani, ovladani, sdileni a vyuzivani znalosti, at' uz jsou kdekoliv,
smeérujici ke zlepSovani uceni se a zlepSovani vykonu v organizacich® (Armstrong, 2007, s.

31)

4.1.4 Rizeni odménovani

Jelikoz je odména zasadni a nejvetsi motivator pro zaméstnance je dalezité, aby fizeni lid-
skych zdroji sestavilo dostate¢né sofistikované postupy, které zajisti ohodnoceni a odmény
spjaty s mnozstvim odvedené prace zaméstnance. V uvahu by také mélo byt brano zamést-
nancovo know-how, diilezitost jeho pozice, a loajalnost, kterou zaméstnanec ke spolec¢nosti

ma. (Armstrong, 2007, s. 31)

4.1.5 Zaméstnanecké vztahy

Blaha, Mateiciuc, a Kanakova (2005, s. 198) oznacuji dobré vztahy mezi zaméstnanci jako

nezbytnou nutnost.
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V modernim ftizeni lidskych zdroja, a zvlast¢ v mensich spolecnostech, je nezbytnou nut-
nosti, aby vztahy mezi zaméstnanci na hierarchicky stejnych pozicich, ale také na pozicich
hierarchicky odlisnych byly co nejlepsi. A to zejména z toho diivodu, Ze spolecnosti, v kte-
rych jsou dobré vztahy mezi zaméstnanci, zpravidla dosahuji daleko lepsSich vysledkl nez
spolecnosti se zaméstnanci, ktefi mohou byt vice zkuSeni a schopni, ale vztahy maji mezi

sebou Spatné.

4.1.6 Uspokojovani rozdilnych potieb

Cilem uspokojovani rozdilnych potieb je, pokud mozno dat stejné moznosti vSem zameést-
nanctm spole¢nosti. Tento cil vyzaduje zvlast’ pozornost, jelikoz kazdy zaméstnanec je roz-

dilny a ma své individudlni potieby. (Armstrong, 2007, s. 31)

4.1.7 Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Gratton a jeho spolupracovnici provedli vyzkum, ktery dokdzal, Ze mezi rétorikou a realitou
je diametralni rozdil. I pfes dobré imysly manazeri se realizace nékterych véci nemusi zcela
povézt. Muize to byt zapficinéno nedostatkem prostifedkil, nesouhlas zaméstnancti ke zmé-
nam, ktery miiZze pramenit z nediivéry apod. Cilem tedy této ¢asti je, aby se zrealizovalo co
mozna nejvice novych postupd, ¢i zmén. DileZité je, aby se personalni pracovnici nesou-
sttedili pouze na vytvateni novych postupu, ale aby zajistili 1 jejich spéSné fungovani. (Ar-

mstrong, 2007, s. 32)

4.2 Metody personalniho auditu

Zpisoby personalniho auditu mohou byt dvoji, a to bud’ Gstni pomoci pohovoru, nebo pi-

semny pomoci papirove, ¢i elektronické verze.

Metod, jak provést persondlni audit, je nékolik. Nelze jasné fict, kterd je nejlepsi nebo ktera
je ta spravnd. Pro kazdou spolecnost miize byt vyhovujici néco jiného. Vhodnost metody
muZe ovliviiovat napiiklad €as, nebo vztahy mezi zaméstnanci. V ptipadé€, Ze vztahy mezi
zamestnanci, zejména na hierarchicky rozdilnych pozicich, nejsou v dobé provadéni auditu
dobré, je vhodngjsi se vice zaméfit na anonymni papirovou/elektronickou verzi dotazovani.
V ptipadé, Ze vztahy jsou na dobré irovni, je vhodné naopak se zaméfit vice na osobni roz-

hovory.

Diilezité je, aby bylo pouZzito vice metod personalniho auditu a vysledky poté byly kombi-

novany a co mozna nejlépe pokryly zvolené cile personalniho auditu.
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4.2.1 Rozhovor

A4

ktery se rozhodne pro rozhovor pii personalnim auditu, by mél mit vyborné argumentacni

schopnosti. Rozhovor Ize ¢lenit do 3 druht a to:

- rozhovor diagnosticky,
- rozhovor psychoterapeuticky,

- rozhovor pedagogicky,

V ptipadé persondlniho auditu se pouziva ve vétsi mife rozhovor diagnosticky, béhem kte-
rého by respondent rozhovoru mél mit pocit respektu a pozornosti ze strany tazatele. Tazatel
b&hem takového rozhovoru miize polozit otazku, ktera miize respondenta prekvapit, aby zjis-

til jeho reakci, diky které si miize doplnit osobni profil. (Snydrova, 2008, s. 103)

Diagnosticky rozhovor 1ze rozdélit na kompetitivni a kooperativni. Pro persondlni audit je
vhodnéjsi vyuzivat rozhovor kooperativni, kdy hovotici maji spole¢ny cil a snazi se vychéazet
vstiic. Tazatel by mél rozhovor vézt tak, aby s tizanym nemluvili vzajemné, ale vzdy se
navzéjem vyslechli a poté si vzali slovo. Béhem rozhovoru mize nastat vSak i opacna situ-
ace, takzvany ,,rozpor gentlemanii“, kdy tazatel i respondent dava ptednost tomu druhému.

(Snydrova, 2008, s. 104)

Podle Horvatové, Blahy a Copikové (2016, s. 259), se tazatel ma zaméfovat na véci, které
jiz respondent d¢lal, jak se zachoval v jistych situacich apod. Divodem je to, jak si mysli

samotny respondent, Ze by se zachoval v jisté situaci, nemusi byt vZdy zcela pravdivé.

Spravna technika rozhovoru se nazyva Behavioural Events Interview, zkracené BEI, coz je
technika, kterd se zamétuje na udalosti, které se jiz staly. BEI pfedpoklada, Zze z chovani
respondenta v minulosti, se da pfedurcit, jak se zachova i v budoucnosti. (Horvathova, Bldha

a Copikova, 2016, s. 259)

Metoda BEI se provadi tak, ze respondent vypravi a popisuje, jak se chova pti vykonu kaz-
dodenni prace nebo jak se zachoval v urcité ojediné€lé situaci, kterd jiz prob¢hla. Tazatel by

se rovnéZ mél zajimat o respondentovy pocity a myslenky, které mél béhem zminovanych

situaci. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 259)

Horvatové, Blaha a Copikové (2016, s. 259) sestavili téchto pét krokt, které by tazatel bé-
hem techniky BEI mél dodrZet:
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- Nastinéni prabéhu rozhovoru respondentovi,

- Popis respondentovy pozice a povinnosti s ni spjaté,

- Popis péti az Sesti dulezitych situaci, které respondent béhem vykonavani své ¢in-
nosti zazil/zaziva,

- Zjistit, jaké vlastnosti musi respondent mit, aby byl schopen vykonat svou préci,

- Vyhodnoceni a vystup,

4.2.2 Dotaznik

Dotaznik mize byt bran jako psana forma rozhovoru. V porovnani s Gstnim rozhovorem je
dotaznik vice subjektivni. Je to dano tim, Ze respondent ma vétsi ,,moc* nad svymi odpo-
véd'mi, ¢imz mize velmi snadno ovlivnit vysledek. Jedné se naptiklad o stav, kdy respon-
dent neodpovida podle toho, jak to citi, ale podle toho, jak si mysli, Ze to je spravné. Takové
odpovédi 1ze u rozhovoru snadno odhalit. A to bud’ dle chovani respondenta, nebo pfi zcela
odlisnych odpovédich u podobné koncipovanych otazek. Takové otazky, miize respondent
u dotazniku snadno rozpoznat, praveé diky moznosti porovnani a ,,vraceni se zpét“ k prede-

Slym otazkdm. Tento efekt 1ze eliminovat naptiklad dotazniky v elektronické verzi, kdy re-

spondent vidi pouze jednu otdzku a nemuze se vracet k otdzkdm predeslym.
Dotaznik ma oproti klasickému rozhovoru nasledujici vyhody: (Nevoralova)

- Narespondenta neni vyvijen ¢asovy tlak a stres ze strany tazatele.
- Je zcela anonymni, proto miZzeme ocekavat upfimnéjsi odpovédi.
- Casové méné naroény pro tazatele.

- Levngjsi.

- Snadné porovnani a analyza odpovédi vSech respondentt.

Ale také tyto nevyhody: (Nevoralova)

- Respondent ma vice ¢asu (v této situaci respondent misto intuitivni odpovédi mize
odpovédét tak, jak si mysli, Ze je to spravné a zkreslit vysledky).

-V ptfipad¢ dotaznikli s uzavienymi, nebo Skalovymi otdzkami miiZze respondent do-
taznik vyplnit 1 bez toho, aby jej Cetl a tim zkreslit vysledky.

- Respondent nemusi zcela pochopit otazku.

Samotny dotaznik miiZze mit né€kolik podob. Zakladni rozdéleni dotazniku je na otazky ote-
viené, Skalové a otazky uzaviené. Uzaviené otazky poté mizeme dale rozd¢lit na otazky s

volbou mezi dvéma variantami (ano/ne). Nebo s volbou mezi vice variant. U skdlového
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dotazniku respondent odpovida naptiklad hodnotici stupnici. Posledni varianta je vybér vice
moznosti, kde si musi zvolit bud’ jednu odpoveéd’, nebo ma moznost zvolit odpovédi vice.

(Nevoralova)

4.2.3 Pozorovani

Dalsi metodou je pozorovani zaméstnanct pii vykonu své prace. Tato metoda ma tu vyhodu,
ze auditor ma moznost vidét analyzovanou spole¢nost v $ir§im kontextu a je pro néj snad-
n¢j$i pochopit celkovou problematiku. Dalsi nespornou vyhodou je Sance odhaleni dulezi-

tych informaci pro pozorovatele, které respondenti mohou béhem rozhovoru nebo dotazniku

opomenout, at’ uz zdmérn¢, nebo omylem. (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 258)

Horvatova, Blaha a Copikova (2016, s. 259) podotykaji, Ze pted samotnou realizaci metody
pozorovani je dulezité si vytvofit plan. Tento plan mize vypadat naptiklad nasledovneé:

- Co se bude pozorovat.

- Na co se zam¢fit.

- Jakou formu pozorovani zvolime.

-V jakych intervalech bude pozorovani probihat.
- Kolik ¢asu se bude vénovat urcitym ¢astem pozorovani.

Nevyhoda této metody mtize byt negativni ovlivnéni pracovnich ¢innosti a s tim také spo-
jeny ovlivnény pribéh provadénych ¢innosti, kdy zaméstnanec pod dohledem mtize zménit
své zazité zpaisoby nebo rychlost provadéné ¢innosti. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016,

5. 259)

4.2.4 Psychologické, osobnostni, inteligenc¢ni, schopnostni testy

Psychologické testy jsou vhodna metoda, pomoci které mize auditor rozsifit provadény roz-
hovor. Tyto testy maji za ukol poodhalit osobnostni charakteristiky zamé&stnance, ale také
nam mohou pomoct urcit, zda je zaméstnanec schopen pracovat v tymu, jak zvlada stresové

situace apod.

Nejcastéji pouzivany test je test o osobnostnich rysech, ktery urcuje, zda je sledovana osoba

introvert, extrovert, labilni nebo stabilni. (Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 20)

Casto vyuzivany jsou také testy inteligence, které maji za ukol zhodnotit zamé&stnancovy
mechanické, dusevni nebo smyslové sklony. Inteligence 1ze definovat jako ,,schopnost abs-

traktniho mysleni a logického uvazovani*, U testu inteligence je obtizné zvolit ten ,,spravny*,
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jelikoz jsou zalozeny na tom, co podle nékoho znamen4 inteligence. Ale inteligence je velmi
slozity a Siroky pojem. Proto je vhodné volit test, ktery byl fadné€ provétren a je mozné jej

navazat k n¢jaké ,,normeé*. (Armstrong, 2007, s. 388)

NejcCastéji se tyto testy vyuzivaji pfi pfijimani novych pracovnikli ve snaze predpovédét
pracovni vykony uchazece, ovSem lze tento test i pouzit pro stale zaméstnance pro piehled

auditora. (Dvotakova, 2012, s. 153)

Méné vyuzivany, ale pfesto pfinosny test, mize byt napiiklad test specifickych dovednosti,
kdy se hodnoti lidské dovednosti, manualni zru¢nost, psychomotorické schopnosti apod. Ta-
kovych dovednosti mizeme naptiklad docilit pomoci hodnoceni koordinace o¢i a rukou.

