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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdroji ve vybrané malé spolecnosti. Na za-
klad¢ literarni reSerse je definovano fizeni lidskych zdroji v malém podniku, charakteris-
tické vlastnosti malé firmy a persondlni audit v malém podniku. V praktické ¢asti je prove-
dena analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii v malé firm¢, vyhodnoceni dotazni-
kového Setfeni pro zaméstnance firmy, které je zaméieno na spokojenost pracovnikl se
soucasnymi pracovnimi faktory, a dotaznikové Setfeni pro vedeni spole¢nosti za ucelem
zjisténi na jaké Grovni se nachazi soucasny systém fizeni lidskych zdroji. Na zakladé teo-
retickych poznatkli a provedené analyzy je vytvoren projekt, ktery je podroben cCasové,

nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, mala firma, personalni audit, faktory prace, systém

hodnoceni, spokojenost zaméstnanctl, dotaznikové Setteni

ABSTRACT

This thesis deals with a topic of human resource management in selected small business.
Definitions of human resource management, key attributes and personnel audit all for
small business are built based on literature review. Practical part of the thesis presents
current state analysis on human resource management, evaluation of employee questi-
onnaire and evaluation of employer management group questionnaire. The employee que-
stionnaire focuses on employee satisfaction level with current working factors. The em-
ployer management group questionnaire focuses on level of current system of human re-
source management. Based on theoretical findings and the analysis a project is designed.

The project is evaluated by time, cost and risk analysis.

Keywords: Human Resource Management, Small business, Personnel Audit, Working

factors, Evaluation system, Employee Satisfaction level, Questionnaire
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UvVOD

Spravné fungovani podniku tvoii mnoho faktort jako kvalitni vyrobky a sluzby, kapital
spolecnosti, dobré vztahy s dodavateli 1 odbérateli a nesmi se zapominat na vyznamny fak-
tor jako lidské zdroje. U malého podniku je kazda osoba silnym ¢lanek spolecnosti a kazda

tato osoba se vyznamné podili na ispéchu firmy.

Uspésna spolecnost je schopna vhodné propojit finan¢ni, materidlni, informacni a lidské
zdroje do uceleného systému, proto se fizeni lidskych zdroji stava klicovou slozkou celého
fizeni spolecnosti. Na lidsky kapital se klade stale vyssSi diraz a formovéani personalnich

¢innosti vyzaduje kvalitni pracovniky i kvalitni systém personalni ¢innosti.

Zpisob, jakym je vedeno fizeni lidskych zdroj, velmi ovliviiuje uspéSnost nastolenych
cilti spolecnosti. Personalni ¢innosti pfimo ovliviuji hospodateni spolecnosti prostfednic-
tvim personalniho planovani, snizovani fluktuace pracovniki, redukce neucelnych vydaja,
vzdélavanim a rozvojem pracovnikil, zavedenim transparentniho systému hodnoceni a od-
meénovani pracovnikll a vytvofenim vhodnych pracovnich podminek a zajisténim dobrych

mezilidskych vztahtli na pracovisti.

Cilem této diplomové prace je zkvalitnéni tizeni lidskych zdrojii ve vybraném malém pod-

niku. Prace je rozdélena na dvé€ Casti — teoretickd a prakticka.

V teoretické Casti jsou zpracovany zékladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji a perso-
nalni ¢innosti v malém podniku, a personalni audit.

7o~

Na zéklad¢ poznatkil z teoretické ¢asti je provedena analyza vybrané malé spole¢nosti pro-
sttednictvim anonymniho dotaznikového Setfeni pro zaméstnance spolec¢nosti a pro vedeni
spolecnosti (personalni audit). V této ¢asti je provedena analyza celkového systému fizeni
lidskych zdroji. Jsou vymezeny silné a slabé stranky a z vypracovanych vysledki navrze-
ny doporuceni pro zkvalitnéni systému fizeni lidskych zdrojt.

P4

Nabyté poznatky z teoretické a analytické ¢asti jsou pak uplatnény pii zpracovani projektu,
jehoz cilem je dosédhnout zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji ve vybraném malém podniku.
Nejdiive je vysvétlena hlavni podstata projektu a klicové oblasti, dale jsou vymezeny jeho
cile a pfinosy pro danou spolecnost. Cely projekt je na zavér podroben ¢asové, nakladové a

rizikové analyze.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je uplatnit teoretické poznatky do skute¢ného déni. Primarnim ci-
lem prace je zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji ve vybraném malém podniku. Hlavni cil Ize
roz¢lenit do dil¢ich cilt, jako je analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroji a vytvo-
feni nového pracovniho mista, kdy dana osoba bude zodpovédna za kvalitni systém perso-
ndalnich ¢innosti.

V diplomové praci jsou uvedeny nasledujici metody vyzkumu:

e anonymni dotaznikové Setfeni pro zaméstnance vybrané malé spolecnosti,

e dotaznikové Setfeni ur¢ené pro vedeni spolecnosti, vyplnéné v zastoupeni jednatele
spole¢nosti asistentkou jednatele spolecnosti (personélni audit),

e Scoring model, ktery byl vyuzit v dotaznikovém Setifeni pro zaméstnance spolec-
nosti jako néstroj pro hodnoceni pracovnich faktort,

e Metoda CPM, kterd je vyuzita pii pouziti Casové analyzy.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MALY PODNIK

Téma diplomové prace souvisi s charakteristikou malého podniku v zavislosti na poctu
zaméstnancu z hlediska vymezeni uvedené v Ceském zakoné ¢. 47/2002 Sb., dle kritérii

pouzivané Evropskou unii.

Fetisovd a kol. (2004) charakterizuji malé a stfedni podniky z hlediska kvalitativnich
a kvantitativnich znakii. Za kvalitativni znaky lze povazovat napiiklad, jakym zplisobem
je vedeno fizeni spoleCnosti, vnitini organizace, logistika, vyroba, odbyt, vyzkum a vyvoj,
finan¢ni prostfedky a persondlni prace. Kvalitativni znaky nelze vzdy zcela jednoznacné
ptifadit, jelikoz to mohou byt znaky i velkého podniku. Oproti tomu u kvantitativnich uka-
zatell, jez popisuje Strdzovska a kol. (2007), l1ze jednoznacné ur€it, zda dana spole¢nost
spadd do malych, stiednich ¢i velkych podnikii. Pfevazné jsou to znaky jako suma, pocet
nebo vyse zkoumaného Cinitele. Jako ptiklad jsou uvedeny: objem vyroby ¢i prodeje, podil

podniku na trhu, vyse zisku, pocet pracovnich mist atd.

Veber a Srpova (2012, s. 18) uvad¢ji, Ze maly podnik mizeme definovat dle statistického
pojeti, dle kritérii natizeni Evropské komise EU nebo na zaklad¢ zakona o podpote podni-
kani malych a stfednich firem. Dle statistick¢ho pojeti se podniky d¢€li do tii skupin podle

poctu zaméstnancii:

e malé —do 20 pracovnikd,
e stfedni — do 100 pracovnikd,

e velké — 100 a vice pracovnikil.

Evropska komise EU klasifikuje malé a stfedni podniky dle kvantitativnich kritérii. Ta-
to kritéria se déli do Ctyt skupin: pocet pracovnikil, ro¢ni obrat a ro¢ni bilanéni suma. Tato

kritéria jsou vymezena v tabulce €. 1. (Evropska komise, 2015)

Kategorie podniku | Pocet zaméstnancii | Ro¢ni obrat Ro¢ni bilan¢ni
suma
v mil. EUR
Stredni 51-250 11-50 11-43
Malé 11-50 3-10 3-10
Mikro 1-10 0-2 0-2

Tabulka 1 Kategorizace malych a strednich podnikii (Veber a Srpova, 2012)
Veber a Srpova (2012, s. 19) vymezuji definovani malych a stfednich firem dle zédkona
o podpofte podnikani jako podnik, ktery splituje pfimo pfedepsand kritéria na zaklade¢ pred-

pisu Evropského spolecenstvi. Takovéto clenéni se tykd podnikatelil, ktefi zadaji o podpo-
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ru v podnikani a sledované hodnoty obratu a aktiv se pfepocitavaji na zdklad¢ kurzu stano-
vené¢ Evropskou centralni bankou ke konci roku, ktery pfedchdzi roku podani zadosti

o podporu.

1.1 Vyznam malych a stiednich firem

Malé a stiedni spoleénosti maji velky vyznam pro ekonomiku daného statu. Srpova, Rehof
a kolektiv (2010, s. 38) uvadi, ze tyto podniky vytvaii az 70 % pracovnich mist a zhruba
60 % HDP Evropské unie. Sektor malych a stfednich podnikli 1ze povazovat za nositele
podnikavosti, inovativnosti, odpovédnosti, a ktery vytvaii mnoho pracovnich pozic a pod-
poruje tim zaméstnanost daného regionu/statu. Casto se stava, Ze malé a stfedni podniky
dlouhodobé spolupracuji s velkou firmou jako jejich subdodavatelé. Je znamo, Ze tak tomu
byva u automobilek, které pottebné komponenty nakupuji pfevazné u jednoho malého sub-
dodavatele. Spoluprace mezi takovymi firmami pfedstavuje jakousi jistotu vydélku

v del$im ¢asovém obdobi.
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Obrdzek 1 Vyvoj aktivnich subjektii v CR v letech 2012-2017 (CSU, 2018)

Na obrazku 1 lze vidét uvefejnéni Ceského statistického ufadu, ktery uvefejnil
k 31.12. 2017 vyvoj podnikatelské ¢innosti za roky 2012 az 2017 pravnickych 1 fyzickych

osob na tizemi Ceské republiky. V poslednim sledovaném roce 2017 je podil malych
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a stfednich podnikli na celkovém poctu ekonomicky aktivnich podnikatelskych subjektt

ve v¥&i 99,8 %.

Mulacova, Mulac¢ a kol. (2013, s. 49) uvadi, Ze prace v malém ¢i stfednim podniku motivu-
je pracovniky k seberealizaci a uceni se. Kazda pracovni sila ovliviiuje chod podniku, a tim
se prenasi jakési zodpoveédnost na samotné zaméstnance, aby pracovali zodpovédné a své-
domité. Maly podnikatel pii svém plisobeni reprezentuje region, ve kterém pisobi a vytvari
mnoho pracovnich mist pro jeho obcany, a Setfi tim davky Uspor, které by region musel
vyplacet ze statniho rozpoctu. Také maly nebo stfedni podnik nemtze dosahnout mono-

polniho postaveni a jakykoliv netispéch a dusledky netuspéchu nese podnikatel osobné.
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Obrdzek 2 Vyvoj poctu zaméstnancii MSP v Ceské republice v letech 2012-2017 (CSU,
2018)

Obrazek ¢. 2 ukazuje podil poctu zaméstnanych osob v malém nebo stiednim podniku
v zavislosti na celkovém poctu zaméstnanct mezi lety 2012 az 2017. V poslednim sledo-
vaném roce je podil poctu zaméstnanci MSP ve vysi 57,96 % v zavislosti na celkovém

poctu zameéstnancl v podnicich bez ohledu na velikost podniku.

Ekonomické ptinosy malych firem charakterizuji Veber, Srpova a kol. (2012, s. 21) ja-
ko nositele novych a drobnych inovaci, ktefi dokdzi pruzné reagovat na zmény na trhu.

Svym puasobenim na trhu zvySuji ekonomiku a ptispivaji do HDP daného statu. Vytvareji
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mnoho pracovnich mist, tedy snizuji statni socialni davky, které by se musely vyplacet
v pfipad€ nezamé&stnanosti.

vvvvvv

korporace, proto jsou mali podnikatelé Casto podporovani. Veber (2012, s. 23) tika, Ze
podpora podnikani malych a stfednich firem mtize pomoci jak zacinajicim podnikateltim,
tak stavajicim podnikiim v dobé jejich finan¢nich ztrat nebo jinych osobnich tragédii.
V takovychto ptipadech by vedeni podnikii mélo zvazit moznosti podpor ze statnich pro-
sttedkil nebo ze strukturdlnich fondi Evropské unie. Podporu malého a stfedniho podnika-

ni lze rozdélit do dvou skupin: finanéni a nefinan¢ni podpora podnikéni.

1.2 Rizeni lidskych zdrojii v malé firmé

Armstrong a Taylor (2017, s. 39) pfedstavuji maly podnik jako spolecnost, ktera miize za-
méstnavat az 250 pracovnikti. Takovato organizace dokonce nemusi mit vlastni HR oddé-
leni. Casto se stava, ze mensi spole¢nosti vyuZivaji personalniho outsourcingu nebo agen-
turni spolecnosti pro personalni ¢innosti. Takovyto nazor zastava i Koubek (2011, s. 27-
28), ktery poukazuje na to, Ze malé podniky maji mensi organizacni strukturu zaméstnan-
cli. V malych podnicich jsou fidici a rozhodovaci ¢innosti zpravidla v rukou majitele nebo
jiného vysoce postavené¢ho pracovnika. I pfesto, Ze se personalni prace v malém podniku
muze zdat snadna a nekomplikovana, opak je pravdou. Je nutné se této oblasti dostate¢né
vénovat a peclivé vybirat vhodné motivované a schopné zaméstnance. Protoze kazdy
z téchto lidi pfedstavuje podstatny clanek, ktery slouzi k dobrému fungovani firmy a dosa-
hovani jeji cild. V malém podniku se chyby jednotliveii nebo odchody pracovnikii projevi
zietelnéji nez ve velkych podnicich. Mala firma si nemilZe dovolit mit rezervu
v pracovnich silach, a proto jakykoliv pohyb zaméstnancl se vyrazn€ odrazi na prib&hu
fungovani spole¢nosti.

V malych podnicich je velmi dilezit¢ zaméstnavat kvalifikované pracovniky. Je tedy ziej-
(napf. vysoka fluktuace zaméstnancii se v malé firmé projevi daleko vice nez ve velké spo-

le¢nosti) neZ ve firméach velkych.
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1.3 Personalni prace v malych firmach

Jiz pti samotném zakladani spoleCnosti, jak uvadi Veber a Srpova (2012, s. 165-167),
si musi podnikatel uvédomit, Ze piebira jistou zodpovédnost a ur€ité povinnosti za své za-
meéstnance, které se vztahuji k pracovnépravnim piedpistim, a to zejména k zakoniku pra-
ce. V zékoniku prace jsou uvedeny principy pravidel jak pro zaméstnavatele, tak pro za-
méstnance, které se musi dodrzovat. Zaméstnavatel mize také vydat pracovni fad nebo

interni smeérnice, které tyto pravidla vice specifikuje a rozvadi je.

V priibéhu rozvoje spolecnosti, kdy se firma rozristd, mohou nastat problémy v oblasti
fizeni lidskych zdroji, kdy majitel firmy jiz nezvladé personalni ¢innosti, a proto nastava

situace, kdy je vhodné zaméfit se na organizacni strukturu.

Organizace persondlnich ¢innosti v malém podniku pfevazné spadéd pod vlastnika spolec-
nosti, ktery bud'to provadi veskeré personalni prace sam (ziskavani, vybér, rozmisténi pra-
covnikli, hodnoceni a odméiovani, propousténi), nebo nékteré cinnosti souvisejici
s personalni praci pfechéazeji na zvoleného podtizeného, ktery je vykonava vedle svych
hlavnich povinnosti. V ptipadech, kdy vlastnik pfedava persondlni zalezitosti na svého
podiizeného, vznikaji Casto problémy, a to z diivodu toho, zZe podiizeny se primarné vénuje

ukolim, vyplyvaji z jeho funkce, a personalni ¢innosti jsou jako druhofadé povinnosti.

Veber a Srpova (2012, s. 167) doporucuji vytvofit misto personalisty jako hlavni pracovni
pomér az v dobé&, kdy firma zaméstnava 100 az 150 pracovniki. V takovémto ptipadé
se spolecnost snazi snizit ndklady na externi personalni praci. Pocet personalistii se méni
v zavislosti na rastu zaméstnancii ve firme. Jako doporuc¢eny pomér pro pocet personalisti

se uvadi jeden personalista na 100—150 zaméstnanci.