(Dvorakova, 2012, s. 153)

Testy schopnosti méfti verbalni, numerické, mechanické schopnosti nebo také schopnost vni-
mani. Lépe vyuzitelné jsou testy potencionalnich schopnosti, které mohou predpovédéet po-

tencial zaméstnance pro danou praci. (Armstrong, 2007, s. 388)

4.2.5 Assessment/Development centre

Ugel Assessment center je pochopeni Girovné kompetentnosti zaméstnanctl. Snai se zjistit a
najit systematické metody pro zméfeni do jaké tirovné jsou zkoumani zaméstnanci schopni
tyto poZadavky naplnit. ProtoZe pfi vyuZiti assessement centre metody ma auditor Sanci po-
zorovat chovani zamé&stnanct pfi pracovné spjatych situacich, mize také vyuzit nékteré ,,re-

alné* scénare, které se jiz ve firmé& v minulosti odehraly.

Diky této metod¢ muize auditor snadno rozpoznat, do jaké miry je u€astnik vhodny pro danou
spolec¢nost, nebo do jaké miry zapada/bude zapadat do kolektivu. Vhodnost tc¢astnika pro
danou spole¢nost bude stanovena na zékladé€ jejich chovani v rozdilnych, ale pro spole¢nost
typickych situaci, a také na zaklad€ vysledku z test a rozhovoru, ktery je soucast této me-
tody. Dalsi nespornou vyhodou této metody je, ze samotny ucastnik po dokonceni vSech
testll a pozorovani ma jasnéjsi pohled na tym, v kterém by mé¢l pracovat a jeho cile. Proto se
muze i sdm rozhodnout, zda je tento tym, tato spolecnost pro n¢j ta spravna. (Armstrong a

Armstrong, 2009, s. 535)
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Pribéh metody assessment centra miize vypadat nasledovné: (Armstrong a Armstrong,

2009, s. 535)

- Jsou pouzita cviceni, které maji za ukol zachytit a simulovat klicové situace, s kte-
rymi se zaméstnanec miize setkat pii vykonavani urcité pracovni pozice. Miizeme se
zde setkat se simulaci situace ve stylu jeden na jednoho nebo skupinové cviceni. Je
predpokladano, ze chovani pii téchto situacich predpovi zaméstnancovo chovani pti
vykonavani ,,realné* prace.

- Ugastnici jsou testovani a podrobeni rozhovortim.

- Vykony zaméstnancii jsou méteny v n€kolika rozdilnych oblastech, kdy pro kazdy
druh prace je vyzadovano dosazeni rozdilnych vysledkt v rozdilnych oblastech.

- Utastnici jsou hodnoceni spoleén&, aby méli moznost interakce a cela situace byla
vice oteviend a UcCastnici méli pocit, Ze se na vyhodnoceni podileji spolecné.

- Je pouzito vice hodnotitelll, pro dosazeni objektivity.

Dle Armstronga a Armstronga, (2009, s. 532), vystup z metody assessment centra obsahuje
daleko vice relevantnich informaci nez naptiklad klasicky pohovor. A to 1 v ptipadé, Ze je
doplnén o dotazniky a testy. Naopak vyzkum Schmidta a Huntera (1998), dokazal, Ze pted-
povéd’ vhodnosti zaméstnance pro dany tym, ktery je sestaven na zaklad¢é vysledku z as-
sessment centra, je daleko niZsi, nez, test inteligence doplnény o strukturovany rozhovor.
Assessment centre metoda je pomérné draha a ¢asove€ naroc¢na, proto ve velkych organiza-
cich byva pouZivana pouze pro manazerské pozice nebo pozice, které jsou pro firmu velmi

klicové. V malych organizacich se tato metoda vyuziva naptic vSemi pracovisti.

4.3 Faze personalniho auditu
Jako u vétSiny hodnoticich metod ma personalni audit 4 faze a to pfiprava, provedeni auditu,
vyhodnoceni a doporuceni a na zavér implementace.

4.3.1 Priprava

V prvni fazi si auditor ptipravi, co vlastné¢ bude délat. Sestavi si ¢asovy odhad a cile. Pokud
se jednd o vétsi spolecnost, je vhodné mit ptipravené i oddéleni, které budou spadat pod
tento audit. Dale vybere vhodné metody, sestavi podklady apod. Zkratka je nutné, aby m¢l
vSechny potfebné poklady. (Bldha, Mateiciuc a Kandkova, 2005 s. 248)
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4.3.2 Provedeni auditu

Druhou fazi je samotné provedeni auditu na zdklad¢ zvolenych metod a sestavenych pod-
kladt, které¢ by auditor mél mit jiz z prvni faze, sbira potiebna data a informace. (Bléha,

Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 248)

4.3.3 Vyhodnoceni a doporuceni

Po sesbirani vSech auditorem potiebnych dat je potfeba data vyhodnotit a vyhotovit zpravu,

ve které budou prezentovany vysledky provedeného auditu.

Z vysledku by mé¢l auditor sestavit nasledné doporuceni pro danou spolecnost, jak zlepsit
uroven fizeni lidskych zdroju, poukazat na zasadni chyby i na mozné nebezpeci, které mohou

nastat v budoucnu. (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 248)

Po sesbirdni vSech dat a dokonceni potifebnych analyz auditor sestavi persondlni navrhy a
doporuceni, které jsou sestaveny pro tym jako celek, ale také pro jednotlivé ¢leny. Vystupni
data by krom¢ manazerského tymu méli dostat i samotni pracovnici. Zejména ta data, ktera
se tykaji pouze jich jako konkrétni osoby. Zde mluvime napftiklad o vysledcich z testl inte-

ligence apod. (Lozin¢akova, 2013)

Vystupni data z personalniho auditu mohou mit mnoho podob dle toho, jakou metodu audi-
tor zvolil. Veskeré vystupni data jsou vétSinou v ,,surovém* stavu a je potieba je upravit.
Naptiklad u dotazniku musime vyloucit ty, které jsou ziejmé a zdmérné vyplnény Spatné.
Takové dotazniky mizeme poznat napiiklad pokud jsou vSechny odpovédi prvni policko
apod. Pokud auditor zvolil kombinaci sbéru dat pomoci dvou a vice metod, je vhodné tyto

metody porovnat a opét eliminovat rozdilné odpovédi.

Poté, co auditor takto upravi data, je nutno vydat oficialni zpravu. Tato zprava by méla ob-

sahovat: (Cerny)

- Neocisténa data sesbirana béhem auditu

- Silné a slabé stranky, které spolecnost ma

- Hodnoceni jednotlivych pracovniku, tymu, oddéleni apod.
- Vysledky auditu porovnané s cili spolenosti

- Navrhovana doporuceni

- Ptfedpokladany budouci vyvoj spolecnosti v piipadé ptijmuti doporuceni

K navrhovanému doporuceni lze pfiloZit 1 navrhy na eliminaci fidicich piekazet, které za-

brafiuji vy$§imu vykonu. Ridici ptekazky mohou byt napiiklad nedostate¢né kompetence
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pro rozhodovani u klicovych zaméstnancti, organizacni struktura, komunikacni procesy. Lze
navrhnout i roz$ifeni nebo naopak zredukovani manazerské struktury firmy na zéklad¢ ne-

vyuzitého nebo naopak ptetizeného pracovniho kapitalu. (Lozincakova, 2013)

4.3.4 Implementace

Pokud spolecnost, ve které byl provadén audit, shledd vysledky a doporuceni za ptinosné,
tak posledni fazi se stdva implementace auditorovych doporuceni, a to mozna co nejdfive.
Po implementaci auditorovych doporuceni by firma méla monitorovat vysledny efekt.

(Blaha, Mateiciuc a Kandkova, 2005 s. 248)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast je rozdélena na 3 sebou provazana témata, a to fizeni lidskych zdroji, per-
sonalni ¢innosti v malé firmé a personalni audit. V prvni ¢asti je feSena terminologie fizeni
lidskych zdrojt, jakozto nadfazeného tématu dané problematiky. V druhé ¢asti jsou stru¢né
popsany zékladni ¢innosti, které musi personalista/manazer/jednatel provadét. Treti ¢ast se
zaméiuje na hlavni téma bakaléiské prace, personalni audit. V této Casti je problematika ro-
zebrana vice do hloubky a dané cile, metody a faze persondlniho auditu jsou popsany vice

detailné.

Z teoretické Casti vyplyva, ze lidské zdroje jsou nepostradatelnym kapitalem, ktery kazda
spole¢nost mé, nebot’ pravé spokojeni a motivovani zaméstnanci, jsou ¢asto divod, pro€ je

firma mezi velkou konkurenci uspésna

Z popsaného auditu vyplyva, Ze je to zptisob pro management, jak efektivnéji vést spolec-
nost. Jisté metody auditu, zaméfujici se a rozebirajici psychiku ¢lovéka, rozhodné neslouzi
a nesmi slouzit na rozbor ¢lovéka jako takového. Ale veskeré otazky, hry a testy musi byt

smétované tak, aby vysledek byl, spjaty s vykonavanou praci.

V treti ¢asti persondlni audit je také popis, jakymi metodami 1ze provézt personalni audit a

jaké jsou jejich nesporné vyhody ¢i nevyhody.

Teoreticka ¢ast bude vyuzita jako podklad pro praktickou ¢ast, ve které se provadi personalni
audit spolec¢nosti Mercury star s.r.o, ktera se také nazyva a piedstavuje jako Kancelaiské
zidle. Tento nazev si spolecnost osvojila diky internetovému obchodu, ktery se zamétuje na

prodej zidli. Na tuto spole¢nost budou aplikovany né€které ze zminénych metod.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Analyzovana spoleCnost, zapsana v obchodnim rejstiiku pod oficidlnim ndzvem
MERCURY STAR s.r.o, poskytuje kancelaisky nabytek, bytovy nabytek, zidle, kiesla,
stolky apod. Spole¢nost MERCURY STAR s.r.o. kterd vystupuje také pod jménem Kance-
larské zidle, sidli v Roznové pod Radhostém. Jak jiz vyplyva z ndzvu, spole¢nost se zamé-
fuje predevsim na prodej Sirokého sortimentu zidli. V aktualni dob¢ se konkrétné jedna o
vice nez 8000 polozek dostupnych na internetovém obchodé. Coz je nejveétsi ucelena nabidka

zidli a kiresel v celé Ceské Republice.

Kancelarské zidle, mimo jiné sponzoruji herni tymy ESUBA, EXTATUS a CYBORG
FACTORY. 0Od 23.11.2012 Kancelaiské zidle spolupracuji také s UNICEF, kde ptispév-
kem 5 K¢ z kazdé zrealizované objednavky jiz ptispéli neuvéfitelnych 680 346 K¢&. Spolec-
nost také nendsilnou formou nabizi zdkaznikiim moznost dobrovolného ptispévku, nebo
darku pro zivot. Darek pro zZivot nabizi s volbou mezi moskytiéry (120 K¢), o¢kovani proti
détské obrné (438 K<) nebo ockovani proti spalnickam (570 K¢). Tato moznost je zdkazni-
kovi nabidnuta v ptfipad¢ objedndvky pies internetovy obchod, kdy se dostane do sekce
,,0sobni udaje®. Finan¢ni ¢astkou Ize piispét od 5 K& az 500 K¢. Samoziejmosti je zaslani

certifikatu, ktery zakaznik obdrZi pfimo od UNICEF.

Kancelarské Zidle pisobi na ¢eském trhu jak v kamennych, tak v internetovych prodejnach
pres 22 let. Samotna spolecnost byla zaloZena roku 1994, kdy se specializovala na vybaveni

interiéru, zejména kancelaii, a za tu dobu ma tisice spokojenych klientt.

Pobocky této spolecnosti miizeme nalézt v Roznoveé pod Radhostém, Ostrave, Praze a v Bra-

tislavé.

6.1 Vyhody niakupu ve spolecnosti

Na strankach spole¢nosti miizeme najit tyto vyhody nakupu.

- Garance nejnizsi ceny

Pokud najdete u konkurence nizsi cenu za stejné zbozi, spole¢nost garantuje na 99%, ze
pujde pod tuto cenu. Velkou roli zde hraje to, Ze spolecnost nabizi dopravné zdarma, coz se

da povazovat za nadstandard.
- Doprava zdarma

Spolec¢nost nabizi dopravu zdarma pti objednavce nad 800 K¢ vcetné DPH.
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- Prodejny v Praze, Ostravé, Roznové pod Radhostém, Bratislave.

Siroka sit prodeje po Ceské Republice, i Slovensku, kde je moznost vyzkouset veskeré vy-

stavené zidle.
- Informovanost

Zakaznik je informovan o svém stavu objednavky pomoci e-mailu od jejiho uskutecnéni, az

po dodani.
- Bezpecny nakup
Spolecnost je ovétena pres 22 let vice nez tisici spokojenymi zakazniky.
- Vyjimecné feSeni reklamaci
Kromé standardni 2leté zaruky spole¢nost nabizi u spousty vyrobku zaruku 3-5 let. Dalsi
vyhodou je vyuziti vyrobct, ktefi maji dostate¢né zazemi a jsou schopni poskytnout i poza-

rucni servis, ve vétSing€ piipadu minimalné 10 let. V ptipad¢ ze dojde k problému, ktery nelze

vytesit na dalku, spole¢nost sjedna a zaplati svoz dané¢ho vyrobku.
- Obrovsky sortiment
Jak jiz bylo zminéno, spolecnost nabizi ptes 8000 polozek na svém eshopu.
- Doprava i do jinych statt
Spolecnost dopravuje i na Slovensko. V ptipadé zajmu dopravy do jinych statl je nutno spo-
le¢nost kontaktovat a domluvit se individudlné. Spole¢nost ma moznost platit 1 v eurech.

- Sluzby architekta

Spolec¢nost také nabizi sluzby architekta, ktery pomuze zdkaznikovi sestavit navrh interiéru,
véetné grafického ztvarnéni, dle pozadavku. Pidorysy (zdarma), 3D pohledy apod. Navrhy
jsou provadény v programu ARCON.

6.2 Pocet a struktura zaméstnancu

V Cele spolecnosti stoji jednatel spolecnosti. Jednatel mé na starosti asistentku jednatele spo-
le¢nosti. Kterd jednateli poméha s administrativni praci, sjednavani schiizek, hliddni domlu-

venych termind a time managementem.
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Dale je spole¢nost se sidlem v Roznové pod Radhostém rozdélena na ucetni oddéleni, ob-

chodni oddéleni, expedici, a administrace eshopu a vedeni.

Ve vedeni stoji Jednatel spole¢nosti, ktery si také bere na starosti veskerou personalistiku a
tfizeni lidskych zdroja.

Vedouci obchodniho oddé€leni ma na starosti tym 5 lidi, v€etné asistentky jednatele, kterd
mimo jiné vyftizuje i nabidky. V ptipadé absence vedouciho oddélenim mé spole¢nost zvo-

leného zastupce vedouciho.
Vedouci administrace eshopu ma na starosti tym 7 lidi, v€etné svého zvoleného zastupce.

Vedouci expedice ma také tym 7 lidi, ktery se sklada z 4 expedi¢nich pracovniki, hlavniho

skladnika, reklamac¢niho technika a skladnika.

Ugetnictvi firmy na ma na starosti pouze hlavni uéetni.

Prodejna v Ostravé ma vedouci prodejny, ktera ma na starosti jednoho prodejce.
Prodejna v Bratislavé ma pouze vedouci prodejny, kterd je zatim na prodejnu sama.

V Praze ma spolec¢nost také 2 zaméstnance, opét vedouciho prodejny a prodejce.

Jednatel
spole¢nosti

Asistentka
jednatele
spoleénosti

Obchodni
oddéleni

Administrace
eshopu

Prodejna

Prodejna Praha Bratislava

Prodejna Ostrava
J

Ucetni oddéleni ’ ’ Exepdice
|

Obrazek 2 Organizac¢ni struktura spole¢nosti (vlastni zpracovani)
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6.2.1 Pocet zaméstnancu

V tabulce 2 vidét vyvoj po¢tu zaméstnancl napfic jednotlivymi roky. I pfes zna¢ny nartst,
se spole¢nost stale zafazuje do kategorie Malé podniky. Jako maly se podnik oznacuje, po-
kud zaméstnava mén¢ nez 50 osob a zarovein jeho ro¢ni obrat nebo bilan¢ni suma nepiesa-

huje 10 miliont EUR. (Pomticka pro urceni velikosti podniku).

Rok 2015 2016 2017 2018

Pocet 15 18 23 29

Tabulka 2 PocCet zaméstnanct (vlastni zpracovani)

Dle tabulky miizeme vidét, ze spole€nost vykazuje neustaly rist. Behem poslednich 3 let
zvysila pocet svych zaméstnancii o 14, coz je 94% narist od roku 2015. Tento fakt kore-
sponduje s jednim z hlavnich cilii spole¢nosti, a to neustaly rist a zavedeni vice pobocek
v Ceské Republice, ale také v zahrani¢i. Spoleénost patiici k lidrim v prodeji kancelaiskych
zidli si velmi vazi svého jména a zaklada si na kvalité a kvalitnich pracovnich, jako tomu

bylo doposud.

6.2.2 Struktura zaméstnancu

Spole¢nost Mercury Star s.r.o. je aktualné dle pohlavi velmi vyvazena. Z celkového poctu
29 zaméstnanct, je 15 mUZu a 14 Zen. VéEtSina muZského pohlavi je zastoupena v expedici,
zatimco Zeny dominuji v oddéleni administrace eshopu. Ve vedoucich pozicich jednotlivych

oddé¢lenich je opét spolecnost vyvazena, na téchto pozicich jsou 4 muzi a 4 Zeny.

Dle vékl zaméstnancti, ve spolecnosti pievladaji 1idé do 30 let, ktefti tvoii 48 % spolecnosti.
Zameéstnanci do 40 let tvofi 41 % celkové struktury a zbylych 11 % patii zaméstnanciim

s vékem nad 40 let.

Mezi 29 pracovniky dosahli bakalafského stupné vzdélani 2 zaméstnanci. Magisterského
vzdélani studium doséhli 3 zaméstnanci. Zbylych 24 zaméstnanci ma vystudované stiedo-
Skolské vzdélani. Pouze 1 ze zaméstnancii s vysokoskolskym titulem, je ve vedouci pozici.
Dalsi 2 zaméstnanci s vysokoskolskym titulem se dostali na pozici zastupct. Zbylych 7 ve-
doucich pozic obsadili 1idé bez vysokoskolského vzdélani. S ptihlédnutim na jednotlivé po-
zice, je toto rozdéleni ptirozené. Jelikoz ve vedoucich pozicich neni nezbytné nutné vysoko-

Skolské vzdé€lani, ale spiSe ptirozené vid¢i a rozhodovaci schopnosti.
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7 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Podklady pro dotaznikové Setfeni byly pievzaty od Blahy (2005, s. 249), ktery uvadi tento

postup jako vhodny pro vyuziti v mensich spole¢nostech, jako je Mercury star s.r.o.

Dotaznikové Setfeni probéhlo v prvni poloviné biezna na poboc¢ce v Roznové pod Radhos-
tém. Celkova doba potiebna pro vyplnéni dotazniki, byla 14 dni. Po vyplnéni dotaznik,
nasledoval telefonicky rozhovor s asistentkou jednatele, béhem kterého byly polozeny do-

datecné dotazy, vice v kapitolach 7.1 az 7.9.

Dotaznikové Setieni pro personalni audit, bylo z diivodu nedostatecného casu jednatele spo-
le¢nosti vyplnéno asistentkou jednatele. Jednatel spole¢nosti odpovéedi poté zkontroloval a
schvalil. Jako dalsi ¢ast spole€nost vypliiovala dotaznik spokojenosti zamé&stnancii. Tento
dotaznik byl sestaven pomoci internetové stranky www.netquest.cz a doplnén o vlastni zpra-

covani.

Dotaznikové $etieni pro vyhodnoceni RLZ je provedeno celkem z 8 oblasti, viz tabulka nize:

Oblasti tizeni lidskych zdroji Pocet otazek
Strategie a planovani lidskych zdroji 11
Organizacni uspofddéani ve vztahu k tizeni lidskych zdrojt 12
Vybér a piijimani novych zaméstnancii 10
Vzdélavani a rozvoj zaméestnanct 12
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zamé&stnancii 14

Odménovani zaméstnanc,
- mzda 10
- zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vztahy

- vztahy 15

- Bezpecnost a ochrana zdravi 7

- Zabezpeceni politiky rovnych ptilezitosti 4
Firemni kultura 11
Celkovy pocet otdzek 113

Tabulka 3 Oblasti fizeni lidskych zdroji (Blaha, Mateiciuc a Kandkova, 2005 s. 249)

Nejveétsi cast dotazniki jsou otazky dichotomické, kde respondent odpovidal pouze ano nebo
ne. Na konci kazdé oblasti je otazka, kde m¢l respondent moznost zvolit z vétsi Skaly, z pra-

vidla 1 az 5.

V hlavni dotaznikové ¢asti od Blahy muze spole¢nost ziskat maximalné 168 bodi. Kdy:

(Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 258)


http://www.netquest.cz/
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- 127-168 bodu znaci vysokou uroven fizeni lidskych zdroji v spolecnosti.
- 85-126 bodi znaci stfedi uroven fizeni lidskych zdroji.

- do 84 bodt je uroven tizeni lidskych zdroji nizka.

Pokud bude spole¢nost ohodnocena vysokou urovni fizeni lidskych zdroja, neni nutno délat
velké zmény, ale i1 piesto se musi spolec¢nost fizenim lidskych zdroji dale zabyvat a rozvijet.
V piipadé¢ stfedni Grovné je potfeba se zaméfit a zlepsit ty oblasti, které ziskaly nejmiil bodi.
V piipadé nizké urovné je tieba vénovat velkou pozornost tomuto problému a snazit se jej

co nejdiive zménit.

7.1 Strategie a planovani lidskych zdroju

Primarnim cilem spolecnosti Mercury star s.r.o. je otevieni vice pobocek a neustaly riist.

nancu.

Jak jiz bylo zminéno, spolecnost patii mezi lidry v prodeji kancelaiskych zidli a tento post
si chce nadale udrzet zkvalithovanim poskytovanych sluzeb a vyrobkd.

V soucasné dobé ma spolec¢nost velmi nadstandartni podminky reklamaci a zdkaznickou
podporu. Ridici pracovnici kladou velky diiraz na to, aby tento ,,standard dale pokracoval,
a zakaznici byli vzdy spokojeni se sluzbami a feSenim, at’ jiz pii internetové komunikaci,

nebo pii osobni navstéve pobocky.

Tabulka niZze zaznamenavé odpovédi asistentky jednatele.

Otazky ANO | NE
1. Ma MERCURY STAR s.r.0. vyhotovenou podnikatelskou strate- | x
gii?
2. Je tato strategie vypracovand na alespoil 2 a vice let? X
3. Bylo stanoveno poslani RLZ, - pro¢ je potiebné se zabyvat lidmi X
ve firm¢e?
4. Byly stanoveny cile pro RLZ, vychéazejici z podnikatelské strate- | x
gie?
5. Jsou tyto cile zvefejnény? X
6. Znaji je vSichni manazeti? X
7. Je ze stanovenych cilil zfejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vy- X
znamné jako finan¢ni a materidlni zdroje?
8. Je v organizaénim schématu vyznagena oblast RLZ? X
9. Ma MERCURY STAR s.r.0. plany pro zabezpeceni budoucich po- | x
tieb lidskych zdroja?
10. Kolik potiebuje Vase firma (uved’te procentualni podily tak, aby jejich soucet Cinil
100%):
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- Klicovych zaméstnanct (pracujicich na hlavnich produkénich ¢innostech firmy)

- Obsluznych zaméstnanct (podptrné a vedlejsi ¢innosti)

- Ostatni flexibilni zaméstnanci (sezonni, brigadnici)

11. U nasledujici otazky zhodnotte, jaka je celkova uroven fizeni lid- | horsi lepsi

skych zdrojt ve spole¢nostt MERCURY STAR s.r.0. Zakrouz-
kujte odpoved’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nej-
vySSi.