Bladha (2005, s. 20) charakterizuje fizeni lidskych zdroji v malém podniku jako soubor
manazerskych metod, které slouzi k takovému fizeni lidi, aby dochézelo k dosazeni orga-
nizacnich cilti. Mezi hlavni znaky personélni prace neboli koncepce fizeni lidskych zdroji

1ze uvést:

e strategicky (dlouhodoby) ptistup k lidskym zdrojtim,

e zapojeni vSech manaZert (vedeni spole¢nosti) do fizeni lidskych zdrojd,

e propojeni dil¢ich ¢innosti fizeni lidskych zdrojii v jednotlivych oblastech spolec-
nosti do jednoho uceleného celku,

e rozvijeni vnitropodnikové komunikace,
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e zvySovani konkuren¢ni vyhody v zavislosti na fizeni lidského kapitalu,
e cfektivni prace a komunikace mezi vedenim spolecnosti a podiizenymi,

e podpora tviirci schopnosti zaméstnancu a jejich zapojeni se.
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt, fizeni lidského kapitalu &i personélni &innost je velice dalezity fak-
tor pii fizeni spole¢nosti. Rizeni lidskych zdrojti se zaméfuje na ¢lovéka a jeho chovani
uvniti podniku. Jak vyuziva své schopnosti a védomosti pii praci, jak se dokaze ptizplso-
bovat potiebam firmy a integrovat do podnikovych cili. Ve shrnuti, fizeni lidskych zdroj,

1ze oznacit vSechno, co se tyka ¢lovek a jeho prace ve spolecnosti. (Armstrong, 2007)

2.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji lze charakterizovat jako souhrnny a cileny piistup lidi k praci
v dané organizaci. Jedna se o takovy pfistup fizeni, kdy prace lidi je vedena tak, aby hod-
noty a cile spole¢nosti byly naplnény, a to v souladu s ur¢itymi moralnimi hodnotami. Ar-
mstrong (2015, s. 45) uvadi, zZe fizeni lidskych zdroji zahrnuje spoustu dil¢ich ¢innosti,
jako je napt.: fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenskd odpoveédnost firem, roz-
voj zaméstnanct, ziskdvani a vybér zaméstnanci, pracovni vztahy a jiné personalni ¢innos-
ti.

Muzik a Krpalek (2017, s. 46) popisuji spravné tizeni lidskych zdrojui jako strategicky
alogicky pfistup ktizeni lidi, které efektivné pfispiva k dosazeni cilii spolecnosti.
Aby fizeni lidskych zdrojti bylo 1 nadale efektivni a pro spole¢nost piinosné, je nutné za-
bezpecit, aby podnik disponoval kvalifikovanymi, oddanymi a dobfe motivovanymi pra-
covniky. Takovi to zamé&stnanci jsou pro firmu urcitou konkuren¢ni vyhodou. Stejny nazor
zastava 1 Banfield (2018, s. 74-81), ktery tika, Ze uspéch organizace zavisi na produktivité
zam&stnancll a vysvétluje provazanost jednotlivych ¢innosti v organizaci mezi sebou,

kam spada 1 strategické fizeni lidskych zdroja.

2.2 Personalnich ¢innosti

Pti praci s lidmi, resp. jejich zamé&stnavani, je dilezité vénovat pozornost personalnim ¢in-

nostem, jako jsou napf.:

e strategie fizeni lidského kapitalu,

e ziskdvani, vybér a adaptace pracovnikd,
e hodnoceni pracovnikd,

e vzdélani a osobni rist zaméstnanc,

e odménovani, mzdova politika,
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e propousténi pracovnikl. (Veber, 2012)

2.2.1 Strategie Fizeni lidského kapitalu

Strategické fizeni lidskych zdroji by mélo byt chapéano jako jeden ze zakladnich podnika-
telskych zaméra spolecnosti. Mélo by dojit k jakémusi ,,souladu mezi fizenim lidskych
zdrojii a zdmérem podniku. S tim souvisi 1 klicova rozhodnuti, jako: kolik bude potieba
pracovniki, na jak dlouhy casovy interval a v jaké odbornosti. Touto ¢innosti se prevazné
zabyva vlastnik firmy ¢i vrcholovy manazer (v malych firméach se jednd pievazné o vlast-

nika spolecnosti). Personalni strategie se zabyva vice oblastmi:

e tvorbou filosofie a postojt k fizeni a vedenti lidji,
e rozvojem firemni kultury a firemnich hodnot,

e zpusobem ziskavani a formovani pracovnik,

e Tfizenim vztahti mezi zaméstnanci,

e rozvojem lidského potencidlu. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 44-46)

2.2.2 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki

Na proces ziskavani, vybéru a adaptaci pracovniki by mélo byt dle Armstronga (2007,
s. 343) vynaloZzeno minimum nékladt, které jsou zadouci pro vybér dostatecné kvalitnich
odbornikii pro danou pozici. Jesté pfed samotnym vybérem uchazecl, je nutné definovat
pozadavky na danou pozici a pracovni vykon, a jakym zplisobem bude dané misto obsaze-
no. Neni vzdy potfebné zaméstnavat nové pracovniky, pracovni misto mtize byt obsazeno
stavajicim zaméstnancem, nebo dana prace se mize rozdélit mezi vice stavajicich pracov-
nikl. Zde je mnoho faktord, které ovlivni rozhodnuti personalisty, ktery definuje profil
urcité role — prehled schopnosti, dovednosti, poZzadavkil na vzdélani a praxi, mzda, pracov-

ni doba aj.
Pozadavky na pracovnika mtizeme specifikovat do jednotlivych bodu:

e odborné schopnosti — jsou to takové schopnosti a znalosti jedince, které musi znat
a byt schopen vykonat pii dané pracovni roli,

e pozadavky na chovani a postoje — jaké pozadavky a postoje budou mit za nasledek
k Gspésnému vykonu,

e zkuSenosti, praxe — zkuSenosti, které jedinec ziskal v dfivéjSich zaméstnani na ob-

S

dobné ¢i stejné pozici, a které dokazi osvédcit jeho zkuSenosti s danou pozici,
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e zvlastni pozadavky — jedna se o neobvyklé aktivity, které jsou nad ramec pozadav-
ki na danou pozici (napf. cestovani, pobyt mimo bydlisté¢ pracovnika, neobvykla
pracovni doba apod.)

e vhodnost pro organizaci — schopnost pracovnika se adaptovat do firemni kultury
(napf. formalni nebo neformalni chovani),

e schopnost splnit o¢ekavani uchazece — mira toho, jak organizace je schopna splnit
oc¢ekavani uchazecl naptiklad ve vzdélani, v kariérnim rlstu, jistot¢ zaméstnani

apod.

Pfi sestavovani pozadavkil na danou pozici je nutné vyvarovat se nadhodnoceni narokt
na kvalifikaci a schopnosti pracovnikii. Kazdy zaméstnavatel chce zaméstnavat co nejlepsi
pracovniky, ale sestavenim nerealistickych narokt, se zvysuji problémy nalakat uchazece.
Po odsouhlaseni pozadavku, nastava proces zvetejnéni inzeratu a naldkani novych pracov-
nikd.

Veber a Srpova (2012, s. 168-169) vymezuji nékolik zplisobli zaméstnani pracovnika. Za-
kladni podoba pracovniho poméru je pracovni smlouva, kterd musi byt vzdy v pisemné
podobé. Tato smlouva mize mit pak podobu hlavniho pracovniho poméru, dohody o pro-
vedeni prace, dohody o pracovni ¢innosti, zaméstnani ptes agenturu, dodavatelsky smluvni
vztah s Zivnostnikem a jiné. Rozhodnuti, o jaky pravni zavazek se bude jednat je Casto
podminén ¢asovou potiebou pracovnikd, mize se jednat o kratkodobou ¢asovou potiebu,
kdy smlouva byva zpravidla uzaviena na urcitou ¢asovou dobu nebo na splnéni urcitého
vykonu prace. Druhd moZnost je trvald potifeba pracovnikli, kdy se zpravidla uzaviraji
smlouvy na dobu neurcitou a pracovnici jsou zatazeny do kmenovych zaméstnanct spo-

le¢nosti.

Kocianova (2010, s. 134) uvadi, Ze adaptace pracovnikd je riiznd, nelze jasné definovat, jak
dlouho bude trvat zalenovani nového pracovnika. Pii adaptaci zaleZi, o jakou pozici
se jedna (n€kdy je vyzadovéano nékolik povinnych pracovnich skoleni), do jakého prostiedi
pracovnik nastupuje aj. Proto je vhodné pro oblast adaptace pracovnikli zvolit individualni
adaptacni plan. Plan adaptace pracovnika by mél obsahovat informace vztahujici

se k pracovni pozici v organizaci a narokl na pracovnika.
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2.2.3 Hodnoceni pracovniki

Cinnost hodnoceni pracovnikli pfedstavuje pro organizaci informace o vykonech, jednani
a pracovnich schopnostech jednotlivych zaméstnancl, a pro pracovniky zpétnou vazbu

k jejich praci od svych zaméstnavatela. (Kocianova, 2010)

Koubek (2011, s. 124) uvadi, ze hodnoceni pracovnikii, mimo informovat pracovnikl
1 zamé&stnavateld, slouzi 1 ke zlepSovani pracovniho vykonu v budoucnu, a to realizaci
opatfeni, ktera tomu maji napomoci. Déle rozdé€luje hodnoceni pracovnik do dvou skupin,

a to formalni a neformalni.

Za neformalni hodnoceni pracovniho vykonu mizeme povazovat pribézné hodnoceni pra-
covnika béhem vykonu jeho ¢innosti. Neformélni hodnoceni je soucasti kazdodenniho
vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, kdy hodnotitel zpravidla posuzuje praci podiizené-
ho dle momentélni ndlady ¢i situaci daného okamziku. Takovéto hodnoceni se nikde nee-

viduje, mé spiSe vyznam pro usméeriiovani vztah mezi nadfizenym a podfizenymi.

Formalni hodnoceni pracovniho vykonu je oproti neformalnimu hodnoceni jiz standardi-
zované a opakujici se v ur€itém €asovém intervalu (napf. jednou za mésic, jednou za tyden
apod.). Vystupem hodnoceni jsou dokumenty, které se eviduji a slouzi jako podklad pro
dalsi personalni zalezitosti. Wagnerova (2011, s 61) do aspektu hodnoceni zahrnuje 1 dalsi
ovliviujici faktory, jako jsou: spolupracovnici, pfimi nadfizeni a piimi podiizeni a vné;si
a vnitini zdkaznici. Z jejiho hlediska se nehodnoti vykon pracovnika pouze z hlediska jeho
préce, ale 1 z hlediska obratu, spokojenosti zakazniki, vykonnosti celé skupiny apod.). Ta-
ké upozoriiuje, Ze pii hodnoceni by se mélo piihlédnout na situacni piekdzky, které mohou
posuzovany vykon zvysit ¢i naopak snizit. Dtlezitou zdsadou pti hodnoceni vykonu prace
je dle Dvotakové a kolektivu (2007, s. 327) rovné posuzovani vykonu prace pro Zeny
a muze, jestlize se jednd o stejnou praci. Tim se mysli, prace vykondvana za stejnych pod-
minek, ve stejné nebo srovnatelné sloZitosti, naméahavosti a odpovédnosti, v pracovnim

poméru stejného zamé&stnavatele.

2.2.4 Vzdélavani a osobni rust zaméstnancu

Casto se stava, ze podnikatelé malych a stfednich podnikii nevénuji dostate¢nou pozornost
vzdelavani svych pracovnikd. Jak uvadi Koubek (2011, s. 138-139), mnoho podnikateli
menSich firem je toho nazoru, Ze zaméstnanec se ma vzdélavat samostudiem. Zde, bohuzel,

nastava problém. Vedeni spolecnosti by si mélo uvédomit, ze vzdélani a zaskoleni pracov-
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nici jsou pro spolecnost daleko vétsim pfinosem a tim vytvaii i vySs$i hodnotu firmy.
Je ziejmé, ze malé podniky neprovadi hromadné a systematické vzdélavani pro vSechny
své pracovniky, ale pouze pro urcité jednotlivce. To znamena konkrétni kurz, Skoleni apod.

pro jednoho pracovnika ¢i mensi skupinu lidi.

Koubek (2011, s. 138) uvadi tii stézejni diivody pro vzdélavani zaméstnancii malych pod-

niki, které jsou:

e nabor nedostatecné vzdélanych a zkuSenych pracovnikii — k tomu dochazi prede-
v§im z toho divodu, Ze mald firma je na trhu v nevyhodé oproti velkym korpora-
cim, a to z hlediska socialnich vyhod, jistoty dlouhodobého zamé&stnani, z adaptace
do firemni kultury (odli$nosti od velkych podnikl v pouzivané technice a technolo-
gii) apod.,

e pruzné a prizpisobivé reagovani na zmény na trhu — malé a sttedni podniky jsou
daleko ptizptsobivejsi na vzniklé zmény trhu nez podniky velké. S tim ale souvisi
i ptizpisobeni pracovnikli na nové a riznorodé ukoly, a proto je potifeba zamést-
nance soustavné pfipravovat a Skolit,

e zvySovani produktivity a kvality prace, nastroj lepsiho hospodateni se stroji, fi-
nan¢nimi prostfedky — vzdélani a zaSkoleni pracovnici pracuji efektivnéji a jejich

vystup prace je také kvalitnéjsi, tim piinaseji firmé vyssi ekonomickou hodnotu.

2.2.5 Odménovani, mzdova politika

Dvotékova (2007, s. 444-445) charakterizuje odménovaci systém jako uceleny soubor €in-
nosti, ktery je jednoduchy, srozumitelny a spravedlivy. Mzdy by mély byt stanoveny
na zédkladé informaci o pracovni pozici, odpovidat sloZitosti, naméhavosti a odpovédnosti
za vykondvanou praci. V malém podniku je vhodné uplatnit pobidkové hodnoceni ve for-

m¢ benefitli, prémii, bonust apod. Takto pracovnik dokaze ovlivnit svoji odménu za praci.

Mzda zaméstnance v malém podniku je tvofena minimdlni mzdou, kterd ptedstavuje
ochranu zaméstnancti, zaru¢enou mzdou a ptiplatky, které jsou vymezeny v zédkoniku pra-
ce (ptiplatky za svatky, ptiplatky za praci o vikendu, za praci pies€as aj.). Mzda miize byt
bud’'to ¢asova nebo ukolova. V oborech, kde je vysoky podil ru¢ni prace (napt. odévni
primysl) je vyuzivana spiSe tkolovda mzda. Volba formy mzdy je Cisté zavisla na rozhod-
nuti zaméstnavatele. V nékterych oborech hraje vyznamnou roli pohybliva slozka mzdy,

kdy mtze tvotit dominantni ¢ast odmény (napft. v IT sluzbg). (Koubek, 2011)
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Odménovani pracovnikll tvofi jakousi image zaméstnavatele na trhu prace. Jedna se o di-
lezitou polozku pti vybéru zaméstnani, a proto je vhodné zaujmout uchazece jiz pii vybéru

zameéestnani.

2.2.6 Propousténi pracovniku

Jak uvadi Veber a Srpova (2010, s. 177), propousténi zamestnancti ze strany zaméstnavate-
le mize byt zplisobeny ekonomickymi problémy vzniklych napftiklad sniZenim odbytu,
zavedenim nové technologie, zména lokality mista, finanéni propad apod. Muze zde
vzniknout problém i nespokojenosti jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnan-

ccC.

Pracovni pomér ze strany zaméstnavatele, miize byt ukoncen pouze za vyuziti obligatorné
danych podminek a miize byt rozvazan jen:

e vypovédi,

e dohodou,

e okamzitym zruSenim,

e zruSeni ve zkuSebni dobé,

e ukonceni dnem, kdy smlouva je sepsand na dobu urcitou,

e smrti zaméstnance,

e u cizincil to miZe byt 1 uplynutim doby povoleni k pobytu, vyhosténim apod.

U malych podnikii miiZze nastat problém s propouSténim pracovnikil, protoZe se vétSinou
jedna o pratele nebo rodinu. MiZe se tak narusit blizky vztah. Je jednodussi propustit ne-
znamého pracovnika, jak tomu byva ve velkych firmach, kde existuji persondlni utvary,
a rozhodnuti spadé na personalistu. V malé spole¢nosti o propousténi pracovnikli prevazné

rozhoduje majitel firmy. (Koubek, 2011, s. 219)

Blaha (2005, s. 129) uvadi, ze i pfi propousténi zaméstnancl je dulezité fidit se principy

jako:

e zetické stranky — spravedlivé a slusné jednani se zameéstnanci, mozna podpora
v dobé nedobrovolné nezaméstnanosti v podobé& outplacement ,,umisténi mimo*
(existyji firmy, které se zabyvaji problematikou uvoliiovdni zamé&stnancii a poma-
haji firmam 1 zaméstnancim, aby proces prob¢hl humanné i efektivng),

e kompenzace — omezovat stres zaméstnanct,
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o 7 efektivniho hlediska — nenaruSeni dosavadni efektivni prace v podniku.

2.3 Motivovani pracovnikii

Pro spolecnost je velice dilezity dobry pracovni vykon zaméstnance. Ale jak spravné na-
motivovat pracovniky k takovym vykonim? Armstrong (2008, s. 109) uvadi, Ze zaméstna-
vatel musi umét rozumét faktoriim ovliviiujici motivaci pracovnikili, procesiim a postupiim
odménovani, aby byl schopny vytvortit efektivni systém odmeénovani. Motivacni systém
se v kazdé spolecnosti 1i8i, zavisi na pranich a potiebach konkrétnich zaméstnanct, na fi-
remni kultufe a dalSich ¢initelich. Urban (2017, s. 12) tikd, Ze dobfe motivovany pracovnik

dosahuje lepsich vysledkt a neni nutny zvyseny dohled a kontrola jeho prace.

2.3.1 Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Motivaci pracovnikli mizeme d¢lit z hlediska vnitinich a vnéjSich faktori. Armstrong
a Taylor (2017) uvadi, Ze motivace miize predstavovat cile, kterych lidé chtéji dosdhnout
anaplnit tak sva ocekavani. Za vnitini motivaci jsou povazovany pocity pracovniki,
ze jejich prace je dilezitd a ma smysl, a které neni podnécovana vnéjSimi pobidkami.
Vnitini motivace vychazi z lidi samotnych. Pokud zaméstnanec citi smysluplnost a dtlezi-
tost své prace, miZzeme fict, ze pracuje efektivnéji a je pfinosem pro firmu. Pro zvySeni

vnitini motivace Pink (2009) doporucuje manaZeriim spole¢nosti zaméfit se na tyto oblasti:

(24

e autonomie — pracovnik si stanovi vlastni pldn a zamé&fi se na dosahované vysledky
neZ na prabeh vykonu prace,

e dokonalost — manazer zde figuruje jako kouc, ktery se snazi pomoci pracovnikiim
k jejich zlepSovani se,

e ucel — pracovnik by mél byt vyrozumény s danym ukolem, pochopit jakym zptiso-

bem se ma splnit a co je jeho podstatou. (Armstrong a Taylor, 2017)

Vnéjs$i motivace je ovlivnéna vnéjSimi faktory. Jedna se tedy o néco, co zaméstnanec fy-
zicky ziskd za svoji provedenou praci za piedpokladu, ze je prace vykonana spravné
a v€as. Zde se jedna piedevsim o finan¢ni odmény (mzdu, prémie, bonusy, benefity apod.).
Mezi vnéjsi faktory motivace mizeme zaradit i povyseni, zvySeni mzdy, pochvalu a uznani

od vedouciho pracovnika aj. (Urban, 2017, s. 16)
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2.3.2 Motivace hmotna a nehmotna

Motivace k praci mizeme rozd¢lit i z hlediska jeji podstaty, zda se jedna o motivaci hmot-
nou nebo nehmotnou. Urban (2018, s. 91-93) uvadi, Ze nehmotna motivace ma vyznamny
podil na vykon zaméstnance, protoze se jedna o jejich samotny zajem vykonavat praci sve-

domité a v poradku.

Zaméstnavatelé by neméli podcetiovat nehmotnou motivaci, protoze velice prispiva
k efektivnimu vykonu zameéstnance, a navic se jednd o levny typ odménovani. Projev
uznani, pochvaleni, seberealizace zaméstnance patii k zakladnim lidskym potfebam, které
nelze uspokojit finanénimi prostfedky. Nehmotné motivace na kazdého pracovnika ptisobi
jinak, kazda osoba je jind a ma rizné pozadavky, naroky. Proto je vhodné poznat kazdého
zaméstnance a pochopit jeho konkrétni potiebu. Jako ptiklad nehmotné motivace lze uvést:
pochvala, uznéni, stfidani rdznych tkold, zvySovani samostatnosti, delegovani ukoll apod.

(Urban, 2017, s. 16-17)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

3 PERSONALNI AUDIT

Obecné pojem audit dle Putnové a Seknicky (2007, s. 144) je vysvétlovan jako Cinnost,
pomoci které se objektivné ziskdva a vyhodnocuje mira souladu vnitinich ekonomickych

informaci a ekonomickych udélosti. Audit rozd€luji na financni a nefinancni.

Podle Kocianové (2010, s. 202) Ize personalni audit charakterizovat jako nefinan¢ni audit,
ktery ma za kol definovat a kvantifikovat takové faktory, které nemaji své zatrazeni
v ekonomické tfide¢, ale podileji se na hospodaiském vysledku organizace. Hlavni rozdily

mezi finanénimi a nefinan¢nimi audity ukazuje tabulka ¢. 2.

Finan¢ni audity Nefinan¢ni audity — socidlni audity

jsou piesné definovany pravnim fadem nejsou piesné definovany, podnikové srov-
nani, srovnani s konkurenci

v kazdé spolecnosti stejny postup postup se v kazdé organizaci lisi (zavislé na
velikosti podniku, pravni formé, predmétu
podnikani apod.)

primarné ur¢eno externim osobam pfedev§im ureno pro podnik jako zpétna
vazba

opakujici se interval (1 x ro¢n¢) zpravidla se opakuje za 18 az 24 mésicl

Tabulka 2 Rozdily mezi financnim a nefinancnim auditem (Kocianovd, vlastni zpracovadni)

3.1 Cil personalniho auditu

Hlavnim cilem personalniho auditu je analyza soucasného stavu v oblasti fizeni lidskych
zdroju a jeji zpétnad vazba. Persondlni audit mize slouzit k planovani zmén v organizaci,
pro realizaci nové vize a strategie v oblasti lidskych zdroji. Persondlni audit je vhodny
jak pro velké organizace, tak pro malé. V kazdé firmé je co zlepSovat a nezaleZzi, jestli

se jedna o maly podnik ¢i velkou organizaci. (KarieraWeb.cz, 2003)
Hlavni oblasti persondlniho auditu jsou lidské zdroje a s tim souvisi fada podmnozin, jako:

e odborny rozvoj a vytvareni optimalnich podminek pro préci,
e spravedlivy systém hodnoceni,

e odménovani a motivace pracovnikd,

e struktura systému fizeni,

e firemni kultura,

e mezilidské vztahy,

e budovani prestize zaméstnavatele.
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3.2 Zdroje auditu

Putnova a Seknicka (2007, s. 149-150) vymezuji kritéria a zdroje auditu jako dulezity fakt
pro uspésné splnéni vysledkii auditu. Pokladem pro audit je dodrzeni vnitinich smérnic,
kodext, direktiv, které firmu v dané situaci specifikuji. Dle zkoumané oblasti se vymezuji
jednotliva kritéria a zdroje auditu. Personalni audit ma sva specifika a nelze se fidit néja-

kymi normami auditu. Takovyto audit je pfipraven na miru pro zadanou spole¢nost.

ZkuSenost auditora Identifikovatelné potieby

Formdlni a ne- Pozadavky na audit Technicka, ca-

sovd a financni

formalni zjisténi

stranka

Projednani

vysledkt

Pripominky
Vysledek auditu

zucastnenych

Obrazek 3 Zdroje auditu (Putnova a Seknicka, 2007, s. 150, viastni zpracovani)

Obrazek ¢. 3 zobrazuje zdroje auditu dle Putnové a Seknicky (2007, s. 150). Je zde vyme-

zeny mozny prubéh auditu.
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3.3 Postup personalniho auditu

Personalni audit vychazi z individualniho nebo skupinového posouzeni, nebo z jejich kom-
binace. Hlavnim vychodiskem je strukturované ¢i osobni interview, poté nasleduje bud’to
podpiirné psychologické vysetfeni zaméfené na stanovené zkoumané oblasti, nebo hodno-
ceni zalozené na individudlnim anebo skupinovém jednani a chovani ucastnikii béhem
priabéhu vyzkumu. Osoby jsou testovany v uméle navozenych modelovych situaci, které
jsou odrazem skutecnych udalosti. V téchto situacich maji za kol vyiesit n¢jaké zadani

nebo problém, které odpovidé dané pracovni pozici.
Pti prabéhu persondlniho auditu by se mélo zaméfit na oblasti:

¢ individualni vykonové predpoklady osob — schopnosti a dovednosti, které si ¢lovek
osvojil studiem, praxi apod., kreativita a efektivita pracovnika, jeho motivace a za-
niceni, odolnost vici stresu a zatézi),

e osobni charakteristiky a postojové zaméteni — povahové vlastnosti, hodnoty za-
méstnance, flexibilita a pfizptisobivost,

e socialni a prezencni dovednosti — komunika¢ni schopnosti, klidné a vstiicné jedna-
ni, profesionélni vystupovani, osobni presvédcivost aj.,

e fidici schopnosti a zvyklosti — schopnost organizace a vedeni prace, podpora osob-
niho rozvoje a rlstu pracovniki, schopnost pfizpiisobit manazersky styl situaci atd.,

e orientace na zdkaznika — orientace na potieby a pfani zadkaznikti, schopnost vyhov¢t

pozadavkum zakazniki, schopnost reagovat na zmény chovani zdkazniku.

Vystupem personalniho auditu je zhodnoceni zkoumané skupiny, ptipadné jednotlivych
organizacnich slozek. Na zaklad¢ vysledkl personalniho auditu se stanovi silné a slabé
stranky manaZerského tymu a rozvojovy potencial. Na zavér se navrhne optimalni feseni.

(KarieraWeb.cz, 2003)

3.3.1 Jednotlivé kroky auditu fizeni lidskych zdroji

Dle Blahy (2005, s. 248) jsou uvedené jednotlivé kroky persondlniho auditu pro malé

a stfedni podniky rozvrzeny do 4 zékladnich bodu:

1. nejdiive se shroméazdi informace na zakladé vytvoreného dotazniku, ktery zkouma
8 oblasti,

2. ziskané informace se zhodnoti a body se sumarizuji podle vytvorené¢ho navodu,
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3. ve tfeti fazi se analyzuji vyhodnocena data a zjist'uji se silné a slabé stranky zkou-

mané oblasti,

4. v poslednim kroku se vytvari plany pro zlepsSeni fizeni lidskych zdroji ve vybrané

spolecnosti.

Oblasti Fizeni lidskych zdroji

Pocet otazek

1. Strategie a planovani lidskych zdroja 11
2. Organiza¢ni uspofadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroju 12
3. Vybér a pfijimani novych zaméstnanct 10
4. Vzdélani a rozvoj zaméstnancii 12
5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci 14
6. Odménovani zaméstnancii

— mzda 10

— zaméstnanecké vyhody 7
7. Zaméstnanecké vztahy

- vztahy 15

- bezpecnost a ochrana zdravi 7

- zabezpeceni politiky rovnych pfilezitosti 4
8. Firemni kultura 11
Celkovy pocet otazek 113

Tabulka 3 Vychozi dotaznik pro personalni audit (vilastni zpracovani, 2019)

V tabulce ¢. 3 jsou uvedeny jednotlivé oblasti dotazniku pro persondlni audit. V kazdé

zkoumané oblasti jsou pievazné otazky, které se tfidi na dv€ moznosti (muz nebo Zena, ano

/ ne apod.) a jedna postojova otazka, kterd hodnoti celou zkoumanou oblast na Skale Cisel

1-5, ptiemz 5 znaci lepsi uroven a 1 predstavuje nizkou troven. Ve druhé a tfeti fazi do-

chézi k hodnoceni a analyze zkoumanych vysledki. Posledni faze pfedstavuje interpretace

vysledkll a nésledné vytvoreni planu v oblasti fizeni lidskych zdroju.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast se d€li do tii hlavnich oblasti, které na sebe vzajemné navazuji a jsou spjata
s tématem fizeni lidskych zdroji v malé firmé. Tyto oblasti jsou maly podnik, fizeni lid-
skych zdroji a persondlni audit. V prvni kapitole je feSen maly podnik, jeho vymezeni,
vyhody a nevyhody a persondlni prace v malém podniku, kterd je dilezita pro zvolené té-
ma prace. Druhé kapitola je zaméfena na fizeni lidskych zdroji v malém podniku a s tim
souvisejici veskeré Cinnosti. V posledni kapitole je detailnéji rozebran personalni audit

v malém podniku a jeho jednotlivé kroky.

Z vyse uvedené teorie vyplyva, ze malé podniky jsou velice dulezité pro ekonomiku dané-
ho statu, protoZe vytvaieji mnoho pracovnich mist, svym ptisobenim bojuji proti monopol-

nim sildm a vytvareji zna¢nou ¢ast HDP dané zem¢.

Z popsané kapitoly fizeni lidskych zdroji, je patrné, ze ¢lovek predstavuje dilezity clanek
pro uspeésné dosazeni cilti podniku, a to pfedevSim v malé firmé, kde je jakykoliv vykyv
v zavislosti s lidskymi zdroji, velice patrny. V malém podniku je kazda osoba velice dule-

zita a také se tak k ni musi ptihlizet.

Z teoretickych poznatkli personalniho auditu Ize vyvodit, ze se jedna o dilezitou manazer-
skou metodu, ktera slouzi ke zkoumani fizeni lidskych zdrojii. Nejedna se o zkoumani jisté
doty¢né osoby, ale o analyzu personalnich ¢innosti a procest (jak by dana prace méla byt

plnéna, jaké jsou pozadavky na dany pracovni vykon apod).

Teoretickd ¢ast slouzi jako podklad pro zpracovani praktické Casti, ve které se analyzuje
systém hodnoceni zaméstnanci a persondlni audit vybrané malé spolecnosti, jejiz hlavni
¢innosti jsou montaZni a zdmecnické prace. Tato spole¢nost bude analyzovana z pohledu

fizeni lidskych zdroju.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 ANALYZA SPOLECNOSTI

Analyticka ¢ast popisuje vybrany maly podnik, pfedev§im se zamétenim na lidské zdroje.
Ziskané informace jsou Cerpany na zaklad¢ internich materialli a dokumentti spolecnosti,
dale na zaklad¢ dotaznikového Setieni pro zaméstnance i pro asistentku jednatele spolec-

nosti, ktera ho v urcitych personalnich zalezitostech zastupuje.

5.1 Predstaveni spolecnosti

Vybrana spole¢nost s ru¢enim omezenym vznikla v roce 2013 zapisem do obchodniho
rejstiiku vedeného u Méstského soudu v Praze. Spole¢nost sidli v hlavnim mésté Praha
a v Pferové ma svoji poboc¢ku. Statutdrnim organem organizace je jeden jednatel, ktery

spole¢nost zastupuje samostatn¢. (interni materialy spole¢nosti)

Hlavnim pfedmétem podnikéni vybrané spole¢nosti je vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v prilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona, hostinskd ¢innost, zdmecnictvi a néstrojarstvi,
provadéni staveb a jejich zmén a odstraiiovani, ¢innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi,
vedeni danové evidence, a prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin. (interni in-

formace spole¢nosti)

V nyné&jsi dobé je ve spolecnosti na hlavni pracovni pomér zaméstnavano 30 pracovnikll
ana dohodu o provedeni prace 17 pracovnikil. Dle kritérii pouZivané Evropskou unii, 1ze
podnik zatfadit do skupiny malych podnikd, a to na zédkladé¢ poc¢tu pracovniki. (interni in-

formace firmy)

Vybrana spolecnost slozila zédkladni kapital ve vysi 200 000 K¢, ktery byl 100 % splacen.
Malé organizace se v roce 2017 ocitla ve ztraté, a to ve vysi 924 tisic korun ceskych. Pasi-
va a aktiva byla ve vysi okolo 15 miliéonu korun €eskych. Dle tcetnich vykazi se podnik

také fadi mezi malé podniky z pohledu kritérii Evropské Unie. (interni informace firmy)

5.2 Struktura spole¢nosti

Ve spolecnosti je zaméstnano na hlavni pracovni pomér 30 pracovnik a 17 pracovnikl
na dohodu o provedeni prace. Pocet pracovnikli se pfili§ neméni. Organizacni strukturu
spolecnosti tvoii jednatel, obchodni zastupce, hlavni Gcetni, asistentka jednatele, vedouci
zednikl, zednici a montdZnici. Na zakazkach, kde pracuje tym montaznikd, je zvolen par-

tak, ktery cely tym vede a zodpovida za provedenou praci.
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Rok 2013 2014 2015 2016 2017 2018
pocet kmenovych zamést- 15 20 21 27 27 30
nanct k 31. 12.

pocet zameéstnancii celkem 21 25 31 48 34 47
k 31.12.