112134
X

5

Tabulka 4 Strategie a planovani lidskych zdroji (Blaha, Mateiciuc a Kanakova,
2005 s. 250)

V této oblasti lze ziskat maximalné 17 bodl. Spole¢nost Mercury Star s.r.o. ziskala celkem

12 bodii. To znadi stiedni hodnotu RLZ v oblasti strategie a planovani lidskych zdrojuL.

Strategie a planovani lidskych zdroj neni ve spole¢nosti diskutovana spole¢né s vedoucimi
pracovniky jednotlivych ustavi. Jednatel spolecnosti si tuto povinnost nechava vyhradné
mezi svymi tkoly. Jako pomoc vyuZziva svou asistentku, kterd ulehcuje jednateli administra-
tivni praci s touto ¢innosti spojenou. Podrobné&jsi navrhy a doporuceni k této oblasti jsou
vice rozvinuty v kapitole 8.1 Oblast strategie a planovani lidskych zdrojt.

Poslani a cile souasného persondlniho fizeni ve spole€nosti jsou zvySeni efektivity (vy-
sledkt prace). Tim chce spolecnost docilit identifikaci s podnikem jinymi slovy spojeni cilt
organizace s osobnimi cili zaméstnancli a naopak. Také vysokou motivaci, kdy budou za-

méstnanci vnimat praci jako vyzvu. Jako dalsi z cild si spolecnost zvolila prohloubeni ko-

munikace mezi pracovniky a ,,z1id$téni* prace.

7.2 Organizacni usporadani ve vztahu k Fizeni lidskych zdroji

Tabulka nize zaznamenava odpovédi asistentky jednatele.

Otazky ano ne
1. Ma MERCURY STAR s.r.0. zodpovédnou osobu za RLZ? X
2. Ma tato zodpoveédna osoba vymezené personalni ¢innosti, za které | x
je zodpoveédnd?
3. Je prestiz této osoby srovnatelna s prestizi jinych top manazeru? X
4. Je pro &innost jasné dana filozofie firmy pro RLZ? X
5. Ma MERCURY STAR s.r.0. popisy pracovnich mist? X
6. Vlastni veSketi zaméstnanci kopii svého popisu prace? X
7. Popisy pracovnich mist slouzi k RLZ. X
8. Popisy pracovnich mist slouzi pro odménovani zaméstnanc. X
9. Popisy pracovnich mist slouzi pro normy jakosti (napt. ISO) X
10. Aktualizuji se pravidelné popisy pracovnich mist? X
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11. Jsou zaméstnanci MERCURY STAR s.r.o0. sezndmeni s poza- X
davky, které jsou kladeny na manazery v oblastni personalistiky?
12. Jak byste zhodnotil uroven vedeni personalni agendy horsi lepsi
v MERCURY STAR s.r.0.? zakrouzkujte odpoveéd’ na stupnici 1-
N w e 112134
5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. X

Tabulka 5 organizacni uspotadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroji (Bldha, Ma-

teiciuc a Kanakova, 2005 s. 250)

Z této oblasti lze ziskat maximalné 16 bodi. Pii¢emz spolecnost dosahla 12 bodii. Cimz se

zatadila opét do stfedni trovné RLZ na hranici s irovni vysokou.

Pro tuto oblast je zodpoveédna osoba Jednatel spole¢nosti s podporou své asistentky a hlavni
ucetni.
Jednatel m4 tedy na starosti zejména Zivotné duleZzité procesy jako jsou ziskdvani a ptijimani

novych pracovnikli, odménovani a premist'ovani stalych pracovniki a propousténi.

Jednatel spolecnosti si také nechava povinnost aktualizovat popisy pracovnich mist. Tyto
aktualizace jsou provadény s ohledem na zmény v legislativé, zavedeni nové technologie

v organizaci, novymi pozadavky zdkazniku nebo znalosti organizace.

Zakonem povinné nalezitosti ma poté na starosti asistentka spolu s hlavni ucetni. Zde se
jedna o evidence odpracované doby, vyfizovani dovolenych a nemocenskych (zde musi byt
vzdy schvaleni jednatele). Apod. Asistentka ma také na starosti zajiStovani zdkonem povin-

nych Skoleni pro bezpecnost prace.
Popis pracovniho mista obsahuje nasledujici body:

- Nazev pozice

- Pfislusné oddéleni

- Popis acile prace

- Kazdodenni povinnosti
- Pracovni podminky

- Komu je zaméstnanec odpovédny
Mzdovy vymeér neni obsazen v popisu pracovniho mista, ale je poskytnut oddé€lené.

Popisy pracovnich mist zaméstnanci nedostavaji, jsou v§ak fadné zalozeny a zaméstnanciim
je umoznéno kdykoliv do popisu nahlédnout. V piipadé, Ze si zaméstnanec vyzada kopii,

spolecnost ji neprodlen¢ zaméstnanci poskytne.
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Vysledek této oblasti bude vice rozvinut v kapitole 8.2 Oblast organiza¢niho usporadani ve

vztahu k fizeni lidskych zdroji.

7.3 Vybér a prijimani novych zaméstnanci

Tabulka nize zaznamenava odpovédi asistentky jednatele.

Otazky ano ne
1. Je zvolena osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnanct? X
2. Je tato osoba fadn¢ proskolena? X
3. Byva u pohovort pfitomen vedouci pracoviste, na které bude X
uchaze¢ umistén?
4. Prosli vedouci pracovnici Skolenim, jak vézt pohovor? X
5. Je v podniku zaveden postup pro piijimani novych zaméstnancii? X
6. Jsou pfi obsazovani vyssich pracovnich mist upiednostiiovani sta- X
vajici zaméestnanci?
7. Existuje strategie pro uptednostnéni vnitinich zdrojt, pred vnéj- X
§imi?
8. Jsou s touto strategii vSichni zaméstnanci obezndmeni? X
Existuje adaptacni program pro nové zaméstnance? X
10. Ohodnot’te celkovou urovei pfijimani novych zaméstnancu. Za- horsi lepsi
krouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfednia 5
nejvyssi. 112]13]14]5
X

Tabulka 6 Vybér a pfijimani novych zaméstnancii (Bldha, Mateiciuc a Kandkova,

2005 s. 251)

Z této oblasti 1ze ziskat maximalné 14 bodd. Pfi¢emZ spole¢nost dosahla 6 bodt. Cimz se

zafadila do nizké Grovné RLZ.

Z vysledku v této oblasti je jasné, Ze oblast vybéru a pfijimani zaméstnanci je velmi slaba
stranka spole¢nosti. Vybér zaméstnancli ma opét na starost jednatel spole¢nosti. Asistentka
jednateli spravuje a prezentuje Zivotopisy Zadatell. Prace asistentky je také Zivotopisy sefa-

dit dle vhodnosti a veSkera komunikace se Zzadateli o praci.

Potiebu nového zaméstnance posuzuje také jednatel spolecnosti, ktery si uruje pozadavky
na pracovnika pro dané misto. Pracovni nabidka je poté opét sestavena asistentkou jednatele

a pred zvetejnénim musi byt vZdy schvalena.

Spole¢nost vyuziva inzerce pomoci mistniho Gfadu prace, ktery ma také internetové stranky.
Dale internetovych portalt jako je prace.cz, cz.indeed.com a svych vlastnich stranek. Cena
téchto inzeratu se pohybuje od 117 K¢ az po 330 K¢ na den. V ptipadé, Ze spolecnost hleda

pracovnika do kancelafi, primérna délka inzerce potifebné k nalezeni vhodného pracovnika
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se pohybuje mezi 7 az 21 dny a pohovoru se zucastni 2 az 5 lidi. V ptipadé ze spole¢nost

hledé expedi¢niho pracovnika, délka inzerce se pohybuje mezi 14 az 32 dny a pohovoru se

zucastni 1-3 lidé. Spolecnost dava ve vétsSiné pripadu vSem zajemclim Sanci zucCastnit se po-

hovoru.

V dob¢ provadéni personalniho auditu, spolecnost nehledd nové zaméstnance, nebot’ prave

rozsifila sviij tym o zaméstnance na pozici ,,administrace eshopu info o objednavkach®.

Podrobn¢;jsi analyze této oblasti a ndvrhiim se vénuje kapitola 8.3 Oblast vybéru a pfijimani

novych zaméstnanci.

7.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Tabulka nize zaznamenava odpovédi asistentky jednatele.

Otazky ano ne

1. Ma MERCURY STAR s.r.o. nastavenou politiku vzdélavani a X
rozvoje?

2. Jejasné dand osoba, kterd je zodpovédnd za rozvoj zaméstnancii? | x

3. Podporujete rozvoj zaméstnancti v podob¢ skoleni mimo firmu? X

4. Mate jednotny postup pro vybér zaméestnancti pro vzdelavani? X

5. Jsou zjistovany nutnosti vzdélavani zaméestnanct s ohledem na X
ptedpokladany rozvoj firmy?

6. Nabizite semindie pro vedouci v oblasti vedeni 1idi? X

7. Existuje program pro vzdélani a rozvoj zaméstnancii? X

8. Vyhodnocuji se vysledky vzdélavacich programii? X

9. Evidujete zaméstnance, kteti se zucastiuji vzdélavacich pro- X
gramii?

10. Je investice do vzd€lavacich programti vyhodnocovana? X

11. Kolik hodin primérné stravi zaméstnanec na Skolenich, kterd nejsou zdkonem po-
vinna?

Vicenez ............. hodin . SpiSe s tim zafindme ve vét§im méritku

12. Jak byste zhodnotil celkovou Groven vzdélavani ve firmé? Za- horsi lepsi
krouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfednia 5 112 415
nejvyssi.

Tabulka 7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005

s. 251)

Z této oblasti lze ziskat maximalné 18 bodt. P¥i¢emz spole¢nost dosahla 9-12 bodd. Cimz

se zatadila opét do stfedni Girovné RLZ.

V této oblasti i pies nejasnou odpovéd’ v bod€ 11 se spolecnost zafazuje na hranici mezi

nizkou az stfedni Grovni. Zda se v této oblasti spolecnost zafadi mezi nizkou nebo stiedni
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uroven rozhodne pocet hodin, které zaméstnanci budou na Skoleni. Dle odpoveédi mizeme

usoudit, Ze spolecnost ma ve svém strategickém planu intenzivngj$i Skoleni zaméstnanct.

Vice k této oblasti v kapitole 8.4 oblast vzdélani a rozvoje zaméstnancti.
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7.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnance
Tabulka nize zaznamenava odpovédi asistentky jednatele.
Otazky ano ne
1. Mate systém pracovniho hodnoceni zaméstnancti? X
2. Je provédéno pravidelné hodnoceni zaméstnanci? X
3. Jsou zaméstnanci za dobie odvedenu praci chvéleni? X
4. Zameéstnanci jsou dostatecné informovani o vyuziti a icelu pra- X
covniho hodnoceni.
5. Je systém hodnoceni zaméstnancli neustale rozvijen? X
Odpovidejte pouze pokud mate zaveden systém pracovniho hodnoceni,
v opaéném pripad¢ prejdéte k otazce €. 13.
6. Vysledky z pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany k odménovani. | x
7. Vysledky z pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany pii povyseni X
8. Vysledky z pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany pfi pfemisto- X
vani na jinou pracovni pozici.
9. Vysledky z pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany pro dalsi vzdé- | x
lavani zaméstnanci.
10. Vysledky z pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany pii zvySovani | x
vykonnosti firmy.
11. Vysledky z pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany pii zlepSovani | x
zaméstnaneckych vztaht.
12. Vysledky z pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany pii zvySovani | x
vedeni a fizeni lidi.
13. Jak byste zhodnotil troven vzdélavani zaméstnanci ve firmé? Za- | horsi lepsi
krouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfednia 5
nejvyssi. 11213145
X
14. Pracovni hodnoceni zamé&stnanct firmy je: 1 malo formalni,3 11213145
sttedné formalni, 5 velmi formalni. X

Tabulka 8 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnance (Blaha, Mateiciuc a

Kandkova, 2005 s. 252)

Z této oblasti 1ze ziskat maximalng 22 bodi. Pii¢emz spole¢nost dosahla 18 bodi. Cimz se

zatadila do kategorie vysoké urovné RLZ.

V této kategorii spolecnost velmi vynikd nad vSemi ostatnimi analyzovanymi oblastmi.