Tabulka 4 Pocet zaméstnancu v letech 2013-2017 (vilastni zpracovani, 2019)

V tabulce €. 4 je zobrazen vyvoj poctu pracovnikli od vzniku spole¢nosti k posledni ucetni
uzavérce. Lze vidét, ze pocet kmenovych pracovnikll se nijak vyznamné neméni, u sezon-
nich pracovnik je to pak jiné. Zalezi, kolik je zakazek a dle toho jsou pfijimani pracovnici

na zkraceny uvazek.

Organizacni struktura spolecnosti

Organizacni struktura spolecnosti je zpracovana na zaklad¢ internich materidlli a jsou zde
zafazeni pouze pracovnici zaméstnani na hlavni pracovni pomér na dobu urcitou/neurcitou.
Nejsou zde zahrnuti externi pracovnici a osoby zaméstnané na dohodu o provedeni prace

nebo dohodu o pracovni ¢innosti.

Jednatel
spole¢nosti
Obchodni zastupce
Externi danova
poradkyné
Hlavni ucetni
Asistentka jednatele
Vedouci zednikt Montéznici (part’aci)
| |
zednici montéaznici

Obrazek 4 Organizacni struktura spolecnosti (vlastni zpracovani, 2019)
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Spolecnost je vedend jednim jednatelem, ktery zodpovida a jedna za spolecnost svym jmé-
nem. Spole¢né s obchodnim zéastupcem jedna s klienty, obchodnimi partnery, zédkazniky,
dodavateli a odbérateli apod. Mzdové i finan¢ni ucetnictvi zpracovava hlavni tcetni, které
vypomaha osoba zaméstnana na dohodu o provedeni prace. Administrativni zalezitosti fesi
asistentka jednatele, kterd ma ve své kompetenci i feSeni personalnich tikold. Personalni
¢innost predevSim vykonava jednatel spolecnosti, avSsak v dobé jeho nepfitomnosti
avjistych ukolech ho zastupuje asistentka jednatele. Cast ukold, které se vztahuji
k ur¢itym zakazkam, jednatel spolecnosti deleguje na vedouciho zednikii a na montazniky

(partdky). (Interni materidly firmy)

5.3 Cinnosti jednotlivych pracovnikii a skupin pracovniki

Jednatel spolecnosti pfedevs§im zastupuje spole¢nost navenek, jedna jejim jménem a zod-
povida za celkové hospodafeni firmy. Jednatel jedna s obchodnimi partnery a uzavira
smlouvy, vytvaii roéni plany zakéazek, fesi vyactovani zakazek ve spolupréci s hlavni ucet-
ni.

Obchodni zastupce zajistuje obchodni ¢innosti firmy. Pracovni doba obchodniho zastupce
je pruzna a svoji praci vykondva prevazné v terénu. Na sidle provozovny se vyskytuje
prumérné 8 dni v mésici, kdy sjednané dohody konzultuje s vedenim spole¢nosti a vytvari
dalsi podklady (objednavky, rozpocty zakazek apod.) pro nové zakazky dle dlouhodobého

planu organizace.

Externi daniova poradkyné vykonava danovy dohled nad hlavni ucetni na zédkladé smlouvy
o poskytovani sluzeb. Funguje jako poradce v odbornych ucetnich vécech a do sidla spo-
le¢nosti dochazi pravidelné jednou mési¢né pred odevzdanim DPH (tedy pied 25. dnem
v mesici).

Hlavni ucetni zpracovava finanéni 1 mzdové ucletnictvi spoleCnosti ve spolupraci
s pracovnikem na zkraceny uvazek. Ve své kompetenci ma jedndni s bankami, s ufady
a jinymi institucemi ve jménu spolecnosti.

Asistentka jednatele fe$i dennodenni organizacni ukoly, ve jménu spolecnosti jednd
s ufady a jinymi institucemi, zastupuje jednatele spolecnosti a castecné fesi personalni za-
lezitosti firmy.

Vedouciho zednikl 1ze charakterizovat jako manaZera operativniho fizeni, ktery vede praci

skupiny lidi. Zodpovida za jejich spravny vykon, koordinuje jejich ¢innost a ptebira veske-
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rou zodpovédnost za jejich praci. Vedouci zednikli ma dale ve své kompetenci vytvareni

objednavek, tvotfeni predavacich protokoll, kalkulaci zednickych zakézek aj.

Partak (zamecnik) figuruje jako vedouci urcité skupiny lidi. VéEtSinou jsou partaci jedni
a tytéz osoby, které vedou a zodpovidaji za urcitou skupinu lidi na jednotlivych zakazkach.
Ve své kompetenci maji vedeni a dohlizeni nad tymem, organizacni zafizovani tykajici se

rozmisténi pracovniki a jejich ubytovani, pfevoz pracovnikti na zakazky apod.

Spolecnost ¢asto spolupracuje s externimi pracovniky, a to piedev§im v projektovych uko-

lech, IT servis a danového poradenstvi.
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Vybrand mald spolecnost nema zalozené vlastni persondlni oddéleni. Personalni Cinnosti
zajistuje jednatel spoleCnosti nebo asistentka jednatele. Cinnost vybéru a pfijimani za-
meéstnanci provadi osobné jednatel spole¢nosti. Administrativni zalezitosti v souvislosti

s fizenim lidskych zdroju provadi asistentka jednatele.

K vyhodnoceni sou¢asného stavu fizeni lidskych zdroj ve spolecnosti byl pouzit dotaznik,
ktery byl sestaven dle vzoru pro personalni audit v malych a stfednich firmach od p. Bldhy

(2005, s. 248-259) a dotaznikové Setfeni vytvorené pro zaméstnance spole¢nosti.

6.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni pro zaméstnance

Cilem dotaznikového Setfeni pro zaméstnance vybrané malé spolecnosti bylo zjisténi, jak
jsou pracovnici spokojeni s faktory, které ovliviuji jejich vykon prace. V dotazniku byly
vyuzity otazky typu analytické, kde se respondenti déli dle veku, pohlavi a pracovniho
pom¢éru, filtra¢ni, na které odpovid4d pouze Cast respondentll a otdzky projekéni, kde se

posuzuje jejich nazor na urcitou oblast.

Dotaznikové Setieni je rozdéleno do 18 otdzek, viz ptiloha P I, které se zamétuji na spoko-
jenost s pracovnimi faktory (motivace k praci, pracovni prostfedi, mezilidské vztahy
apod.). Shromazdéné udaje a jejich vysledky jsou vyhodnoceny pomoci grafli a tabulek

a nasledné rozvinuté v projektové casti prace.

Sbér dat z dotaznikového Setteni probihal v obdobi bieznu roku 2019. Dotaznik byl poslan
viem zaméstnanciim véetné pracovnikii na zkraceny uvazek (DPP, DPC). Z celkového
poctu 47 pracovniki, dokument vyplnilo 44 pracovnikl. Vysledky dotaznikového Setteni

a podrobna analyza jednotlivych otdzek jsou uvedeny nize.

6.1.1 Clenéni pracovniki dle pohlavi

V tivodu dotazniku respondenti znacili, zda se jedna o muZe ¢i Zenu a v jakém pracovné-
pravnim vztahu jsou zamé&stnani. Na zaklad¢ vyhodnocenych informaci, jak ukazuje obra-
zek €. 5, lze uvést, Ze ve firm€ pracuji 2 Zeny a 28 muzil na hlavni pracovni pomér.
V hlavnim zaméstnaneckém poméru vyrazné pfevazuji muzi nad Zenami, coz je pochopi-
telné, protoze se vybrana maléd spolecnost primarné¢ zabyva montazni a zednickou praci.
Zeny pracuji pouze v kancelafi, a proto je jejich polet tak vyrazné niz§i, neZ je tomu u

muza.
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0
Kmenovi pracovnici Vsichni pracovnici

Muzi = Zeny

Obrazek 5 Rozdéleni pracovnikii dle pohlavi (viastni zpracovani, 2019)
Pocet muzli a Zen se vyrazné¢ neméni ani pii zapocteni vysledkl vSech pracovniki, ktefi
jsou ve vybrané malé spole¢nosti zaméstnani bud’to na hlavni pracovni pomér, na dohodu
o provedeni prace nebo na dohodu o provedeni ¢innosti. Z celkového poctu 47 pracovnik,

je ve firmé zaméstnano 8 Zen a 39 muza.
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6.1.2  Clenéni pracovniki dle véku

Ve vybrané malé spole¢nosti maji nejvetsi zastoupeni zaméstnanci ve véku 41 az 50 let, 31
az 40 let a tfeti nejvice zastoupenou skupinou jsou pracovnici ve véku 51 az 60 let. Na za-
klad¢ téchto vysledkt, které jsou procentualné zaznaCeny na obrazku €. 6, 1ze usoudit, Ze
spole¢nost preferuje pracovniky s dlouholetou zkusenosti nez pracovniky, ktefi jsou mladi,
a praveé vstupuji na trh prace. Nejnizsi zastoupenou skupinou jsou pracovnici ve véku 15 az
30 let. Do této skupiny se fadi vétSina pracovniki na dohodu o provedeni prace. Ve spo-

le¢nosti mohou ziskat fadu zkuSenosti a do budoucna 1 hlavni pracovni pomér.

18,209

31,80%

15-30let = 31-40let =41-501let 51-60 let 61 - 64 let

Obrazek 6 Clenéni vsech pracovnikii dle vékovych skupin (viastni zpracovani, 2019)

6.1.3 Clenéni pracovniki dle dosaZzeného vzdélani

Ve vybrané malé spolecnosti jsou pirevazné zaméstnany osoby s ukoncenym stfedoskol-
skym vzd€lanim a osoby, které jsou vyuceny. Pro spolecnost jsou velice diileziti pracovni-
ci, ktefi rozumi manudlni praci, proto neni az takovd potfeba zaméstnavat pracovniky
s ukon¢enym vysokoskolskym studiem. Pomérné rozdéleni jednotlivych pracovnikii dle

dosazen¢ho vzdé€lani je v procentech vymezeno v obrazku €. 7.
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Zaméstnanci jsou ve spolecnosti rozdéleni na manualni pracovniky, kteti se fadi do skupi-
ny zednikl nebo montaznikti, a pak na TH pracovniky, kam se fadi jednatel spolecnosti,

obchodni zastupce, hlavni ti¢etni a asistentka jednatele.

Stredoskolské vzdélani

Zakladni vzdélani Vyucen/a

Vysokoskolské vzdélani

Obrazek 7 Rozdeéleni pracovnikii na zaklade dosazeného vzdeélani (vlastni zpracovani,

2019)

6.1.4 Clenéni pracovnikii podle pracovniho poméru

Nejveétsi  zastoupenou skupinou respondentll jsou pracovnici, ktefi jsou zaméstndni
na hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou. Dalsi skupinu tvofi pracovnici, ktefi jsou
zamé&stnani na dohodu o provedeni prace. Na zédklad¢ zjiSténych Udajl, lze vidét, Ze za-
méstnavatel upfednostiiuje smlouvu na hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou hned
pii vzniku pracovniho poméru, coZ mizeme charakterizovat jako jednu z vyhod zaméstna-
ni.

Rozdéleni pracovnikii spole¢nosti dle pracovniho poméru ukazuje tabulka €. 5.

Pracovni pomér Pocet respondentii Podil
HPP na dobu urcitou 0 0 %
HPP na dobu neurcitou 30 68,2 %
DPP 14 31,8 %
DPC 0 0 %
Celkem 44 100 %

Tabulka 5 Rozdéleni zaméstnancii dle pracovniho pomeru (vlastni zpracovani, 2019)
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6.1.5 Analyza spokojenosti pracovnikii s vybranymi firemnimi faktory

V dalsi ¢asti dotaznikového Setfeni s fizenim vedouciho a s pracovnim prostfedi. Procentu-
alni vysledky analyzy je zobrazen na obrdzku ¢. 8.

V prvni ¢asti byli respondenti tdzani na otazky souvisejici s jejich spokojenosti
s vybranymi firemnimi faktory. Pokud jde o spokojenost se stylem fizeni svého nadtizené-
ho, nejpocetnéjsi Cast respondentli oznacila odpovéd’ spiSe spokojen/a, dalsi velka cast
oznacila odpovéd’ spiSe nespokojen/a. Pti této otazce nikdo neoznacil odpoveéd’ nespoko-

jen/a, coz lze oznacit pozitivne.

Spokojenost s prostiedim, ve kterém zameéstnanci pracuji, byla hodnocena velmi kladné¢,
protoze vétSina respondenti odpovidala spokojen/a a spise spokojen/a. Z celkového poctu
tazanych respondentli pouze 2, 3 % oznacilo odpovéd’ nespokojen/a s pracovnim prostie-
dim. Tato skutecnost mliZe mit zavislost na faktu, Ze pracovnici jsou vysilani na zakazky

do prasného a hlu¢ného pracovniho prostiedi.

120,00%

100,00%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%
s fizenim svého nadrizeného s pracovnim prostredim

B Spokojen/a M Spise spokojen/a M SpiSe nespokojen/a 1 Nespokojen/a

Obrazek 8 Spokojenost zaméstnancu s vybranymi firemnimi faktory (vlastni zpracovani,

2019)
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6.1.6 Analyza hodnoceni ocenéni zaméstnancii za dobre vykonanou praci

Obrazek ¢. 9 znaci podil odpovédi respondenti pii otazce, ve které bylo zjistovano, zda si
pracovnici mysli, Ze jsou za svoji dobfe odvedenou praci dostatecné ocenéni od svého nad-
fizeného. Vétsina respondentt oznaéila odpovéd nevim. Casto se stava, Ze pracovnici ne-
znaji vysi mzdy za danou profesi, a tedy ani nevi, zda jsou vhodné¢ ocenéni. Tato otazka je
velice individudlni a kazdy respondent mize mit jiné naroky a pozadavky na danou vyko-

nanou praci.

Systém hodnoceni a odménovani pracovnikli by mél byt spravedlivy a transparentni,
aby kazdy pracovnik védé€l, za co je hodnocen, jakych chyb je potieba se vyvarovat a jak

nejlépe zvladnout danou praci.

Myslite si, Ze jste od svého nadrizeného dostatecné
ocenén/a za Vami vykonanou praci?

27,30%

56,80%
15,90%

Ano Ne Nevim

Obrazek 9 Hodnoceni oceneéni prace zaméstnancii od nadrizeného (vlastni zpracovani,

2019)

6.1.7 Vybér zaméstnaneckych benefiti

V nésledujici otdzce méli respondenti moZnost vybrat si 3 moZnosti z moznych firemnich
benefitl. V celkovém souctu veskerych odpovédi, zaméstnanci nejvice volili moZnost pfi-
spevku na stravovani ve formé stravenek, déle ptispévek na dopravu do prace a z prace,

a velka cast respondenti také vybrala vyuzivani firemniho telefonu pro soukromé tcely.
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Stravenky jsou Castym firemnim benefitem, protoze si pracovnici hradi az 45 % z celkové
Castky a zaméstnavatel si mize az 55 % z celkové Castky stravenky odecist z dani. (AzDa-

ta.cz, 2018)

Naopak zadny z4jem nebyl projeven u piispévku na vzdélani a minimalné volili ptispévek
na kulturni akce, ptispévek na pojisténi (penzijni a Zivotni) a moznost vyuzivani firemniho

automobilu pro soukromé ucely.

Celkové hodnoceni vybranych firemnich benefitli je vyznacen na obrazku ¢. 10.

MoZnost vyuzivani firemniho telefonu pro soukromé

ucely I 29

Moznost vyuZivani automobilu pro soukromé ucely

. 6

Prispévék na dopravu

I —— 34

Ptispévek na vzdélani

Prispévék na kulturni akce

I 3

Prispévék na sportovni aktivity

I s

Prispévek na pojisténi (penzijni, Zivotni)

I 6

Prispévék na stravovani (stravenky)

I ——— 38

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Obrazek 10 Zajem o zameéstnanecké benefity ve vybraném malém podniku (vilastni

zpracovani, 2019)

6.1.8 Stavajici firemni benefity

V dalsi otazce bylo zkoumano, jaké stavajici benefity pracovnici ocenuji. Jednalo se o ote-
vienou otdzku, kterou z celkového poctu 44 respondentd zodpovédelo pouze 32 pracovni-
kt. Nejvice odpovidali formou nevim a Zadné nejsou. Ostatni respondenti vyjmenovali

nékteré z nich, které jsou sefazeny vzestupné podle poctu stejnych odpovédi:

e moznost vyuzivani firemniho automobilu k soukromym uceltim,
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e finan¢ni odména za dobfe vykonanou praci,
e vyplacené zalohy na mzdu,

e flexibilni pracovni doba.