Tento fakt také potvrzuje 1 dotaznik spokojenosti zaméstnanci.

Spolecnost pravidelné provadi hodnotici rozhovory na konci ¢tvrtého kvartdlu. Hodnotici

rozhovory zaméstnancii vedou jednotlivi vedouci svych oddéleni. Jednatel spolecnosti poté

vede rozhovory s vedoucimi pracovniky a na zavér prezentuje vysledky a srovnani s prede-

Slymi lety pted vSemi zamé&stnanci.
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Prabéh hodnoticich rozhovoru mezi zaméstnanci a fidicimi pracovniky je stiedné formalni.
Rozhovor mezi jednatelem a fidicimi pracovniky je vice formalni, nebot’ se zde hodnoti cel-

kové vykony jednotlivého oddéleni a fizeni celého tymu, z ¢ehoz také vychazi vyse odmén.
Vice k tomuto tématu v kapitole 8.5 Oblast fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni zamést-
nancu.

7.6 Odménovani zaméstnance

Tato oblast se sklada z 2 Casti, a to mzda a zaméstnanecké vyhody.

Tabulka nize zaznamenava odpovédi asistentky jednatele.

7.6.1 Mazda
Otazky ano ne
1. Je zavedend mzdova politika? X
2. Je tato politika vefejna? X
3. Ma tato politika zéklad v podnikatelské strategii firmy? X
4. Je zpuisob odménovani pro zamestnance zretelny? X
5. M4 firma plan na zvySovani mezd? X
6. Je riist mezd Nizce spjat s produktivitou prace? X
7. Kterym z nasledujicich kritérii pfikladate nejvétsi vahu pii od-
ménovani:
- Vyhradné individudlni pracovni vykon
- Vyhradné odpracované roky
- Kombinace obojiho X
8. Zaznamenavate, ve které pozici, je nejvetsi fluktuace? X
Jaky je podil zaméstnanci, v jednotlivych kategoriich dle téchto kritérii?
- Vyhradné€ individudlni pracovni vykon ............. %
- Vyhradné odpracované roky ...............coeiiiiiin %
- Kombinace obojiho......... D ST T %
10. Jak byste zhodnotil celkovou Groven odménovani zaméstnanct | horsi lepsi
ve spolecnosti? Zakrouzkujte odpoved’ na stupnici 1-5, kde 1 2137475
je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. <

Tabulka 9 Odménovani zameéstnance (Blaha, Mateiciuc a Kandkova, 2005 s. 252)
Z této oblasti 1ze ziskat maximalné 16 bodi. Pti¢emz spole¢nost dosahla 12 bodt.
Spolecnost ma rozvinutou mzdovou politiku. Pro zaméstnance na rtiznych pozicich uplat-
fluje mzdu fixni, ukolovou, hodinovou, variabilni, kombinaci dle charakteru prace. K tomu
také patii kvartalni, ro¢ni prémie ¢i jednorazové odmény.
Variabilni mzda je vyuzita u obchodnich pozic, a je pfimo zévisla na mésicnim a kvartalnim

obratu spolecnosti. Ukolova mzda se vyuzivd vyhradné u brigadniki a externich



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

zaméstnancu, najatych na prace jako uprava webu, grafické navrhy, ¢i manualni prace kolem
spole¢nosti apod. Hrub4 fixni mzda jednotlivych pracovnikli ve spolecnosti se se pohybuje

mezi 17 000 az 25 000 K¢ mésicné.

V prvni ¢asti vidime, ze mzdova politika neni veiejna, coz podle vyhodnocovaci tabulky od
Blahy, Mateiciuce a Kanakové ubira body. Jelikoz v knize neni jasn¢ definovan pojem ,,ve-
fejna®, rozhodn¢ bych tohle neoznacil za chybu. Pokud se zde jednd o vyznam vetejna pro
daného zameéstnance, poté spoleCnost tuto politiku samoziejmée vefejnou ma a zaméstnanci
piesné vi, za co jsou jak ohodnoceni. Pokud se jedna o zvefejnéni mezi zaméstnanci, tak
tohle spole¢nost nema a osobn¢ tohle povazuji za spravné. Jind situace nastava, pokud se
jedna o velkou spolec¢nost, kde pracuje na stejném oddéleni stovky pracovniki, kteti maji
stejné mzdové tarify. Poté by vefejna byt méla. Ale v ptipad¢, kdy kazdy zaméstnanec mlize
byt jinak ohodnocen, coz byva v mensich spole¢nostech bézné, neni tohle zvefejiiovani

vhodné.

7.6.2 Zaméstnanecké vyhody

Otazky ano ne

1. Nabizi firma zamé&stnanecké vyhody? X

2. Ptevazuji vyhody v podobé¢ vzdélavani, stravovani, naturali- X
ich?

3. Je zaveden ucet, do jehoZ limitu si zaméstnanci mohou vybrat X
vyhody? (systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod) Pla-
nuje se

4. Jsou zaméstnanecké vyhody aktualizovdny alespoii co 3 roky? | x

5. Porovnavéte zamé&stnanecké vyhody s konkurenci? X

6. Sledujete potieby zaméstnancti? X

7. Zhodnotte celkovou uroven zaméstnaneckych vyhod. Za- horsi lepsi
krouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 sttednia |1 |2 |3 | 4
5 nejvyssi.

Tabulka 10 zamé&stnanecké vyhody(Blédha, Mateiciuc a Kandkova, 2005 s. 253)

Z této oblasti 1ze ziskat maximalné 11 bodi. Pficemz spole¢nost dosahla 10 bodu.

V této oblasti si spolecnost opét vedla velmi dobte, kdy tabulku opét potvrzuje dotaznik

spokojenosti zaméstnanci.

Spolecnost dle rozhovoru s asistentkou jednatele, také provadi pravidelné firemni vecirky,
bowlingy, grilovani a podobné akce, kde maji zaméstnanci Sanci travit spolu ¢as i mimo

pracovni povinnosti.
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Jako dal$i zaméstnanecké vyhody nabizi spolecnost 13. plat, stravenky, ndkup veskerého
zbozi za ndkupni ceny bez omezeni (pro vlastni potfebu), moznost ptispévku na dalsi vzdé-

lani (jazykové kurzy apod).

U vSech zaméstnancti je samoziejmosti pracovni mobilni telefon i1 na osobni ucely. Pracov-
nici obchodniho oddéleni maji k dispozici notebooky, které také mohou pouzit pro osobni
ucely.

Po secteni bodil ziskala spole¢nost v oblasti odménovani celkem 22 bodli z moznych 27,
&imz se znovu fadi do vysoké urovné RLZ. Tento vysledek je znovu potvrzen dotaznikem
spokojenosti zaméstnanct a je Uzce spjaty s oblasti hodnoceni zaméstnanci. Déle rozvedeno

v kapitole 8.6 oblast odménovani zaméstnance.

7.7 Zaméstnanecké vztahy

Tato oblast se sklada z 3 ¢asti a to vztahy, bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancti (BOZ)

a zabezpeceni politiky a rovnych ptilezitosti (PRP) ve firmé.

Tabulky nize zaznamenavaji odpovédi asistentky jednatele.

7.7.1 Vztahy
Otéazky ano ne
1. Ma spolecnost zavedenou politiku zaméstnaneckych vztah? X
2. Je ur¢ena zodpoveédna osoba za Groven lidskych vztahli? X
3. Jsou pfedstavy, politiky a ocekavani firmy shrnuty do etického X
kodexu pracovniho jednani?
Pokud jste odpovédéli ne, piejdéte k otdzce Cislo 7.
4. Byl tento kodex tvofen za pomoci vSech vedoucich? X
5. Jsou zaméstnanci sezndmeni s timto kodexem? X
6. Dostanou tento kodex i novi zaméstnanci? X
7. Maji zaméstnanci jasnou piedstavu, na koho se obratit v pfi- X
pad¢ potieby rady ohledné zaméstnaneckych vztahti?
8. Jsou ve firmé¢ zavedeny vystupni rozhovory? X
9. Pokud ano, jsou formou:
- Dotazniki
- Rozhovoru
- Oboji
10. M4 firma pfistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné X
pravnich vztaht?
11. Evidujete legislativu v oblastni zaméstnaneckych vztaht, akti- | x
vity, pravidla?
12. Je provadén pravidelny prizkum spokojenosti zaméstnancti? X
13. Evidujete a analyzujete stiznosti? X
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14. Ohodnotte celkovou uroven zaméstnaneckych vztaht ve horsi lepsi
firmé. Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3
sttedni a 5 nejvyssi. 112131445
X

Tabulka 11 Vztahy (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 253)

Z této oblasti lze ziskat maximaln¢ 20 bodl. Pfi¢emz spole¢nost dosédhla pouze 8 bodi.

V nyn¢jsi dobé tento horsi vysledek nema velky vliv, nebot’ vztahy na pracovistich jsou

velmi dobré¢, nicméné je potfeba v budoucnu tomuto bodu vénovat zna¢nou pozornost. Ne-

bot’ tento vysledek neodpovida strategii spolecnosti.

7.7.2 Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancti (BOZ)
Otazky ano ne

1. Eviduje se poc¢et dni pracovni neschopnostni zaméstnance? X

2. Jsou top managementu poskytovany periodické zpravy oh- X
ledné bezpecnosti ve firmeé?

3. Eviduji se pracovni urazy? X

4. Jsou vytvofeny podminky pro profesiondlni 1ékatskou prvni X
pomoc?

5. Odpovida nékdo za bezpecnost prace ve firme? X

6. Jsou umoznény pravidelné preventivni prohlidky zamést- X
nanci?

7. Ohodnotte celkovou bezpecnost a ochranu zdravi zamé&st- horsi lepsi
nanci. Zakrouzkujte odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, o133

3 stfedni a 5 nejvyssi.

Tabulka 12 BOZ (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 253)

Z této oblasti lze ziskat maximalné 11 bodud. Pficemz spole¢nost dosahla 9 bodt. Tento vy-

sledek je daleko lepsi, nez v predeslé ¢asti. Tomuto vysledku napovida také vaznost této

Casti a strategie spolecnosti, ve které si spolecnost zaklada na spokojenych zaméstnancich.

Na kazdém pracovisti je k moznosti pouZiti 1€karnicka, ktera obsahuje zakladni potfeby ne-

zbytné nutné pro oSetfeni postizeného do piijezdu zachranné sluzby. Spole¢nost ma také

rozmisténé hasi¢ské pristroje v ptipad¢ pozaru a unikové plany.

Vzhledem k zaméfteni spolecnosti, jsou zaméstnanctim poskytnuty velmi kvalitni zidle, dle

vlastniho vybéru. VEét§ina zamé&stnanct poté voli znacku zidli DRX, kterd ma vzhled spor-

tovni autosedacky.
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7.7.3 Zabezpeceni politiky a rovnych prileZitosti (PRP) ve firmé.

Otazky ano ne
1. Je zavedena politika rovnych pracovnich ptilezitosti? X
2. Jsou s touto politikou obezndmeni vSichni zaméstnanci? X
3. Jsou zavedena opatieni, aby pfi pfijimani novych zaméstnanct X
nedochdzelo k diskriminaci?
4. zhodnot'te Groven politiky rovnych pftilezitosti ve firm¢. Za- horsi lepsi
krouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a
5 nejvyssi. 12931415
X

Tabulka 13 RPR (Blaha, Mateiciuc a Kandkova, 2005 s. 254)

Z této oblasti lze ziskat maximalné 8 bodu. Pfi¢emz spole¢nost dosahla pouze 4 bodua. Pii

nahlédnuti na strukturu odpovédi Ize fict, ze se zde opét jedna o zdvazny nedostatek.

Po secteni bodu ziskala spolecnost v oblasti zaméstnanecké vztahy celkem 21 bodl z moz-
nych 39, ¢imz se fadi do stiedni urovné RLZ na hranici s urovni nizkou. Tento vysledek
nekoresponduje se strategii spolecnosti a miize se jednat opét o zavazny problém. Dotazni-
kové Setfeni spokojenosti zaméstnanci odhaluje, ze vztahy na pracovisti jsou dobré.
Nicmén¢ nedostatek v této oblasti miize byt zdvazny problém v budoucnu. Vice v kapitole

8.7 Oblast zamé&stnaneckych vztaht.

7.8 Firemni kultura

Tabulka nize zaznamenava odpovédi asistentky jednatele.