6.1.9 Vybér hodnoty stravenek

Dalsi otazka zkoumala, v jaké vysi by zaméstnanci radi Cerpali stravenky. Mezi mozZnostmi

byli nejcastéji pouzivané hodnoty stravenek.

95 K¢

11,40%

L 118 K&

m 123 K¢

B Nemam zajem Cerpat stravenky

Je mi jedno v jaké vysi, ale chci
Cerpat stravenky

Obrazek 11 Preferovana castka stravenky (vlastni zpracovani, 2019)

Obrazek €. 11 ukazuje podil preferovanych hodnot stravenek. Nejvétsi ¢ast respondentt
odpovidala, Ze jim je jedno, v jaké vysi stravenky budou, ale maji zajem o Cerpani strave-
nek. Pfi moZnosti vybéru hodnot 95 K¢&, 118 K¢ a 123 K¢ byly odpovédi stejné. Pouze 13,6

% respondenttl odpovédélo, Ze nemd zajem Cerpat stravenky.

6.1.10 Prispévek na kulturni ¢i sportovni akce

Dalsi otazka se zabyvala, zda mi zaméstnanci méli zajem Cerpat piispévek na sportovni
¢i kulturni akce v hodnoté 500 K¢&/mésic. Ze 44 respondentii odpovédéla vétsina (59,6 %),
7e ma zajem o takovy benefit. Pouze 9,1 % respondentii odpovéd€lo, Ze nema zadny zdjem

Cerpat takovyto benefit.
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6.1.11 Hodnoceni mezilidskych vztahii na pracovisti

Obrazek €. 12 ukazuje podil odpovédi respondentd, kdy byli tadzani, jak hodnoti mezilidské
vztahy na pracovisti. Hodnoceni mezilidskych vztahli na pracovisti dopadl velmi dobie,
kdy respondenti zaznaéili pouze moZnosti jako dobré a spise dobré. Zadny s respondenti

neoznacil odpoveéd’ spise Spatné a Spatné.

Dobré
58,10% Spise dobré
Spise Spatné

Spatné

Obrazek 12 Hodnoceni mezilidskych vztahu na pracovisti (vlastni zpracovani, 2019)

6.1.12 Zhodnoceni, zda mzda odpovida pracovnimu vykonu

Dalsi otazka zkoumala hodnoceni respondentil, zda si myslim, ze jejich mzda odpovida
praci, kterou vykonavaji. Tato otdzka je kontrolni, protoze jiz v piedchozich otazkach byli
respondenti tazani, zda si mysli, Ze je jejich vedouci dostatetné¢ odmeénuje za jejich vyko-
nanou praci. Odpovédi jsou velice podobné, vétSina tdzanych odpovédéla, ze nevi, jestli
jejich mzda odpovida jejich pracovnimu vykonu. Procentudlni podil odpovédi je vyznacen

v obrazku ¢. 13.

34,10% Ano
B Ne

I Nevim

Obrazek 13 Zhodnoceni respondentii, zda mzda odpovida pracovnimu vykonu (viastni

38,60%

zpracovani, 2019)
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6.1.13 Dulezitost a preference faktori prace ve vybrané malé firmé

Hodnoceni
=
, 2 . " =

Faktory prace S 2 = S g

= ) ~ ‘< <

= = = g )

o = o =

g 5 2 g S

> S S > )

> = = > z.

Pocet | % | PocCet | % | PocCet | % | PocCet | % | Pocet | %
Vyse mzdy 32 73 10 23 2 4 0 0 0 0
Spravedlivé 27 |62] 14 |32] 2 |4 0 0 1 2
hodnoceni
Pochvala 3 71 20 46| 7 |15| o 0| 14 |32
a uznani
Zaméstnanecke 3 |7 15 (38| 9o |21 2 |4 | 15 |34
benefity
Pracovni 20 49| 16 |37 5 |12] o0 0 1 2
prostiedi
Pracovni vztahy 18 40 21 49 4 9 0 0 1 2
Chovani
vedouciho 20 46 18 40 3 7 0 0 3 7
k podfizenému

Tabulka 6 Hodnoceni pracovnich faktoru ve vybrané malé firmé (vlastni zpracovani,

2019)

Pti dotazovani na hodnoceni pracovnich faktorti odpovidalo celkem 44 respondent.
Z tabulky ¢. 6 lze vidét, ze nejdulezitéjsi pracovni faktory k dobfe vykonané praci jsou
vyse mzdy (az 73 % respondenti odpoveédélo — velmi dilezité) a spravedlivé hodnoceni
(az 62 % respondentli zaznacilo — velmi diilezité). Na nejniz§im misté se umistily faktory

jako pochvala a uznani a zaméstnanecké benefity.

Pro hodnoceni faktorti prace, které nejvice ovliviiuji pracovni vykon zaméstnance, 1ze vyu-
zit scoring model, ktery je vyobrazen v tabulce ¢. 7. Pro vyjadieni hodnot jednotlivych
pracovnich faktorti jim byly pfifazeny body (velmi dilezit¢ — 30 bodd, moc dilezité — 25
bodl, malo dtlezité — 20 bodl, velmi mélo dilezité — 15 bodi, nepodstatné — 20 bodu).
Nasledné byly body vyndsobeny s procentudlnim zastoupenim poctu respondentli a vy-

sledky secteny.
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Dilezitost faktoru

prace
(body)

Faktory prace

Vyse mzdy

Spravedlivé
hodnoceni

Pochvala a uznani

Zamdéstnanecké
benefity

Pracovni prostiedi

Pracovni vztahy

Chovani vedouciho
k podrtizenému

Velmi dulezité
(30

% podil
respondenti

73

62

J

49

40

46

Vahav %

22

19

15

12

14

Moc dulezité
(25)

% podil
respondenti

23

32

46

34

37

49

40

Vahav %

12

12

12

Malo dilezité
(20)

% podil
respondentl

15

21

12

Vahav %

Velmi malo
dulezité

(15)

% podil
respondentl

Vahav %

Nepodstatné
(10)

% podil
respondentll

32

34

Vahav %

0

0

3

3

0

0

1

Celkové
hodnoceni

29

28

20

19

26

26

28

Poradi

1.

2.

4.

5.

3.

3.

2.

Tabulka 7 Dulezitost faktorii prace pomoci scoring modelu (vlastni zpracovani, 2019)
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6.1.14 Hodnoceni faktori prace

V nésledujici otdzce respondenti hodnotili soucasné faktory prace ve vybrané malé firme
dle jejich spokojenosti. Jednotlivé pracovni faktory byly hodnoceny na skale od 1 do 5,

pficemz 1 znamena velkou spokojenost a 5 znac¢i malou spokojenost.

Pocet respondentii

Faktory (1 — velka spokojenost,
prace 5 - mala spokojenost)

1 2 3 4 5
Vyse mzdy 5 17 9 13 0
Spravedlivé hodnoceni | 11 24 8 0
Pochvala a uznani 0 1 33 8 2
Zaméstnanecké benefity 0 1 16 19 8
Pracovni prostredi 3 23 15 2 1
Pracovni vztahy 7 32 5 0 0
Chovani vedouciho k podfizenému 2 5 23 12 1

Tabulka 8 Hodnoceni faktorii prdce dle spokojenosti zaméstnancu (vlastni zpracovani,

2019)

Tabulka €. 8 znaci odpovédi respondentii. Nejlépe hodnocené faktory prace jsou pracovni
prostiedi (az 52 % respondentll) a pracovni vztahy mezi pracovniky (az 72 % responden-

tl). Naopak nejhtife hodnocené faktory prace jsou vySe mzdy a zaméstnanecké benefity.

6.1.15 Hodnoceni spokojenosti a navrh moznosti ke zlep$eni stavu RLZ

Posledni dvé otazky v dotaznikovém Setfeni pro zaméstnance vybrané malé spolecnosti
byly oteviené a respondenti mohli vyjadrit sviij nazor, s ¢im jsou ve firm¢ nespokojeni a co

by jako jednatelé spole¢nosti zménili.

Na otdzku, zda existuje néco, s ¢im jsou zaméstnanci vybrané malé spolecnosti nespokoje-

ni, odpovidali pfevdzné ano a nize je vypsan vycet faktord prace, které v dotazniku vypsali:

e pfistup vedouciho k podiizenym,

e poskytovani urcitych benefitli jen pro urcité zaméstnance,
e mald informovanost pracovnikll od vedoucich pracovnikd,
e malo prostoru k vyjadient,

e nizké mzdy,

e organizace prace,

e pracovni prostiedi (zima, prach),
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¢ rozdilné mzdy pii vykonu stejného druhu prace,
e rozd¢leni pracovnich ukolt,

e zajisténé ubytovani na zakazkach.

V posledni otazce byl vymezen prostor k vyjadieni nazoru pracovnika, co by jako jednu
veéc zmenil/a, kdyby byl/a jednatelem spolecnosti. Tuto otazku zodpovéd€lo 43 zaméestnan-
cl, pfiCemz 8 z nich napsalo nevim. Nékteré faktory byly zminény vicekrat a nize je uve-

den jejich seznam:

e nabidka firemnich benefit pro vSechny zaméstnance vybrané malé spolecnosti,

e pravidelné Skoleni a rekvalifika¢ni kurzy pro zaméstnance,

e rozdéleni kompetenci vedoucimi pracovniky, delegovani tikold,

e stmeleni kolektivu (firemni akce, vecirky apod.),

e spravedlivé hodnoceni a odménovani pracovnikd,

e vymezeni napln¢ prace,

e zaméstnani kvalifikovanych a zkuSenych pracovnik,

e zlepSeni pracovnich podminek a pracovniho prostiedi,

e moznost vyuzivani firemnich automobilii pro vSechny zaméstnance vybrané malé
firmy,

e zvySeni mzdy pracovnik.

6.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni pro zaméstnance

Na zdkladé¢ sesbiranych informaci z dotaznikového Setfeni pro zaméstnance vybrané malé
firmy je provedeno shrnuti a vyhodnoceni silnych a slabych stranek v oblasti fizeni lid-
skych zdroji vybrané malé spolecnosti. Z celkového poctu 47 zaméstnancii, dotaznik ode-
vzdalo 44 pracovnikil, navratnost dotaznikl je tedy témér 94 %. Do dotaznikového Setfeni
byla zahrnuta obé pohlavi, vSechny v€kové kategorie a pracovni pozice. Na zéklad€ vy-

sledk jsou navrzeny a doporuceny zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Dotaznikové Setfeni pro zaméstnance zkoumalo jejich spokojenost s pracovnimi faktory
ve vybrané malé spolecnosti. Nejvice jsou spokojeni s pracovnim prostiedim

a s pracovnimi vztahy. Tato skute¢nost se projevila ve vice otazkach.

Pti zkoumani pracovnich faktort pomoci scoring modelu bylo zjisténo, Ze pro zaméstnance

jsou nejvice diilezité faktory jako vySe mzdy, spravedlivé hodnoceni a chovani vedouciho
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k podfizenym. Nejméné pak jejich pracovni vykon ovliviiuji faktory jako pochvala a uzna-

ni od vedouciho, a zaméstnanecké benefity.

Nejsilngjsi zastoupenou skupinou ve spolecnosti jsou muzi, a to pfevazn¢ ve véku
31 az 50 let. Nejedna se o piekvapivou informaci, protoze spolecnost se pievazné zabyva
montdzni a zednickou praci. VSechny zeny ve spole¢nosti jsou zaméstnany jako TH pra-

covnici.

Dalsi zkoumanim bylo zjisténo, Ze pracovnici jsou pomérn€ spokojeni s fizenim svého
nadfizeného, ale na druhou stranu pii hodnoceni spokojenosti Casto psali, Ze nejsou spoko-
jeni s rozdélenim pracovnich ukoll, s pfistupem vedouciho k podiizenym a ze jsou malo

informovani od vedoucich pracovnikii.

6.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Jako podklad pro dotaznikové Setieni byl pouzit postup od Blahy (2005, s. 249), ktery ten-
to dotaznik doporucuje pro malé a stfedni firmy, jimz vybrana spole¢nost je. Sbér dat (pfi-
prava dotazniku, konzultace, sbér dat, vyhodnoceni) probihal v pribéhu mésice biezna.
Dotazniky byly vyplnény asistentkou jednatele, kterd c¢aste¢né plni personalni tikoly a za-

stupuje jednatele spolecnosti.

Oblasti Hodnoty
max. | nizké | stfedni | vysoké
bodi
1. Organizaéni uspofadani firmy ve vztahu k RLZ 16 do 8 9-12 13-16
2. Vybér a pfijimani novych zaméstnanct 14 do 7 8-10 11-14
3. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancil 18 do 9 10-13 14-17
4. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnan- | 22 do 11 12-16 17-22
cl
5. Odménovani zaméstnanci 27 do 14 15-20 | 21-27
6. Zamé&stnanecké vztahy 39 do 19 20-29 | 30-39
7. Firemni kultura 15 do 8 9-11 12-15

Tabulka 9 Vyhodnocovaci tabulka (viastni zpracovani, 2019)

Vyhodnocovaci tabulka ¢. 9 ukazuje maximalni dosazeny pocet bodii a hodnotu urovné
fizeni lidskych zdroji v kazdé zkoumané oblasti. Hodnoty, které firmy v dané oblasti mize
dosahnout, jsou rozdéleny na vysokou uroven (127-168 bodl), na nizkou troven (85-

126 bod) a na nizkou trovei (body do 84).
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Otazky ano | ne
1. M4 vase spolecnost uréenou osobu, ktera je zodpovédna za RLZ? X
2. Ma dand osoba vymezeny personalni ¢innosti, za které zodpovida? X
3. Je prestiz této osoby na stejné urovni jako u jinych vedoucich pra- X
covnikd?
4. Ma spole¢nost jasné definovanou filozofii pro RLZ? X
5. Jsou ve firm¢ popisy pracovnich mist? X
6. Vlastni (maji) vSichni zaméstnanci spolecnosti kopii svého popisu X
prace?
Popisy pracovnich mist slouzi: X
7. K ftizeni lidskych zdrojl ve firmé.
8. Pro odménovani pracovnikil ve spolec¢nosti. X
9. Pro normy jakosti (kvality). (pt.: ISO aj.) X
10. Aktualizuji se popisy pracovnich mist pravidelne? X
11. Jsou zaméstnanci spolecnosti seznameni s pozadavky vedoucich X
pracovnikil v oblasti personalistiky?
12. Jak hodnotite vedeni personalni agendy ve vasi firmé? Zaznaéte |1 |2 |3 |4 |5

odpovéd’ na stupnici 1-5, pficemz 1 je nizké, 3 sttedni a 5 nej-
vySSi.

Tabulka 10 Organizacni usporadani spolecnosti ve vztahu k RLZ (vlastni zpraco-

vani, 2019)

V oblasti organizac¢niho uspotadani firmy ve vztahu k fizeni lidskych zdroj, jak je zfejmé

z tabulky ¢. 10, spole¢nost dosahla pouze jednoho bodu. Maximalni dosazeny pocet bodii

v této oblasti je 16 bodl. DosaZzenym poctem bodii se vybrana mala spolecnost fadi na ve-

lice nizkou troven v tizeni lidskych zdrojt.

Ve spolecnosti neni uréena osoba zodpoveédna za fizeni lidskych zdroji. Celkovou agendu

personalniho fizeni vede jednatel spole¢nosti, ktery ¢ast personalnich ¢innosti deleguje na

svoji asistentku.

Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je evidentni, Ze firma nema jasné defino-

vanou filozofii pro fizeni lidskych zdrojii, nema uvedené popisy pracovnich mist, a proto je

velice obtizné hodnotit pracovni vykon zaméstnance, ktery nema jasn€ vymezenou napli

prace.
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Otazky ano | ne
1. Je ustanovena osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnanct? X
2. Je tadné proskolena? X
3. Byvau pfijimaciho rozhovoru vedouci mista, kam bude uchazec X
umistén?
4. Jsou vedouci pracovnici fadn¢ proskoleni v oblasti, jak vést pfijima- X

ci rozhovor?

5. Ma organizace zavedeny ustaleny postup pro pfijimani novych pra- | x

covnikl?

6. Jsou stavajici zaméstnanci upfednostiiovani pti obsazovani vyssich X
pracovnich posti?

7. Maé organizace nastavenou jasnou strategii pro upfednostiiovani X
vnitinich zdrojt ptred vnéjSimi?

8. Znaji tuto strategii vSichni pracovnici? X

M4 firma nastaveny adaptacni program pro nové zamestnance?

1=
N
(98]
>
(V)]

10. Jaka je celkova uroven piijimani novych zaméstnancu ve fir-
me? Zaznacte odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stiedni
a 5 nejvyssi.

Tabulka 11 Vyber a prijimani novych zaméstnancii (vlastni zpracovani, 2019)

Tabulka €. 11 zobrazuje vysledky z oblasti vybéru a pfijimani zaméstnanci, kdy spole¢nost
dosahla 4 bodl z celkového mozného poctu 14 bodi. Oblasti vybéru a pfijimani novych
pracovnikil firma vénuje vice pozornosti oproti predchozi oblasti, ale stale se pohybuje na
nizké urovni. Pozitivn€ je hodnoceno, ze spole¢nost ma zavedeny ustaleny postup pro pfi-

jimani novych pracovniku.

Na procesu vybéru a piijimani novych pracovnika spolupracuje jednatel spolecnosti a asis-
tentka jednatele. Jednatel spolecnosti pfedd pozadavky na nového pracovnika (zkuSenosti,
vzdélani, praxe apod.) své asistentce, kterd tyto poZadavky sepiSe a vytvoii inzerat. Ucha-
zeC1 o zaméstnani se poté hlasi u asistentky jednatele, které jejich Zivotopisy a jiné doku-
menty pfeda jednateli spole¢nosti. Uchaze€i o zamé&stnani jsou v prvnim kole posuzovani
dle informaci uvedenych v Zivotopisu a motivacnim dopisu. Do dalSiho kola jsou pozvani
pouze nékteti z nich. V druhém kole jsou uchazeci pozvani na osobni rozhovor s jednate-
lem spolecnosti, u kterého je pfitomna i asistentka jednatele jako pozorovatelka a zapisova-
telka informaci. Na zavér se posuzuji vSichni adepti a jednatel spolecnosti vybira toho nej-

vhodnéjsi na danou pracovni pozici.

Inzerce o zamé&stnani byva prevazné umisténa na piislusném Gfadu prace a na internetovém
portalu Ministerstva prace a socidlnich véci. Inzerce jsou uvetejnény vétSinou po dobu

30 dnq.




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

52

Otazky ano | ne

1. Ma vybrand spolecnost nastavenou politiku vzdélavani a rozvoje? X

2. Je urcena osoba, jez zodpovida za rozvoj zaméstnancti? X

3. Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancu prostiednictvim X
Skoleni mimo firmu?

4. Ma spolecnost zavedeny ustaleny postup vybéru zaméstnancii pro X
vzdélani?

5. Zjistujete potieby vzdélavani zaméstnanct s ohledem na predpokla- X
dany rozvoj firmy?

6. Poskytuje firma nabidku seminafi pro vedeni v oblasti vedeni lidi? X

7. Je ve spolecnosti vytvoien program pro rozvoj a vzdélavani zamest- X
nancu?

8. Jsou vysledky vzdélavacich programii vyhodnocovany? X

9. Existuje evidence zamé&stnanct, ktefi se ucastni vzdélavacich pro- X
gramu?

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdélavani zaméstnanci? X

11. Kolik hodin v priiméru stravi roén¢ zaméstnanec na Skolenich (kurzech), jez nejsou
povinné ze zakona?
Je to viee méné nez 10 hodin

12. Jaka je celkova uroveii oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnan- |1 |2 (3 |4 |5

ct ve firmé¢? Zaznacéte odpoved’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka,
3 stfedni a 5 nejvyssi.

Tabulka 12 Vzdeélavani a rozvoj pracovnikii v malé spolecnosti (viastni zpracova-

ni, 2019)

Tabulka 12 zaznamendva odpovédi asistentky jednatele, kterd hodnotila oblast vzdélavani

a rozvoje pracovnikll ve vybrané malé spolec¢nosti. Zde miize firma doséhnout az 18 bodu.

Vybrana malé firma dosahla pouze 4 bodi, ¢imz se fadi do nizké urovné v systému fizeni

lidskych zdroji.

Vedeni spolecnosti nevénuje zvysenou pozornost vzdélavani a rozvoji pracovnikl. Skolici

kurzy mimo firmu pfevazné navs$tévuji pouze TH pracovnici. Manudlni pracovnici jsou

vysilani na Skolici kurzy ze zdkona.
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Otazky ano | ne

1. Ma vase firma stanoveny jasny systém hodnoceni pracovnikt? X

2. Uskute¢nuje ve vasi spolecnosti pravidelné hodnoceni zaméstnancti? X

3. Jsou zaméstnanci vedenim chvaleni? X

4. Jsou zaméstnanci kvalitn¢ informovani o ucelu a vyuziti pracovniho X
hodnoceni?

5. Je vas systém pracovniho hodnoceni zaméstnanct dale rozvijen a X
zdokonalovan?
Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuzivate (odpovidaji pouze ti,
ktefi maji zaveden systém pracovniho hodnoceni, ostatni piejdou
k otazce €. 13) v:

6. V odménovani zaméstnanctl.

7. Pii povySovani zaméstnanct do vysSich pracovnich pozic.

8. V pfemistovani zam¢&stnancl na jiné pracovni pozice.

9. Pro dal$i vzdélavani zaméstnanci.

10. ZvySovani vykonnosti firmy.

11. Pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztaht.

12. ZvySovani kvality fizeni a vedenti lidi.

13. Jak hodnotite uroven vzdélavani vasich zaméstnancii ve spo- 1 3141(5
le¢nosti? Zaznacte odpoveéd’ na stupnici 1-5, pficemz 1 znaci
nizkou uroven, 3 stfedni iroven a 5 nejvyssi Groven.

14. Jakym zptsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnancti s | 1 31415
tim, Ze 1 znamena, Ze jde o formalni pfistup, 3 stiedni a 5 zna-
mena exaktni pfistup?

Tabulka 13 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu (vlastni zpracovani,

2019)

Vybrana malé spolecnost nema stanoveny systém hodnoceni pracovnikii. Tato oblast byla

vyhodnocena pouze 2 body z celkového poctu bodu 22, jak zaznamenava tabulka ¢. 13.

Hodnoceni pracovnikli provadi jednatel spole¢nosti ve spolupraci s asistentkou jednatele,

ktera zpracovava podklady pro vypocet mezd pracovnikii. Ve spolecnosti nejsou zavedeny

stalé benefity Ci staly systém benefitd. Finanéni odmény jsou vyplaceny jednorazové na

zéklad¢ rozhodnuti jednatele spolecnosti.
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Otazky ano | ne
1. Je ve spolecnosti zalozena mzdova politika?
2. Je mzdova politika uvetejnéna? X
3. Vychézi tato politika ze strategie spole¢nosti? X
4. Je nastaveny zptisob odménovani pracovnikii ve spole¢nosti trans- X
parentni?
5. Ma firma vytvofeny plan na zvySovani mezd? X
6. Zavisi nariist mez ve spolecnosti na produktivité prace? X
7. Jaké z nésledujicich faktorti jsou nejvice zohlednovany pti odméno-
vani zam¢&stnanci:
e pouze individudlni pracovni vykon X
e pouze pocet odpracovanych let X
e 0boji — pocet odpracovanych let i vykon X
8. Sleduje spolecnost, ve které pracovni pozici je nejvyssi fluktuace X
pracovnikii?
9. Jaky je podil zaméstnanct v jednotlivych kategoriich podle danych
faktor:
e Pouze individudlni vykon pracovnika X
............................................................ %
e Pouze pocet odpracovanych let 0
................................................................ %
e Oboji — pocet odpracovanych let i individualni vykon pra- 0
covnika ................ %
10. Jaka je celkova uroven odménovani pracovnikti ve vasi firmé? |1 |2 |3 |4 |5

Zaznacte odpoved’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizke, 3 stfedni a 5
nejvyssi

Tabulka 14 Odménovani — mzda (vlastni zpracovani, 2019)

Tabulka ¢. 14 ptedstavuje vyhodnoceni oblasti odménovani — mzdy, ve které vybrand mala

firma ziskala 7 bodl z celkovych 16 bodii. Lze kladn€ hodnotit, Ze spolecnost urcuje mzdu

na zaklad¢ vykonu pracovnika. Mzdy pracovnikli vytvafi hlavni €etni na zédkladé zpraco-

vanych podkladl od asistentky jednatele. Ve spolecnosti neni zavedend jasnd mzdova poli-

tika, mzdy zaméstnancli jsou prevazné ukolové, posuzuji se dle charakteru prace a indivi-

duélniho pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnancii. TH pracovnici jsou hodnoceni na

zéklad¢ fixni mzdy. Hrub4a mzda pracovniki se pohybuje v rozmezi 18 000 K¢ az 32 000

K.

Mzdy jsou prevazné vyplaceny hotove, a to vzdy k 20. dni v mésici. Jestlize 20. den v mé-

sici vychézi na vikend, pak jsou mzdy vyplaceny diive.
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Otazky ano | ne
1. Nabizi organizace svym pracovniklim zaméstnanecké vyhody? X
2. Pievazuji v nabidce odménovani pracovni zaméstnanecké benefity X
(vzde€lavani, stravovani, naturalie)?
3. Existuje zaméstnanecky ucet, do jehoz vyse si mohou pracovnici X
vybrat zaméstnanecké vyhody (je ve spolecnosti uplatinovan systém
volitelnych zaméstnaneckych benefitl)?
4. Jestlize existuje systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod, je kaz- X
doro¢né aktualizovan?
5. Sleduje spolecnost zaméstnanecké vyhody u konkurenénich firem? X
6. Zohlednuje firma potifeby zaméstnancu? X
7. Jak hodnotite celkovou uroven zaméstnaneckych vyhod vespo- |1 |2 |3 [4 |5

le¢nosti? Zaznacte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3
stiedni a 5 nejvyssi

Tabulka 15 Odménovani — zaméstnanecké vyhody (vlastni zpracovani, 2019)

V oblasti zaméstnaneckych vyhod mtze firma ziskat az 11 bodd. Vybrand mala organizace

ziskala pouze 1 bod, protoze nema zavedeny systém zaméstnaneckych benefitti. Hodnoceni

této oblasti zobrazuje tabulka €. 15.

Celkové spolecnost ziskala 8 bodl v oblasti odménovani, ¢imz se fadi do nizké trovné

v systému fizeni lidskych zdroji. Vedeni organizace by mélo vénovat vétsi pozornost ob-

lasti odmeénovani.

Spole¢nost by méla vymezit systém hodnoceni pracovnikill, aby odménovani zaméstnanct

bylo spravedlivé a transparentni. Definovat benefity a poZadavky k jejich ziskani, aby kaz-

dy zaméstnanec mél Sanci k jeho dosazeni.
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Otazky ano | ne
1. Je ve firmé sestavena politika zaméstnaneckych vztah? X
2. Ma spolecnost ur¢enou osobu, kterd zodpovida za troven zaméstna- X
neckych vztahi?
3. Je vytvoten eticky kodex pracovniho chovani, kde jsou shrnuty X

predstavy, politiky a o¢ekdvani spole¢nosti?

Pokud jste odpovédél ano, pokracujte ve vyplitovani, ostatni piejdou k otazce C. 7.

4. Zapojili se na tvorbé etického kodexu v§ichni vedouci pracovnici?

Znaji tento kodex vSichni zaméstnanci?

5

6. Dostavaji tento eticky kodex i nové ptichozi pracovnici?

7. Jsou zaméstnanci firmy obeznameni, s kym nebo na koho se mohou X
obratit, pokud by pottebovali rady v situacich dotykajicich se za-
méstnaneckych vztahii?

*

Existuje ve firm¢ poverend osoba, ktera vede vystupni rozhovory? X

9. Jakou formou jsou vedené?
e jenrozhovorem
e jen pomoci dotazniku

e 0obojim
10. M4 firma trvaly piistup k pradvnimu poradenstvi v oblasti pracovné- X
pravnich vztaht?
11. Je ve firm¢ povétend osoba, kterd eviduje legislativu v oblasti za- X

meéstnaneckych vztahi, pravidla, aktivity?

12. Zjist'uje se, zda jsou pracovnici ve firmé spokojeni?

13. Evidujete a analyzujete vSechny stiznosti pracovniki?

14. Jsou stiznosti pracovnikil feSeny do 5 dnii od jejich prijeti?

B[ e

15. Jaka je celkova troveil zaméstnaneckych vztaht ve firmé? Za-
znacte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5
nejvyssi

[t
[\
W

Tabulka 16 Zaméstnanecké vztahy — vztahy (viastni zpracovani, 2019)

Hodnoceni zaméstnaneckych vztahii zobrazuje tabulka €. 16. Na zaklad€¢ uvedenych in-
formaci z dotaznikového Setfeni vyplnéné asistentkou jednatele je oblast zaméstnaneckych
vztahll na nizké Grovni. Tato oblast byla vyhodnocena pouze 1 bodem z celkového moZzné-
ho poctu bodi — 20. Vybrana mala spole¢nost nemé zavedenou politiku zaméstnaneckych

vztahll a neni povéfena osoba zabyvajici se zaméstnaneckymi vztahy.

V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanct spole¢nost doséhla 5 bodt. Pozitivné
1ze hodnotit, na zdklad¢ vyhodnoceni tabulky ¢. 17, Ze se ve firm¢ eviduje pocet dni pra-
covni neschopnosti a pracovni urazy. Z divodu vysilani pracovnikii na zakazky, jsou za-

méstnanci povinni kazdé dva roky podstupovat preventivni 1ékafské prohlidky.
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Otazky ano | ne

1. Evidujete pocet dnli pracovni neschopnosti u vaSich zaméstnanct? X

2. Jsou vedouci ve spolecnosti pravidelné informovani o bezpecnosti X
ve firmé?

3. Evidujete pracovni urazy? X

4. Ma spolecnost vytvotfené podminky pro lékaiskou prvni pomoc? X

5. Mate ve vasi firm¢ ur¢enou osobu, ktera zodpovida za bezpecnost X
prace?

6. Umoziuje spolecnost pravidelné preventivni prohlidky svych pra- X
covnika?

7. Jaka hodnotite celkovou troven bezpecnosti a ochrany zdravi 1123 (4|5
zaméstnancl ve firmé? Zaznacéte odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde
1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi

Tabulka 17 Bezpecnost a ochrana zdravi zamestnancii (BOZ) (vlastni zpracovani, 2019)

Nasledujici tabulka €. 18 znaci odpovédi asistentky jednatele spolecnosti v oblasti zabez-
peceni politiky rovnych pfilezitosti vybrané malé firmy. Zde spolecnost ziskala pouze 1
bod z moznych dosazenych 8 bodl. Této oblasti by vedeni spolecnosti mélo vénovat zvy-
Senou pozornost. Pomoci politiky rovnych pracovnich prilezitosti nejsou diskriminovani
novi pracovnici, kteti se snazi zaclenit do kolektivu pracovnikli. Diky tomu nevznikaji ba-
riéry mezi novymi a stalymi pracovniky, a pokud by nastal jakykoliv problém, bylo by
snadnéjsi jej vyresit.

V otdzce €. 5, asistentka jednatele sice odpovédéla, Ze ve spoleCnosti neni uréena osoba,
ktera zodpovida za bezpecnost prace, ale bylo to mysleno tak, Ze spolecnost si najima ex-

terniho skolitele na BOZP, a se kterym ma podepsanou dlouhodobou spolupréci.

Otazky ano | ne
1. Ma spolecnost zaloZenou politika rovnych pracovnich ptilezitosti? X
2. Jsou zaméstnanci vasi spolecnosti touto politikou obezndmeni? X
3. Jsou urcena opatieni k tomu, aby nedochézelo k diskriminaci novych X
ptijatych pracovnikd?

4. Jak hodnotite celkovou urovei politiky rovnych pracovnichpii- |1 |2 |3 (4 |5
lezitosti ve firmé? Zaznacte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je
nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi

Tabulka 18 Zabezpeceni politiky rovnych prileZitosti (PRP) v malé firmé (vilastni
zpracovani, 2019)

Celkova troveii zaméstnaneckych vztahii vybrané malé organizace je velice nizka. Spatné
zaméstnanecké vztahy mohou mit vliv na vykon jednotlivych pracovnikd. Pfi manudlni
praci se t&xko hodnoti politika rovnych pracovnich piilezitosti. Ukoly na zakazkach jsou

individuélni, jsou ur¢eny dle projektové dokumentace pro danou zakazku, a téméf nikdy
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se zcela neopakuji. Zaméstnanci jsou na jednotlivé zakazky vybirdni dle jejich zkuSenosti

a schopnosti.