Otazky ano ne
1. M4 firma definované pro ni dileZit¢ hodnoty? X
2. Jsou o téchto hodnotdch zaméstnanci informovani? X
3. Jsou tyto hodnoty uznavany a sdileny mezi zaméstnanci? X
4. Chovaji se manazefi dle firemnich hodnot? X
5. Je vytvoteno proaktivni klima zaméteno na zdkaznika? X
6. Jsou jasné stanoveny persondlni a provozni normy? X
7. Ptizpisobujete styl vedeni lidi svym zaméstnancim? X
8. Piizplsobuji se zaméstnanci dobfe zméndm? X
9. Podporuyje se vytvareni partnerskych vztahu k zakaznikiim? X
10. Jste obeznameni s pfednostmi a nedostatky své konkurence? | x
11. Zhodnot’te urovei firemni kultury. Zakrouzkujte odpovéd’ na | horsi lepsi
stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stiedni a 5 nejvyssi. 112131415
X

Tabulka 14 Firemni kultura (Bldha, Mateiciuc a Kanakova, 2005 s. 254)

Spole¢nost ma mezi svymi hodnotami Integritu, orientaci na zakaznika, trvalé zlepSovani,

respekt, loajalit.
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Jak jiz bylo zminéno, jedna z metod jak spolecnost vytvaii partnerské vztahy se zakazniky
je tim, Ze sponzoruje herni tymy. Obchodni zastupci udrzuji kontakt se svymi pravidelnymi,

nebo velkymi odbérateli a poskytuji jim nadstandartni zakaznické sluzby.

Vedouci pracovnici také prizptisobuji sviyj styl vedeni svym pracovnikiim, a to na zakladé
co mozna nejvetsi férovosti. Napiiklad, pokud zaméstnanci jsou ochotni v pfipad€ nutnosti
zustat prescCas, udélat praci navic, jsou aktivni a prichézi s novymi napady, vedouci pracov-
nici tento pfistup patiicné¢ odmeéni. A to jak finan¢né, tak pozitivnim ptistupem k individual-

nim pozadavkim.

Jeden z tkolu obchodniho oddé€leni je také analyza a monitorovani piednosti a nedostatkil
primé konkurence. Nicméné¢ spole¢nost neuznava a striktn¢ zakazuje svym pracovnikiim ja-
kékoliv ucelné poskozeni konkurence, (naptiklad Spatnou recenzi, fiktivni objednavkou

apod.).

Z této oblasti 1ze ziskat maximalné 15 boda. Pfi¢emz spolecnost dosahla 11 bodl. Timto
vysledkem se dostala do stiedni hodnoty RLZ, kter4 je na hranici s hodnotou vysokou. Tento
vysledek se da povaZovat za uspokojivy, nicméné je potfeba n€které ¢asti zlepsit. Vice v ka-

pitole 8.8 Oblast firemni kultury.

7.9 Spokojenost zaméstnancu

Pro doplnéni a uceleni celkového pohledu na spolecnost i ze strany zaméstnancti bylo pro-
vedeno dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnanci. Sbér dat byl proveden souasné
s analyzou fizeni lidskych zdrojh. Asistentka jednatele rozdala dotazniky zaméstnanciim,
které poté poskytla vyplnéné zpét. Navratnost tohoto dotaznikl byla 73 % a zprimérované

odpovédi respondentti viz piiloha P L.
Dotaznik spokojenosti zaméstnanci byl rozdélen do nasledujicich ¢asti:

- Rist a vzdélani

- Odmény

- Pracovni vztahy

- PéCe o zamé&stnance

- Komunikace a sdileni informaci

- Pracovni spokojenost

Primérny vysledek tohoto Setfeni byl velmi dobry. Jeden z Gispéchu je také to, ze vysledek

se podoba vysledku s dotaznikem v kapitole 7.5, ¢imZ se potvrzuji odpovédi asistentky



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

jednatele. Pokud se zamétime na kapitolu 7.7, kterd ndm odhaluje, Zze vysledek z oblasti
,»vztahy* je velmi tristni a spole¢nost tomuto nevénuje skoro zadnou pozornost. Mlizeme
fict, ze 1 pies to, je nyn¢j$i uroven spokojenosti zaméstnancti je velmi dobra. Ale je zde velké
nebezpeci. A to zejména pii ndboru nového zaméstnance, nebo v piipadé ze nékdo z jiz sta-
vajicich zaméstnancli nebude spokojen, ¢imz muze ovlivnit 1 své okoli a spole¢nost neni

pfipravena na feSeni takové situace.
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8 NAVRHY DOPORUCENI PRO ZVYSENI UROVNE RiZENI

LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole je podrobnéji analyzovan vysledek dotaznikového Setfeni pro zhodnoceni

urovn¢ tizeni lidskych zdrojti. Veskeré navrhy a doporuceni by mély zlepsit aktualni stav

fizeni lidskych zdrojt, ve kterém byly nalezeny znacné nedostatky. Tyto nedostatky se zatim

ve spolecnosti neprojevuji ve vetsi mife, ale je nutno jim vénovat pozornost.

Vyhodnocovaci tabulka

Oblasti Hodnoty

Max bodu | Nizka | Stiedni | Vy-

soka

Strategie a planovani lidskych zdroji 17 12
Organizaéni uspofadani ve vztahu k RLZ 16 12
Vybér a piijiméni novych zaméstnanct 14 6
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl 18 9-12
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zamést- | 22 18
nanct
Odménovani zameéstnancli celkem 27 22
Zaméstnanecké vztahy celkem 39 21
Firemni kultura 15 11

Tabulka 15 Vyhodnocovaci tabulka (Blaha, Mateiciuc a Kandkova, 2005 s. 255)

Po secteni vSech bodl spolecnost ziskala 114 bodii, ¢imz se zatradila do stfedni trovné fizeni

lidskych zdroji. Tento vysledek neni $patny a lze uréité fict, Ze spoleénost se RLZ zabyva.

Jednotliva doporuéeni pro zvyseni tirovné RLZ jsou popsana v dalsich kapitolach.
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8.1 Oblast strategie a planovani lidskych zdroji

V této oblasti mizeme vidét, ze spoleCnost mé vypracovanou podnikatelskou strategii na
vice nez 2 roky, konkrétné dle rozhovoru s asistentkou jednatele se jedna o 5 let a vice. Tato
strategie je zaméfena zejména na rust spolecnosti, otevieni vice pobocek, zlepSovani zakaz-

nickych sluzeb, zvySovani spokojenost klientd a zaméstnanct.

Z dotaznikového Setieni mizeme vSak vidét, ze strategie spole¢nosti neni zverejnéna a jed-
notlivi manazefi s ni nejsou seznameni. Manazeti jednotlivych usekt jist¢ maji dané cile,
které maji splnit. Ale pokud neznaji podnikatelskou strategii jednotlivych tsekli, nemohou
se pruzn¢ prizpasobovat tak, aby realizovali celkovou podnikatelskou strategii, ale pouze tu
svou. Taktéz jednotlivi manaZeti nemohou navrhovat cilené Skoleni pro své podfizené, roz-
vijet jejich potencidl apod. Veskera tato zodpov&dnost zlistava na jednateli spolecnosti, ktery
pfi neustalém ristu a pfijimani novych zaméstnanct a pii mnozstvi vesSkeré prace nemuze

tuto ¢innost vykonavat stale efektivné.

Doporuceni tedy je, aby jednatel spole¢nosti sezndmil s podnikatelskou strategii kli¢ové ma-
nazery. Ti dostanou moZznost na pravidelnych schiizkdch ptispét svymi napady a seznami
ostatni manaZzery s aktuadlnim stavem jejich oddéleni, ¢imz pomohou koordinovat déni a syn-
chronizaci mezi oddélenimi. ManaZeti by také méli mit moznost ti€asti na rozhodovani ty-
kajicich se postupu a akci nutnych pro splnéni cilli a strategie firmy. Jednatel spole¢nosti by
mél dohliZet na jednotliva rozhodnuti a pfipadné€ nesouhlasu zasdhnout a otevfit diskuzi. Pro
jednatele je také dulezité, aby mél dostate¢nou divéru ke zvolenym manazerim. Nebot’ jak
JiZ bylo zminéno, s neustalym ristem spolecnosti nebude schopen zvladat tuto ¢innost sam.
Pro klicové manaZery bude také snadnéjsi se s touto novou, ndro¢nou povinnosti seznamit
ve stavu, kdy je spolecnost jesté mensi. Pokud by tuto zodpovédnost dostali v budoucnu,
kdy spolecnost bude jiz daleko vétsi, mohlo by to mit negativni nasledky, plynouci nedosta-

teCné zkuSenosti manazeru.

Po finan¢ni strance nejsou tato doporuceni nakladna, jelikoZ zminovanymi manazery jsou
pracovnici, které jiz spole¢nost ma. Nicméné bylo by vhodné, aby manazeti pied novou
funkci absolvovali vhodna Skoleni. Napiiklad skoleni od spole¢nosti Gradua-CEGOS s.r.o.
Pro tyto nové¢ ukoly by bylo vhodné Skoleni ,,rozhodovani a planovani“. Misto konani kurzu

je Praha, délka trvani 2 dny a cena 9 559 K¢ na osobu.
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8.2 Oblast organizacniho usporadani ve vztahu k Fizeni lidskych
zdroju

V této oblasti si spole¢nost vedla dobfe. Zaiadila se do stfedni trovné RLZ, pii¢emz stadil
pouze 1 bod, aby se zafadila do vysoké trovné RLZ. Nicméné zde miizeme vidét, Ze nedo-
statky v této oblasti jsou ty, Zze ne vSichni zaméstnanci vlastni kopii svého popisu prace a
zaméstnanci nejsou sezndmeni s pozadavky, které jsou kladeny na manazery v oblasti per-

sonalistiky.

Doporuceni je rozdat zaméstnancim kopii popisu prace. Pokud takto zaméstnavatel udéla,
muze predejit ptipadnym diskuzim o tom, co ktery pracovnik mé ¢i nema délat. Je to forma
oboustranné ochrany, kdy se zaméstnanci mohou branit pied nadfizenym, v ptipadé Ze je po
nich pozadovana prace, kterou by neméli vykonéavat. A naopak manazeti mohou ptedejit

diskuzim ze stran zamé&stnancii, Ze dand ¢innost nespada pod jejich povinnost.

Zameéstnanci by také méli byt sezndmeni s pozadavky, které jsou kladeny na manazery v ob-
lasti personalistiky. Zejména pro to, aby manazerovi usnadnili jeho praci. Pokud manazer
bude vykonavat rutinni povinnosti, jako je analyza pracovni vykonnosti daného zamést-
nance, do€asné pfemisténi zaméstnance na jinou pozici, fizeni pracovni adaptace nového
zamé&stnance apod. Zaméstnanci musi védét, Ze se jedna o €innost, kterou je manaZer po-
vinny provadét a provadi ji za nejlepSiho svédomi tak, aby vysledek jeho prace pozitivné

ovlivnil pravé analyzované zameéstnance.

Pokud s pozadavky, které jsou kladené na manaZera v oblasti personalistiky, spole¢nost se-
znami zaméstnance, mize predejit tomu, Ze se zaméstnanci budou pfi takovych ¢innostech
pfirozené branit, aby ochranili svou ,,bezpecnost* nebo si mylné pletli dané ¢innosti se Sika-
nou, ¢1 neustalou kontrolou a nedivérou. Pokud se tak nestane, mohou vzniknout zazité do-

mnénky ,,pouze nds kontroluji, stézuji si a nic nedélaji‘.

8.3 Oblast vybéru a prijimani novych zaméstnancu

V této oblasti spolecnost dopadla velmi tristné. Dle vysledku spole¢nost nemé zavedené po-
stupy pro pfijiméani novych zaméstnanct. Neni zvolena strategie pro uptednostnéni vnitinich
zdroju pred vnéjSimi. Neexistuje adaptacni program. Osoba dohliZejici na vybér zamést-

7o~

nancu neni fadné proskolena apod.

Dle vysledku mizeme vidét, ze Skolenim, jak vézt pohovor, prosli pouze vedouci pracovnici.

Nicmén¢ osoba, ktera dohlizi na vybér pracovniku, tohle skoleni nema. V tomto piipadé tato
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osoba nemusi byt tou nejvhodnéjsi pro dohled vybéru novych zaméstnancii, jelikoz nemusi
mit potiebné znalosti pro vykonavani této ¢innosti. Zde by spolecnost méla této osobé po-
skytnout moznost z¢astnit se Skoleni. Vhodné skoleni nabizi spole¢nost PROFI-MEN, s.r.0,
ktera nabizi kurz ,,jak provadét vybeér zaméestnancli, aneb kompetencni pohovor®. Cena to-

hoto kurzu je 6 534 K¢, a délka trvani se pohybuje v rozmezi 7-9 hodin.

Dale vidime, Ze zaméstnanci opét nejsou obeznameni se strategii dané¢ho tématu. Je vhodné,
aby zaméstnanci védéli, zda ma spoleCnost ve své strategii zahrnuty vybér zaméstnancu

s vnitinich fad a jaké podminky tento vybér obsahuje.

Jako nejvétsi problém zde mizeme jednoznacné oznacit absenci postupu pro piijiméani no-
vych zaméstnanct. Této oblasti doporucuji vénovat velkou pozornost, jelikoz se jedna o ob-

last, kterd ndm zajiStuje jeden z nejcennéjsich kapitalu spolecnosti.

Tento postup by mohl vypadat nasledovné:

8.3.1 Je novy zaméstnanec potieba?

Jako prvni, by si spole¢nost méla polozit otazku, zda je novy zaméstnanec potieba. Zdali se
nejednd pouze o docasny vykyv, nebo zda nelze danou potiebu pokryt zvySenim pravomoci,

nebo poskytnuti Skoleni nékterému zaméstnanci, kterého spolecnost, jiz ma.

8.3.2 Rozhodnuti, zda pFijmout zaméstnance z vnitinich nebo vnéjsich zdroju

Pokud spole¢nost usoudi, Ze pottebuje nového zaméstnance, méla by si jako prvni krok po-
lozit otazku, zda na danou pozici je vhodny zaméstnanec z vnitinich nebo vnéjSich zdrojt.
Obé tyto varianty maji své vyhody a nevyhody. V ptipadé malé spole€nosti, se vyber z vniti-

nich zdrojt tykd zejména o postaveni jednoho €lena z tymu do vedeni.

Pokud se zvoli vyuziti vnitiniho zdroje, znamena to prakticky vzdy nabidnuti lepsi pozice

nebo povyseni.

Vyhody vnitinich zdrojl jsou napiiklad ty, Ze zaméstnanec jiz zna své kolegy a je zapraco-
vany v procesech firmy. Dalsi vyhodou je pozitivni dopad na motivaci zaméstnance. Tato

varianta je také bezesporu levnéjsi nez vyuziti vnéjsiho zdroje.

Naopak nevyhodou muize byt stagnace, kdy ve spole¢nosti nejsou vyzkouseny nové ptistupy
a metody, které vngjsi zdroj mlze pfinést. Dalsi nevyhody mize byt zavist kolegii, ktera
povede k poklesu pracovni moralky a nedostate¢ného respektu. Snad nejvétsi nevyhodou je,

ze spolecnost bude muset nahradit zaméstnancovou ptivodni pracovni pozici.
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Po vnéjsich zdrojich je potfeba sahnout, kdyz spolecnost jiz vycerpala zdroje vnitini. Nebo

mezi vnitinimi zdroji neni zaméstnanec s pozadovanymi vlastnostmi.

Vyhody vnéjsich zdroji jsou bezesporu ty, ze novy ¢len mize pfinést nové postupy a me-
tody. Déle mé zkuSenosti s jinych spolecnosti, kterymi mtize spolecnost obohatit. Dalsi vy-
hoda je také vétsi vybeér.

Nevyhody poté nesou jiz zminéné vyssi finanéni naklady a nutnd doba na adaptaci pracov-

nika, kterd muze dopadnout i negativne.

8.3.3 Pohovor

V dalsim kroku by spole¢nost méla mit jasné zvolené postupy, které bude aplikovat u pra-
covniho pohovoru. Tyto postupy se mohou liSit napfi¢ riznymi pozicemi, takze nelze jasné

definovat potiebné kroky, nicméné ve vétsiné ptipadii by to mélo vypadat nésledovné:

- Vyzadani potfebnych podkladi od uchazece nezbytnych pro vykovani dané pozice
(zivotopis, certifikaty, fidi¢sky prikaz, vysledky z predeslych zaméstnani apod.

- Podrobeni uchazece testy (psychologické, védomostni, inteligen¢ni, osobnostni
apod.)

- Rozhovor, ve kterém uchaze¢ sdéli své zajmy, o¢ekavani a potieby. Nacez bude se-
znamen s podrobnéjsi vizi zaméstnavatele. Rozhovor by méla byt oteviena diskuze,
trvajici ne déle nez 1 hodinu. M¢l by zde byt pfitomen i zaméstnanec, ktery bude
pfimym nadfizenym uchazece.

- Rozhodnuti o pfijeti, ¢i nepfijeti na zakladé vySe zminénych boda.

8.3.4 Adaptace nového zaméstnance

Ve chvili, kdy se spolecnost rozhodne pfijmout jednoho z kandidatu, m¢l by nasledovat
adaptacni program. Tento program spolecnost dle dotaznikového feSeni také nema zpraco-
vany. Vzhledem k velikosti spole¢nosti se nemusi jednat o slozité postupy, ¢i metody. M¢la
by mit zpracované pouze zékladni body, kterymi by mél kazdy novy zaméstnanec projit.

MtZe se jednat napiiklad o:

- Seznameni s firemni historii

- Seznameni se v§emi novymi spolupracovniky
- Seznameni s firemnimi pravidly a kulturou

- Popis préace a pozadavkl

- Urceni osoby, ktera zajisti zac¢lenéni zaméstnanec do chodu
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- ZaSkoleni zaméstnance

- Zpétna kontrola GspéSnosti adaptace

Proces adaptace muze vypadat nasledovné: (Adaptace novych zaméstnanct formalita nebo

cileny proces?)

1) Vénujte zaméstnanci ,,uvodni den®, v tento den vyridite se zaméstnancem veskeré
administrativni zalezitosti. Zaméstnance obeznamite s firemni pfedpisy a provedete
vstupni skoleni bezpecnosti.

2) Piedstavte zaméstnanci adaptacni plan a sestavte si cile, kterych by mélo byt dosa-
zeno béhem adaptace.

3) Predstavce zaméstnance s ostatnimi pracovniky.

4) Ptedejte zaméstnanci vSe potiebné k vykonu prace.

5) Zadejte zaméstnanci prvni ukoly.

6) Projevte radost ze zaméstnance jako nového ¢lena tymu.

7) Proved’te kontrolu splnéni zadanych ukolt.

Dulezité pti sestavovani adapta¢niho programu je, nezahltit zaméstnance pitili§ informacemi.

Nastup do nového zaméstnanci je ¢asto velmi stresovy.

8.4 Oblast vzdélani a rozvoje zaméstnancu

V této oblastni se spolecnost zatadila opét do stiedni urovné RLZ. I pies to, Ze spoleénost
vzdélavani vénuje, €1 planuje vénovat velkou pozornost, MiiZzeme zde najit par nedostatk.
A to, Ze spolecnost nema postup pro vybér zaméstnanct, kteti se budou ucastni vzdélani.
Neexistuje program pro vzdélani a rozvoj zaméstnancl. Zameéstnanci, kteti prosli Skolenim,

nejsou nijak kontrolovéni ani evidovani.

Spole¢nost by méla zacit tim, Ze si vytvoii postupy pro vybér zaméstnanct, kteti se budou
ucastnit Skoleni. Vzhledem k velikosti spolecnosti tyto postupy mohou byt zvoleny velmi
jednoduse. Jako prvni impulz pro provedeni §koleni by méla byt jedna z nasledujicich situ-
aci:

- Rozvoj organizace a zmény v organizaci

Zde se miiZze naptiklad jednat o pfijimani novych zaméstnanct, zavedeni nové technologie,
zavedeni novych produktl, pracovnich postupu apod. V tomto ptipadé by se mél Skoleni
ucastnit zpravidla manazer jednotlivého utvaru, ktery poté na zadklad€ nabytych zkuSenosti

zavede a zaskoli své podtizené.
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- Problémy v provozu

V této oblasti se miize jednat napiiklad o nevyhovujici jedndni se zakazniky, Spatny pracovni
vykon, neznalost pracovnich postupu apod. Zde se jiz jedna o problém jedince, ¢i skupiny
v daném odd¢leni. Proto je potieba provézt patiicné sledovani a poté vybrani zaméstnanci,
ktefi by méli byt ucastnici Skoleni. Sledovani a navrh na skoleni by mélo byt provedeno
manazerem daného oddéleni. Vhodné $koleni nabizi spole¢nost Produca. Skoleni je zamé-

feno na jednani se zdkaznikem, cena tohoto Skoleni je 4 999 K¢ a je celodenni.
- Problémy mezi zaméstnanci

Zde se jednd o Spatné mezilidské vztahy, nizkd motivace ¢i nespoluprace mezi jednotlivymi
zameéstnanci. V této oblasti by se skoleni nemélo tykat pouze ,,problémového* jedince, ale
viech ¢leni skupiny, kde vznikl n&jaky problém. Skoleni tohoto typu se vétsinou provadi

pomoci riznych her a ukolu, které maji za ukol utuzit mezilidské vztahy.

Dalsim nedostatkem je absence programu pro vzdélani a rozvoj zaméstnancii. Tyto pro-
gramy mohou mit opét mnoho variant. Mohou byt organizované firmou zaméfenou na tyto
programy, mize se jednat o uCast na externich ptenaskach, zpracovéavani projektti, kouco-

vani apod. Tomuto nedostatku se spole¢nost chysté aktivné vénovat.

Poslednim nedostatek v této oblasti je, Ze spole¢nost nevyhodnocuje vysledky vzdélavacich
programu a neeviduje zaméstnance, ktefi se jich ucastnili. V tomto ptipadé spole¢nost nema
zadny poklad, ktery by dokazoval to, ze absolvovana skoleni byla prospésna. Muze se také
stavat, ze zamé&stnanci tato Skoleni vnimaji jako formu dovolené, ¢i volna, kde nemusi nic
délat. V tomto bod¢ bych apeloval na jednatele spolecnosti, aby neprodlené zavedl evidenci

zaméstnanc, ktefi se ucastnili Skolenich. A také analyzoval pfinos danych Skoleni.
Evidence by méla obsahovat nésledujici zalezZitosti:

- Vesker¢ naklady spojené se Skolenim zaméstnance.

- Vystupni sprava ze Skoleni, zpracovana zaméstnancem. Tato sprava by mimo jiné
méla obsahovat pfinosy, které skoleni mélo. A seznam cilii, nebo planu, které za-
méstnanec na zéklad¢ nabytych informaci hodla aplikovat.

- Zhodnoceni, zda vSechny cile byly realizované, a jejich tspésnost.
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8.5 Oblast Fizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancii.

V této oblasti si spolecnost vede vyborné€. Spolecnost ziskala takika plny pocet bodi, a v této
oblasti je bezesporu nejsilngjsi. Tento fakt také potvrdilo dotaznikové Setieni spokojenosti
zaméstnancl. Zde jediné doporuceni pro spolecnost je nadale udrzovat a rozvijet tuto uro-

ven.

8.6 Oblast odménovani zaméstnancu

V této oblasti si spole¢nost opét vedla vyborné a zatadila se do vysoké urovné RLZ. I pies

tento fakt zde lze nalézt ¢asti, které I1ze vylepsit.

Z dotaznikt 1ze vidét, Ze mzdova politika nema zéklad v podnikatelské strategii firmy. Zde
doporucuji, aby byla mzdova politika pro dal$i obdobi provazana se strategii firmy. Jelikoz
zde jde o odménovani za splnéni podnikatelskych cilii, jedna se o nejvhodnéjsi zaklad pro
mzdovou politiku. Dle odmén, které spole¢nost zaméstnancim poskytuje, si dovolim tvrdit,
ze vétsinu svych cili pokryva. Nicméné to neméni nic na faktu, Ze v ptipadé zmény podni-
katelskych cilii, by se méla ménit i mzdova politika a tyto dvé oblasti by méla spole¢nost

vnimat jako na sobé zavislé.