Otazky ano | ne

1. M4 spolecnost definovany hodnoty, které jsou pro ni dilezité? X

Jsou o nich zaméstnanci dobfe informovani?

Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

Je chovani manazera v souladu s podnikovymi hodnotami?

PR

bl bl Bad o

Je ve firme vytvoreno proaktivni podnikatelské klima orientované na
zakaznika?

.0\

Ma vase spolecnost srozumitelné a jasné nastaveny personalni a
provozni normy?

>

Ptizpusobuje se vas styl vedeni lidi zaméstnanciim?

Adaptuji se vasi zaméstnanci dobie na zmény?

Podporujete vytvaieni partnerskych vztahii k zdkaznikiim?

. Zajimate se a znate nedostatky a ptednosti vasi konkurence?

— = |\O |00 |

e LR R IR

. Jak byste ohodnotili celkovou troven firemni kultury ve firme?
Zaznacte odpoved’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizk4, 3 stfedni a 5
nejvyssi

[t
\S]
W

Tabulka 19 Firemni kultura (viastni zpracovani, 2019)

Mezi hlavni hodnoty vybrané malé spole¢nosti se fadi kvalitné odvedena prace, spokoje-
nost zakaznikl a trvalé zlepSovéani. Spolecnost opakované spolupracuje se stejnymi zakaz-
niky i dodavateli. Nevyhodou je fakt, Ze zaméstnanci nejsou obeznameni hodnotami firmy,
a proto nemiizou pomahat svoji praci k jejich plnéni. V této oblasti ziskala spolenost pou-

ze dva body na zaklad¢ hodnoceni asistentky jednatele spolecnosti.
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6.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Po vyhodnoceni vsech bodii, zobrazené v tabulce €. 20, se spole¢nost ocita na nizké Grovni
v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Vedeni organizace by se mélo této oblasti zaCit vyznamné
zabyvat, aby nedochazelo ke zvyseni fluktuace pracovniki. V malé spolecnosti je kazdy

pohyb pracovnikt velice citlivy a mohlo by to ovlivnit chod firmy.

Oblasti Hodnoty

max. | nizké | stfedni | vysoké
bodu

1. Organizaéni uspoiadani firmy ve vztahu k RLZ

2. Vybér a ptijimani novych zaméstnanct

3. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

4. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancti

5. Odménovani zaméstnanct

6. Zaméstnanecké vztahy

[\SREN o Rl SRRV, TN
[\SREN o Rl SRRV, TN

7. Firemni kultura

Celkem bodu 29 29

Tabulka 20 Vyhodnocovaci tabulka (Blaha, 2005, s. 255)

6.5 Zhodnoceni systému Fizeni lidskych zdroji v malé firmé

Vybrana malé spolecnost se v kazdé oblasti ocitla na nizké trovni systému fizeni lidskych
zdroju. Dle téchto vysledku lze vidét, Zze vedeni spolecnosti se dostate¢né nevénuje systé-
mu fizeni lidskych zdrojt. Firma v celkovém hodnoceni ziskala pouze 29 bodl. Nejméné
bodi spole¢nost ziskala v organizaénim uspofadani spolecnosti a v oblasti fizeni vykonu
a pracovni hodnoceni zamé&stnancti. Naopak nejlépe si vede v oblasti odménovani zameést-

nanct a v oblasti zaméstnaneckych vztaht.

Na zaklad¢ srovnani vysledkti dotaznikového Setieni pro zaméstnance a vysledkl z dotaz-
niku pro vedeni spolecnosti, 1ze vidét, ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni se vztahy
na pracovisti a s vedenim spolecnosti. Naopak velké nedostatky jsou vidény v organizaci

fizeni a v oblasti hodnoceni pracovnikti.

6.5.1 Shrnuti silnych a slabych stranek v oblasti Fizeni lidskych zdroju

Z vysledki analytického feSeni jsou vytyCeny silné a slabé stranky vybrané malé firmy.
Silné a slabé stranky jsou uvedeny v bodech a na zdklad¢ vysledkil analytické ¢asti jsou

doporuceny navrhy na zlepSeni.
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Silné stranky spolecnosti:

dobr¢ vztahy na pracovisti,

dobré pracovni prostiedi,
e vykonnost pracovnikd,

e zameéstnani na dobu neurcitou.
Slabé stranky vybrané malé spole¢nosti:

e motivacni systém a systém benefiti spolecnosti,
e organizace prace,

¢ informovanost pracovnik,

e delegovani tkola,

e systém hodnoceni pracovniki,

e nabidka kurzi a jinych seminait,

e vnitini smérnice spole¢nosti.

6.5.2 Shrnuti praktické ¢asti a navrhy na zlepSeni

Vybrana malé spole¢nost ma v soucasném stavu 47 pracovnikli a personalni ¢innosti za-
stupuje jednatel spolecnosti a asistentka jednatele. V uvedené firmé neni zalozené perso-

nalni oddé€leni a neni urcena osoba, kterd zodpovida za feSeni personalnich ¢innosti.

Z vySe uvedenych vysledku je patrné, Ze spolecnost mé velké nedostatky v systému fizeni
lidskych zdroji. Jednd se predevSim o oblasti organizace fizeni lidskych zdrojti, vedeni

prace pracovniki a systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci.

Na pracovisti funguji dobré vztahy mezi zaméstnanci, ale chybi spolecné sportovni ¢i kul-
turni akce, které by skupinu jest¢ vice stmelily. Pro jesté¢ lepSi vztahy na pracovisti

je vhodné zavést transparentni systém hodnoceni a systém benefitt.

V malé firmé je velice dllezity vztah mezi vedoucim a podfizenymi. Pracovnici by méli
byt dobte informovani a mél by se brat ztetel na jejich nazor. Vztah mezi vedenim spolec-
nosti a jejich zaméstnanci by mél byt nekonfliktni a z obou stran by mélo byt chovani
se vzajemnym respektem a tctou. Pii hodnoceni zaméstnancti by vedouci pracovnici méli

se svymi pracovniky jednat narovinu a umét je, jak pochvalit, tak kritizovat.
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Ve spole¢nosti chybi celkovy systém fizeni lidskych zdroji. Bylo by vhodné urcit osobu,
ktera bude zodpovidat za cely systém persondlnich ¢innosti, to je osoba, kterd by se starala

o spokojenost pracovnikd.
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7 PROJEKT ZAMERENY NA ZKVALITNENI LIDSKYCH ZDROJU
VE VYBRANE MALE FIRME

Projektova cast diplomové prace navazuje na analyzu systému fizeni lidskych zdroji
ve vybrané malé spolec¢nosti. Teoretickd a analyticka ¢ast tvoti podklad pro vytvoteni pro-

jektu s cilem zlepsit systém fizeni lidskych zdrojt.

Na zaklad¢ zjisténych tdaji po vyhodnoceni analytické casti, se projekt zabyva zaméstna-
nim dal$i osoby na pozici personalisty. Z vyhodnoceni vyplyva, Ze jednatel spolecnosti
a asistentka jednatele nemaji dostatek Casu a ani odborné znalosti a zkuSenosti v oblasti

fizeni lidskych zdroji. V organizaci nejsou zpracovany interni dokumenty, které jsou po-

......

7.1 Cil projektu

Hlavnim cilem projektu je zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji ve vybrané malé firmé pomo-
ci uréeni osoby zodpovédné za personalni ¢innosti. Hlavnimi divody vzniku nového pra-
covniho mista je, Ze doposud neexistuje propracovany systém fizeni lidskych zdroji
ve vybrané malé spolecnosti a tento fakt by mohl mit za nasledek budouci problémy orga-
nizace. V malé firmé jsou diileZiti vSichni pracovnici, a pokud nemaji spravné zorganizo-
vanou praci, muze se zvysit fluktuace pracovnikl, zaméestndvani nekvalitnich pracovnika

apod. Tyto skutecnosti pak mohou mit dopad na celkové hospodateni spole¢nosti.
Ke splnéni cile projektu je zapotiebi realizace dil¢ich cill, které jsou uvedené nize:

e vytvofeni a vznik nového pracovniho mista,
e zvoleni osoby, kterd vybere nového pracovnika,
e vybér pracovnika,

e piijeti zamé&stnance,

adaptace pracovnika do prostfedi firmy.

7.2 Prinosy projektu

Pokud bude cil projektu naplnén, zvysi se spokojenost pracovnikli. Aby bylo jasné,
zda projekt byl pfinosny, jsou vymezena fakta, kterd ovéfi, zda tento projekt splnil sviyj

zamer.
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Ocekéavané ptinosy projektu jsou:

e celkova spokojenost pracovnikll s organizaci persondlnich ¢innosti se zvysi mini-
malné o 20 % oproti roku 2018 — tato skute¢nost bude ovéiena pomoci dotazniko-
vého Setfeni pro zaméstnance vybrané malé spolecnosti, které probchne v 1été roku
2020,

e zvysi se informovanost pracovnikli zavedenim internich smérnic, a to predevsim
v oblasti hodnoceni a odménovani pracovnikli, v oblasti benefitli spoleCnosti a vy-
mezenim naplné prace kazdého zaméstnance — tento piinos bude podroben analyze
soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v podniku a bude ovéten dle dotaznikové-

ho Setfeni pro zaméstnance spolecnosti v 1ét€ roku 2020.

7.3 Klic¢ové aktivity projektu

Kli¢ové aktivity jsou pro splnéni projektu velice podstatné. Jsou to podpirné ¢innosti, kte-

ré je potieba splnit, aby se projekt mohl uskutecnit.
Odsouhlaseni prijmu nového pracovnika

Nejdiive musi jednatel spolec¢nosti rozhodnout, zda se nové pracovni misto vytvori.
Po udéleni souhlasu nastava zahajeni projektu a néasledné aktivity, které jsou bliZe popsany

nize. (1 den)
Zahajeni projektu

Po zahgjeni projektu nasleduje vytvoteni popisu pracovniho mista. Popis pracovniho mista
je vytvotfen pro moznost zaméstnani na plny pracovni ivazek nebo na zkraceny pracovni
pomér. Charakteristika nového pracovni mista musi obsahovat néplin prace pracovnika,
dle pracovniho uvazku pracovni doba, misto prace a hlavni tkoly nového pracovnika.

(1 den + 3 dny)
Vytvoieni pozadavkii na nového pracovnika

Na zaklad€ vytvoteni popisu pracovniho mista se vyty¢i pozadavky na zkuSenosti a znalos-
ti, které budou pozadovany po novém pracovnikovi. Povinné dosazené vzdélani a roky
praxe na stejné nebo obdobné pozici. Dosazené vzdélani bude podlozeno maturitnim vy-

svéd¢enim ¢1 diplomem podle uréenych pozadavki. (3 dny)
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Zvoleni zodpovédné osoby za pribéh naboru nového pracovnika

Jednatel spolecnosti zvoli osobu, ktera bude zodpovidat za pribéh vybéru nového pracov-
nika. Z dosavadni organizacni struktury by se tohoto tikolu mohl zhostit bud’to jednatel
spolecnosti nebo asistentka jednatele. Vzhledem k jeho néaplni prace a vytiZeni, tento ukol

pfipadne na asistentku jednatele. (1 den)
Vybér pracovnika ze stavajicich zaméstnancu

Zamgéstnavatel zvazuje zaméstnat na novou pracovni pozici nékoho ze stavajicich pracov-
nik®. Tato osoba nemusi byt v soucasné dobé zaméstnana na hlavni pracovni pomér. Jed-
natel spole¢nost zvazuje tuto moznost z diivodu toho, ze stavajici pracovnik jiz zné ostatni
pracovniky a fungovani spolecnosti a z diivodu financnich. Stavajici pracovnik pfedstavuje

niz8i naklady nez zaméstnani nového pracovnika. (2 dny)

Zvetejnéni inzeratu

Pokud by zaméstnavatel nevybral mezi stavajicimi pracovniky, nastava proces zveiejnéni
inzerce. Jakmile je zpracovan popis pracovniho mista a pozadavky na uchazece, mize byt
vyvéSen inzerat na piisluSny Ofad price a na portalu jobs.cz. Inzerce bude vyvéSena

po dobu 30 dni a mél by obsahovat tyto informace:

e informace o spolecnosti,

e informace o pracovni pozici,

e datum nastupu,

e pozadavky na dané pracovni misto,

e napln préace,

e vySe odmény v hrubé ¢astce a moznosti jinych firemnich odmén,

e kontakt na odpovédnou osobu (e-mail, ¢islo, adresa, ...). (30 dnil)
Prijeti a shromazZdéni Zivotopist
Po uvetejnéni nabidky prace, asistentka jednatele shromazd’uje ptichozi Zivotopisy a pru-
bézn¢ informuje jednatele spolecnosti. Na zavér vSechny zivotopisy setadi dle zvolenych

preferenci. Poté vyhodnoti moZzné uchazece, kteti spliuji stanové podminky a ostatni vyfa-

di. Zivotopisy moznych pracovniki preda dal jednateli spole¢nosti. (10 dnf)
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Vybér uchazecii do druhého kola prijimaciho Fizeni

Jednatel spolecnosti projde zivotopisy, které jsou jiz protfidény. Na zaklad¢ informaci,
zvoli ucastniky vybérového fizeni, které sam povede ve spolupraci s asistentkou jednatele.

Po vybéru moznych uchazect, preda svoji asistentce jména, ktera vybral. (3 dny)
Vymezeni priibéhu vybérového rizeni

Jednatel spolecnosti ve spolupraci se svoji asistentkou vytvoii pribéh rozhovoru vybéro-
vého fizeni, sepisi otazky, které budou poklddany uchazec¢tim, domluvi se na terminu, mis-
tu a Case vybérového fizeni a zajisSténi obCerstveni. Asistentka na zakladé vybéru jednatele
spole¢nosti, kontaktuje uchazece vybeérového fizeni a informuje je o terminu a misté kona-

ni. (5 dni)
Uskute¢néni vybérového Fizeni

Vybérové fizeni povede jednatel spolecnosti ve spolupraci se svoji asistentkou a bude roz-
vrzeno do tfi dnti (odhad poc¢tu uchazeci na 1 den jsou 4 osoby). Po uskute¢néni veskerych
rozhovorti s kandidaty se vybere nejvhodnéjsi kandidat, nebude jiz probihat dalsi vybérové
fizeni. Vybérové fizeni bude probihat formou rozhovori, kde jednatel spole¢nosti otestuje
uchazece na zdkladé ptipravenych otdzek. Asistentka jednatele bude zapisovat odpovédi
uchazect pro nasledné vyhodnoceni. Pti pribehu rozhovorti se budou testovat jak jejich
odborné znalosti, tak zplisob chovani (zda dokazi pracovat ve stresové situaci, maji schop-

nost jednat s lidmi atd.). (3 dny)
Vyhodnoceni vybérového Fizeni

Po skonceni vybérového fizeni a sezndmeni se s kazdym uchazeem probéhne vyhodnoce-
ni jednotlivych kandidat. Hodnoceni bude provedeno na zakladé poznatkt, které asistent-
ka jednatele zapsala a na zéklad¢ bodového hodnoceni jednatele spolecnosti. Jednatel spo-
le¢nosti spolu se svoji asistentkou shromazdi vysledek a vyhodnoti vybérové fizeni. (1

den)
Vybér nového pracovnika

Na zéklad¢ vyhodnocenych vysledkii vybérového fizeni jednatel spolecnosti vybere nej-

vhodné;jsi kandidat na pozici persondlni pracovnik. (1 den)
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Informovani nového pracovnika

Jakmile jednatel spolec¢nosti vybere vhodného uchazece, pfeda informace asistentce jedna-
tele, ktera danou osobu kontaktuje. Asistentka jednatele mu sdéli i termin néastupu do za-

méstnani. (1 den)
Prijeti nového pracovnika

Cinnost piijeti nového pracovnika provadi jednatel spoleénosti osobng, ktery ve spolupraci
se svoji asistentkou a hlavni Ucetni pfipravi pozadované dokumenty (pracovni smlouvu,
mzdovy vymeér, proskoleni BOZP, vstupni prohlidku u I€kate, osobni dotaznik aj.) a pfi-
pravi pracovni prostor (pracovni stiil s veSkerym potiebnym vybavenim). Pfi pfijeti dosta-
ne novy pracovnik kli¢e od kancelafe a piipravené dokumenty k podpisu a vyfizeni.