V oblasti zaméstnanecké vyhody si spolecnost také vedla velmi dobfe. Jediné body ztratila,
jelikoZ nema systém volitelnych vyhod (odméi). Nicméné tento systém je jiz v procesu pla-
novani a bude se zavadét. Zde bych navrhnul pouzit napiiklad www.benefity.cz, kde si za-
méstnanci mohou vybrat benefity dle svych potieb z oblasti zdravi, kultury, vzdélani, sportu
¢i rekreace. Tato forma benefitu je vhodna zejména z divodu individuélnich potieb zamést-
nancl. A s moZnosti sestavit si plan na miru, je vhodna i pro malé spole¢nosti. Cena se zde

bude odvijet, dle bali¢ku, ktery si ur¢i sam zaméstnavatel.

8.7 Oblast zaméstnaneckych vztahi

V této oblasti si spolecnost vede htife, jelikoZ se zatadila na hranici mezi nizkou az stiedni

trovni RLZ. Tato oblast se sklada ze 3 ¢asti. Pro kazdou ¢ast jsou nasledujici doporudenti:

8.7.1 Vztahy

Zde problém prameni z nezavedeni politiky zaméstnaneckych vztahd, které jsou v dyna-

micky naro¢ném podnikatelském prostfedi nezbytnou nutnosti.

Aby spolecnost zvysila iroven fizeni zaméstnaneckych vztaht, je zapotiebi:


http://www.benefity.cz/
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- Zavézt politiku zaméstnaneckych vztahii vychazejici z personalni politiky

- Zavézt politiku rovnych piilezitosti

- Vytvorit eticky kodex pracovniho jednani ve spole¢nosti

- Zavézt pravidelné monitorovani a vyhodnocovani zaméstnaneckych vztahti

- Zarucit dodrzovani stanovenych pravidel a zabranit ptehlizeni nebo obchdzeni toho,

co by mohlo poskodit vztahy.

Jelikoz vytvoreni politiky zaméstnaneckych vztahl je narocny proces, ktery vyzaduje dosta-
tek casu, doporucuji pied samotnym zavedenim této politiky urcit osobu, ktera bude zodpo-
védna za iroven fizeni lidskych vztahti a postupné tuto politiku zpracuje. Jako pomoc mize
zvolena osoba vyuzit knihu od Michaela Armstrong — Rizeni lidskych zdroji. Nebo vyuzit

pomoci externich personalnich spolec¢nosti.

8.7.2 Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnanci (BOZ)

V této Casti by spolecnost méla zavézt periodické zpravy ohledné bezpecnosti ve firme top
managementu. Absence téchto zprav vede k nevédomosti, a tudiz i nefeSeni nebezpeci, které
muze ovlivnit zdravi zaméstnancl. Navrhuji zvoleni jednoho pracovnika, ktery zavede na
kazdém pracovisti formulate, do kterych budou zaméstnanci povinni napsat a nahlasit ves-

keré poskozeni na majetku, ¢i nebezpeci, které ve spolecnosti naleznou.

8.7.3 Zabezpeceni politiky a rovnych prilezitosti (PRP) ve firmé

Absence PRP mitize spole¢nost pfijit velmi draho. Zejména v této dobé¢, kdy je tomuto tématu
vénovana az zbyte¢né pifehnané pozornost. Samoziejmé diskriminace na pracovisti je velmi
Spatnd. Aby spolecnost mohla spravné fungovat, musi eliminovat veSkerou diskriminaci dle
veku, pohlavi, zdravotniho stavu, vyznani, rasy apod. Diskriminace na pracovisti neprospiva

obchodu a velmi zhorSuje image spolecnosti.

Pti nahlédnuti na skladbu zaméstnancti si dovolim tvrdit, Ze ve spolec¢nosti se neprojevuji
zadné znamky diskriminace na pracovisti. Nicméné doporuceni je opét zvolit zodpovédnou
osobu, idealn¢ vyssiho manaZera, ktery neprodlené¢ PRP zavede. Inspiraci miize nacerpat

naptiklad na strance www.eoc.org.uk (Equal Opportunities commision).

8.8 Oblast firemni kultury

V této oblasti spolenost dosahla stiedni irovné RLZ na hranici s trovni vysokou. Opét se

zde projevuje jiz znamy problém, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné informovani. Pokud


http://www.eoc.org.uk/
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zaméstnanci neznaji firemni hodnoty, nemohou je ani ndsledovat. Dal$i bod spole¢nost ztra-
tila, jelikoz se zaméstnanci dobfe neptizpisobuji zménadm. Zde je potieba zjistit, proc se
Spatn¢ prizpusobuji zménam. Na zaklad¢ toho, poté mlze spole¢nost zvolit vhodné Skoleni,

teambuilding apod.
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ZAVER
Cilem této prace bylo zhodnotit soucasny stav fizeni lidskych zdroji v malé spolecnost. Na

zéklad¢ vysledku z vyhodnoceni soucasného stavu fizeni lidskych zdroja, byly sestaveny

navrhy a doporuceni, které by mély vést ke zlepSeni Grovné fizeni lidskych zdroja.

Teoretickd Cast se zabyvala vysvétlenim, co to jsou lidské zdroje, jaké jsou jejich cile a
strategie. Pozornost byla také vénovana zakladnim personalnim ¢innostem v malé spolec-
nosti. Nejobsahlejsi ¢ast teoretické prace poté obsahuje popis persondlniho auditu, kde jsou
podrobnéji popsany jeho cile, zpiisoby, metody, faze a vystupni data apod. V teoretické Casti

je vypracovana literarni reSerse, jez byla nezbytna pro pochopeni dané problematiky.

V praktické Casti byla piedstavena spolecnost Mercury star s.r.o, jeji organizacéni struktura a
vyhody nékupu ve spolecnosti. Poté bylo vyhodnoceno dotaznikové Setieni na zdkladé€ ¢ehoz
bylo zjisténo, Ze spolecnost spadé do stiedni trovné tizeni lidskych zdroji. Aby bylo potvr-
zeno tvrzeni asistentky jednatele spole¢nosti, bylo provedeno také dotaznikové Setfeni spo-
kojenosti zaméstnancti. Které potvrdilo ¢ast informaci poskytnutych asistentkou jednatele.
Vysledky byly velmi pozitivni. Na zdklad¢ vysledkili z jednotlivych oblastni personalniho

auditu byly navrzeny doporuceni pro zvySeni urovné fizeni lidskych zdroji.
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P I: Dotaznik spokojenosti zaméstnanct



PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Vazena pani, vazeny pane.

Timto bych Vés rad pozadal o vyplnéni kratkého dotaznikd spokojenosti zaméstnance. Vy-
sledky tohoto dotazniku budou slouzit zejména k mé bakalatské praci na téma ,,Personalni
audit ve vybrané malé spolecnosti, kterou zpracovavam na Univerzité Tomase Bati ve

Zling. Tento dotaznik je striktné¢ anonymni.

Dé&kuji Vam za spolupraci a za Vas ¢as.

e Ruast a vzdélani

Zvolte pouze jednu moznost o
=
>O o) >O
g |8 |2 |3
S o| 2 2|y
Z<la | a | =
Podporuje vedeni zvySovani kvalifikace? 90% | 10%
Mate moznost kariérniho postupu? 10% | 70% | 20%
Mate moZnost prohloubeni kvalifikace v rdmci Vaseho pra- 100%
covniho mista? (napiiklad formou $koleni)
Pokud mate zajem néco doplnit, zde mate prostor:
e  Odmény
Zvolte pouze jednu moznost o
=
O >
£ |2 |g | g
] Qo
Sel2 |2 | 3§
Z<|a | a | &
Mate pocit, ze jsou odmény umérné vysi pracovniho vy- | 5% 95%
konu?
Odmeény odpovidaji Vasim schopnostem a ptinosu pro spo- 70% | 30%
le¢nost.
Znate vSechny zaméstnanecké vyhody (benefity), které | 100%
spole¢nost poskytuje?
Jste s témito benefity spokojen(a)? 100%




Pokud mate zajem néco doplnit, zde mate prostor:

e Pracovni vztahy

Zvolte pouze jednu moznost

Q
=
>O o >O
S £ o | 8
£ @ 0 | £
Seg|E | & |3
&< | »n n &
Oznacdili byste vztahy na pracovisti jako dobré? 40% | 60%
Oznacdili byste vztahy ve firm¢ mezi pracovisti jako dobré? | 20% | 80%
Byvéte chvéleni, za dobfe odvedenou praci? 100%
Setkal(a) jste se ve firm¢ se Sikanou? 60% | 40%
Dokazi Vasi kolegové spolupracovat? 10% | 90%
Mite mezi kolegy pratelé? 100%
Je pro Vs dilezité védet, ze si nadiizeni vazi Vasi prace? | 100%
Podporuje vedeni spole¢nosti vztahy mezi kolegy? 90% | 10%
Jsou konflikty na pracovisti ¢astym jevem? 60% | 40%
Jsou tyto konflikty snadno vyfeSitelné? 10% | 80% | 10%
Citite se v praci dobie (v ramci vztahu s ostatnimi) 10% | 90%
Pokud mate zajem néco doplnit, zde mate prostor:
e Péce o zaméstnance
Zvolte pouze jednu moznost ®
=
> o QO
5 = 2 |3
£ 2 o |2
S| E | £ |
© < | »n n ~
Jste spokojen s pracovni dobou? 100%
Oznacili byste své pracovni prostiedi jako dobré? 20% | 80%
Mate dostatek firemnich akci ¢i ,,veéirka‘ 100%




Mate veskeré vybaveni, které potiebuji ke své praci. 25% | 70% 5%

Mate fyzicky nérocnou praci? 80% | 20%

Mate psychicky naro¢nou praci? 60% 40%

Mate dostatek moznosti se vénovat rodin€ a aktivitdm | 100%

mimo praci?

Pecuje spolecnost o zivotni prostiedi? 100%

Kdyz pottebujete necekané odejit z prace, nebo si vzit ne- 5% 15% | 80%

ohldsené volno, je to problém?

Pokud mate zajem néco doplnit, zde mate prostor:
o Komunikace a sdileni informaci
Zvolte pouze jednu moznost ®
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Mate veskeré informace, které potiebujete ke své praci? 40% | 60%

Dostavaji se k Vam dilezité informace vCas? 100%

KdyZ néco udélate Spatné, nebo vitbec je Vam to vytykdno? 100%

Pokud jste odpovéd€li ano, je Vam to vytknuto slusné?

pokud jste odpovedéli ne, prosim piejdete k dalsi otazce.

Jste povzbuzovén k predklddani ndvrhu na zlepSeni? 80% | 20%

Mite pocit, ze vedouci pracovnici jsou upiimni a otevieni? 100%

Muzete sdélit svilj nazor, ktery je patficné vyslechnut a zva- 100%

zen?

Dostavate odpovéd’ na Vase otazky? 20% | 80%

Je Vas nazor bran jako hodnoty pfi feSeni internich ,,pro- | 20% | 60% | 10% | 10%

blému*.

Pokud mate zdjem néco doplnit, zde méate prostor:

e Pracovni spokojenost




Zvolte pouze jednu moznost o
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Jste spokojeni se svou praci? 80% | 20%

Pokud byste se mohli znovu rozhodnout, zvolite tuto spolec- | 90% | 10%

nost?

Doporucil byste tuto spolecnost svym zndmym? 90% | 10%

Jste v této spolecnosti spokojeni? 80% | 20%

Pokud by odesel n¢ktery z kolegli, mrzelo by Vés to? 80% | 20%

Jste ve firmé nyni spokojeni vice, nez naptiklad pted pul ro- | 80% | 20%

kem?

Pokud mate zajem néco doplnit, zde mate prostor:

1) V jakém oddéleni pracujete?

2) Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

3) Jak dlouho byste chtél(a) jeste pro tuto spolecnost pracovat?
4)  Jaka je VaSe pracovni smlouva?

5) Jaké je VaSe pohlavi?

6) Jaky je Vas vek?

Pokud mate zajem, zde je prostor pro Vas bez omezeni tématu. Pokud Vam vyse
néco chybélo, nebo mate pottebu néco sdélit, mizete zde napsat cokoliv Vas na-

padne.



Na zavér jesté jednou moc deékuji za VAs ¢as a ochotu.

Pteji ptijemny zbytek dne :)

Dalibor Svec