(5 dnt)
Registrace nového pracovnika

Jakmile novy pracovnik podepiSe pfipravené dokumenty, hlavni ucetni registruje nového
pracovnika u pfislusnych organti (OSSZ — Okresni sprava socidlniho zabezpeceni,
ZP — ptislusnd zdravotni pojistovna, UP — ptislusny Gtad prace, pokud se jednd o cizince).

(1 den)
Adaptace nového pracovnika

Adaptace nového pracovnika mize byt u kazdého jedince rtiznd, a proto této ¢innosti bu-
de vymezeno 60 dni stejné, jako je doba zkuSebni. Nového pracovnika se ujme jednatel
spolecnosti osobné a pfedstavi mu zaméstnance spolecnosti 1 firemni Zivot. Postupné
ho sezndmi s ukoly, které bude muset plnit. V dobé nepfitomnosti jednatele spolecnosti

ho bude zastupovat jeho asistentka pro ptipadnou konzultaci a pomoc. (60 dni)
Kontrola za¢lenéni nového pracovnika

Béhem zaclenovani budou probihat rozhovory mezi jednatelem spole¢nosti a novym pra-
covnikem. Po uplynuti 60 dnti se jednatel spolecnosti sejde s novym pracovnikem a roze-
berou jeho préci, co za tu dobu pochytil, kde vidi chyby, naopak co se zlepSilo apod. Po-

té jednatel spole€nosti provede hodnoceni nového pracovnika. (1 den)
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Nové rozhovory se stavajicimi pracovniky

Po uplynuti zkusebni doby nového pracovniky a po jeho vyhodnoceni, jednatel spolecnosti
oveii uspesnost projektu na zakladé rozhovort se stavajicimi pracovniky. Zhodnoti jejich
spokojenost s novym nastolenym systémem. Dle téchto rozhovori zjisti piinosy 1 mozné
nedostatky piijeti tohoto projektu. V zavéru bude nasledovat celkové hodnoceni piijeti

nového pracovnika. (5 dntt)

7.4 Matice odpovédnosti

Matice odpovédnosti slouzi jako néstroj pro urceni kompetenci jednotlivych osob na klico-
vych ¢innostech projektu. Mezi nositele ¢innosti patii jednatel spolecnosti, hlavni tcetni,

asistentka jednatele, vedouci zednik a ostatni zaméstnanci.

Tabulka €. 21 zobrazuje jednotlivé klicové ¢innosti projektu a nositele ¢innosti, ktefi se na

jejich konéni néjakym zptisobem projevuji.
Druh zodpovédnosti:

SCH — schvaluje,

PR — provadi,

SP — spolupracuje,

IN — informuje.
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Nositelé ¢innosti
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A | Odsouhlaseni projektu PR
B | Zahgjeni projektu SCH PR
C | Vytvoteni popisu nového pracovniho misa SCH, SP
PR
D | VytyC€eni pozadavkl na nového pracovnika PR SP IN
E | Zvoleni odpovédné osoby za pfijeti nového | PR
pracovnika
F | Vybér pracovnika ze stavajicich pracovnikli PR SP IN
G | Inzerce na pfislusném utradu prace a na portalu | SCH PR
jobs.cz
H | Pfijeti a shromazdéni Zivotopist PR
I Vybér uchazect do druhého kola na zakladé | PR SP
zivotopist
J Vymezeni prib&hu vybérového fizeni PR SP
K | Uskute¢néni vyberového fizeni PR SP
L | Vyhodnoceni vybérového tizeni PR SP
M | Vybér nového pracovnika PR
N | Informovani nového pracovnika SCH PR
O | Ptijeti nového pracovnika PR SP SP IN
P | Registrace nového pracovnika PR
Q | Adaptace nového pracovnika PR SP SP
R | Kontrola za¢lenéni nového pracovnika PR SP
S | Rozhovory se stavajicimi zaméstnanci PR SP SP

Tabulka 21 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani, 2019)

Hlavnim c¢initelem projektu je jednatel spolecnosti a asistentka jednatele. Jednatel spolec-

nosti schvaluje a témét provadi vSechny klicové aktivity. Asistentka jednatele v mnoha

vécech spolupracuje s jednatelem spolecnosti a nékterymi vécmi je poveiena a provadi je.

Hlavni Gcetni spolupracuje na vytvoreni dokumentii pro nového pracovnika a provadi jeho

registraci na ptislusnych tfadech. Vedouci pracovnik zednikli a ostatni pracovnici jsou

informovani o prab&hu piijeti nového pracovnika a spolupraci pti jeho adaptaci.
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7.5 Casova analyza projektu

Casova analyza projektu zkouma a vyznacuje celkovou dobu trvani projektu. Pomoci ¢a-
sové analyzy se stanovi 1 kritickd cesta projektu, ktera ukazuje nejdelsi mozné Casové roz-
péti projektu. V tabulce je vymezena kazda aktivita, které pfislusi vymezeny pocet dnil

jejiho trvani a ke kazdé¢ aktivité je pfifazena aktivita pfedchozi.

Pomoci Casové analyzy lze zjistit nejkratSi mozna doba trvani celého projektu a kritické
&innosti, které jsou kliGovym prvkem pribéhu projektu. Casova analyza projektu je podro-
bena metodé CPM (Critical Path Method), neboli kritické cesté a je vyobrazena pomoci

sitového grafu.

V prvni fad¢ je vytvofen asovy harmonogram jednotlivych ¢innosti projektu. Ke kazdé
této klicové aktivité je pfifazen pocet dnii jejiho trvani a aktivita ji pfedchazejici. Casova
analyza je nadale zpracovana v programu QM for Windows. Tento program vyhodnoti
nejkratsi dobu realizace projektu, kritickou cestu a ¢asové rezervy jednotlivych klicovych

aktivit.
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7.5.1 Casovy harmonogram jednotlivych &innosti projektu

V tabulce ¢. 22 je vytvofen a popsan ¢asovy harmonogram jednotlivych ¢innosti, dobu
trvani klicovych aktivit, které jsou uvedeny ve dnech a ke kazdé klicové aktivité je ptira-
zena aktivita nebo aktivity predchozi. Tato tabulka slouzi jako podklad pro zadavaci tabul-

ku v programu QM for Windows.

Klicova aktivita Pocet | Predchazejici
dnii aktivita
A Odsouhlaseni projektu 1 -
B Zahéjeni projektu 1 A
C Popsani nového pracovniho mista 3 A, B
D Vyty€eni pozadavkl na nového pracovnika 3 C
E Zvoleni odpovédné osoby za pfijeti nového pracovnika 1 D
F Vybér pracovnika ze stavajicich zaméstnanct 2 D,E
G Inzerce na Gfadu prace a na portalu jobs.cz 30 E
H Ptijeti a shromézdéni zivotopist 10 E,G
I Vybér uchazecl do druhé kola na zakladé Zivotopist 3 H
J Vymezeni pribehu vybérového fizeni 5 I
K Uskute¢néni vybérového fizeni 3 IJ
L Vyhodnoceni vybérového tizeni 1 K
M | Vybér nového pracovnika 3 L
N Informovéni nového pracovnika 1 F,M
0] Ptijeti nového pracovnika 5
P Registrace nového pracovnika 1 O
Q Adaptace nového pracovnika 60 O,P
R Kontrola za¢lenéni nového pracovnika 1 Q
S Rozhovory se stavajicimi zaméestnanci 5 Q,R
Odhad celkové doby trvani projektu 139 -

Tabulka 22 Casovy harmonogram jednotlivych cinnosti (viastni zpracovani, 2019)
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7.5.2 Aplikace metody CPM
Activity Activity | Earhy Start Early | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh
Project 135 |
A 1 0 1 0 1 0
B 1 1 2 1 2 0
C 3 2 = 2 3 0
O 3 3 & o 8 0
E 1 8 g & g 0
F 2 g 1 Ll 62 a1
G 30 g 35 O 39 0
H 10 39 45 35 49 0
I 3 49 a2 45 a2 0
J > a2 =T 22 =7 0
K 3 =7 G0 =T &0 0
L 1 &0 61 Ll 61 0
K 1 61 62 &1 62 0
M 1 62 63 62 63 0
0 > 63 L 63 L 0
P 1 L L2 Ga 69 0
] L] 69 125 Lt 128 0
R 1 128 130 125 130 0
Z o 130 135 130 135 0

Obrdzek 14 Casova analyza v programu OMforWindows (viastni zpracovani, 2019)

Celkovy projekt je naplanovan na 135 dni, jak lze vidét na obrazku €. 14, ktery je zpraco-

van v programu QM for Windows. Obrazek 14 také ukazuje nejdiive mozné starty a konce

jednotlivych ¢innosti, aby na sebe vhodn¢ navazovali a nejpozdéjsi mozné zacatky a kon-

ce.

Kiriticka cesta projektu je stanovena jako: A - B—-C—->D —->E—-G—-H->1—->J—

K-L->-M->N->-0->P->Q—->R-—S.

Kriticka cesta projektu je vyobrazena v ptiloze P Il pomoci programu QM for Windows.

Casovy plan projektu by se mohl zkratit pouze v piipadé, pokud by jednatel spolecnosti

vybral nového pracovnika na pozici personalni pracovnik nékoho ze stavajicich zamést-

nanct. Potom by se doba projektu zkratila o 51 dni.
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Ptiloha P IV ukazuje Ganttiiv diagram, kde jsou znazornéni jednotlivé aktivity a jejich na-
vaznost na sebe. Horizontdlni osa vyjadiuje ¢as ve dnech a vertikdlni osa znaci jednotlivé
aktivity. U aktivity F (vybér pracovnika ze stavajicich zaméstnancll) Ize pozorovat casovou
rezervu. U ostatnich aktivit nejsou Casové rezervy, a pokud by doslo ke zpozdéni jakékoliv

jiné aktivity, zdrzel by se i cely projekt.

7.5.3 Casové rezervy projektu

Pro kazdou klicovou aktivitu jsou uvedeny ¢asové rezervy ve dnech, které jsou vypocitany

v tabulce ¢. 23.

Klicové aktivity Celkova Volna Nezavisla
rezerva rezerva rezerva
A | Odsouhlaseni projektu 0 0 0
B | Zahgjeni projektu 0 0 0
C | Popséani nového pracovniho mista 0 0 0
D | VytyCeni pozadavkl na nového pracovnika 0 0 0
E | Zvoleni odpovédné osoby za prijeti nového 0 0 0
pracovnika
F | Vybér pracovnika ze stdvajicich zaméstnanct 51 0 0
G | Inzerce na ufadu prace a na portalu jobs.cz 0 0 0
H | Pfijeti a shromazdéni Zivotopist 0 0 0
I Vybér uchazect do druhé kola na zakladé 0 0 0
Zivotopisl
J Vymezeni pribchu vybérového fizeni 0 0 0
K | Uskute¢néni vybérového tizeni 0 0 0
L | Vyhodnoceni vybérového fizeni 0 0 0
M | Vybér nového pracovnika 0 0 0
N | Informovani nového pracovnika 0 0 0
O | Ptijeti nového pracovnika 0 0 0
P | Registrace nového pracovnika 0 0 0
Q | Adaptace nového pracovnika 0 0 0
R | Kontrola za¢lenéni nového pracovnika 0 0 0
S | Rozhovory se stavajicimi zaméstnanci 0 0 0

Tabulka 23 Rezervy projektu ve dnech (vlastni zpracovani, 2019)

Casové rezervy se vypocitaji podle nize uvedenych vzorct:

e celkova ¢asova rezerva (RC): TPj ... late finish
RCij =TPj —tij — TM4i, tij ...... activity time
e volna ¢asova rezerva (RV): TMi ... early start

RVij = TM;j — tij — TM;, TMj ... erly finish




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

73

e nezavisla ¢asova rezerva (RN):

RNij = TM; — Tpi — tij,

Tpi .... late start

pficemz vztah mezi jednotlivymi ¢asovymi rezervami je: RNij < RVij < RCij (Kolcavova,

2006)

7.6 Nakladova analyza projektu

Nékladovou analyzu tvoii rozpocet nakladd, které musi byt vynaloZeny na realizaci projek-

tu. Nejdfive jsou néklady rozd€leny podle ¢innosti, které jsou potieba ke splnéni projektu.

Néklady jsou uvedeny jako hrubé odhady a na zéklad€ internich informaci. Vedeni spolec-

nosti je ochotno vymezit az 150 000 K¢&. (interni informace spole¢nosti)

Nasledujici tabulky ukazuji rozpocet nakladti na jednotlivé aktivity projektu a na projekt

jako celek.
>
e
>
Z <
v ) o = Y o}
Polozky nakladu s ) =
= 2 ‘s
A S = =)
g = B
g k: =l
) v
o < o &
Tisk dokumenti 2 Ke&/list 2 ks 4 K¢
Mzdy (jednatel spolecnosti) 180 Ké&/hod | 3 hod 540 K¢
Mzdy (asistentka jednatele) 120 Ké&/hod | 5 hod 600 K¢
- - 1144 K¢

Naklady celkem

Tabulka 24 Naklady na vytvoreni nové pracovni pozice a zvoleni odpovédné osoby (viastni

zpracovani, 2019)

VynaloZené néklady na vytvofeni poZadavki na nového pracovnika obsahuje tabulka ¢. 24.

Je zapotiebi tisku obsahu naplné prace nového pracovnika. Jednatel spolecnosti v této kli-

cové aktivité spolupracuje s asistentkou jednatele. Jednatel spolecnosti zvazi pozadavky

na nového pracovnika a ptfeda asistentce jednatele, ktera dokumentu d4 jistou podobu. Jed-

natel spole¢nosti dohlizi na spravnost uvedenych informaci.
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>
i
>
Polozky nikladii S E =
= ° ‘s
A g = =)
2 2 3 9
o = o Z
Mzda pracovnika (primeérna) 130 K¢/hod | 3 hod 390 K¢
Mzdy (jednatel spolec¢nosti) 180 K¢/hod | 3 hod 540 K¢
Mzdy (asistentka jednatele) 120 K¢/hod | 3 hod 360 K¢
Naklady celkem - - 1290 Ké

Tabulka 25 VynalozZené naklady na vybeér pracovnika ze stavajicich zaméstnanct

(vlastni zpracovani, 2019)
Rozpocet nadkladi na vybér nového pracovnika ukazuje tabulka 25, a zahrnuju mzdy zu-
castnénych osob. Domnivame se, Ze jednatel spolecnosti bude vybirat ze tii stavajicich

pracovniki a s kazdym povede rozhovor v dob¢ jedné hodiny.

>
N>
>
Polozky nakladu S o =
= ° =
2 = PN
g 2 3 9
o < o Z
Inzerat na portalu jobs.cz - 30 dnti 5900 K¢
Inzerat u ptislusného Gradu prace 0 K¢ 30 dnti 0 K¢
Mzdy (asistentka jednatele) 120 K¢/hod | 2 hod 240 K¢
Niaklady celkem - - 6 140 K¢

Tabulka 26 Polozky ndkladii vynalozené na inzerci (viastni zpracovani, 2019)
Rozpocet ndkladl na inzerci je zobrazen v tabulce 26. Uvefejnéni inzerdtu na portalu
jobs.cz stoji 5 900 K¢&/mésic, jedna se o nejnizsi cenu za inzerat. (jobs.cz, 2019) Vyvéseni
inzeratu u ptisluSného uradu prace je zdarma a posledni polozkou jsou mzdy, tedy mzda

asistentky jednatele, kterd musi uvefejnit inzerat.
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)g
>
Polozky nikladii S E =
= ° ‘s
A g = =)
2 2 3 9
o = o Z
Mzda (asistentka jednatele) 120 K¢/hod | 15 hod 1 800 K¢
Mzda (jednatel spolecnosti) 180 K¢/hod | 12 hod 2 160 K¢
Tisk zivotopisu 2 K¢/list 16 ks 32 K¢
Tisk motivacnich dopisi a jinych dokumentt 2 K¢é/list 16 ks 32 K¢
Niaklady celkem - - 3960 K¢

Tabulka 27 Vzniklé naklady mezi dobou uverejnéni inzerdtu a vybérovym rizenim (vilastni

zpracovani, 2019)

Vzniklé naklady v dobé mezi uvetejnénim inzeratu a vybérovym fizenim zobrazuje tabulka

¢. 27, ve které jsou uvedeny mzdy jednatele spolecnosti a jeho asistentky, ktefi se na pri-

béhu projektu podileji a spolupracuji. Mezi nédklady patii i1 tisk Zivotopisl, motivacnich

dopist a jinych dokumentt, které uchazeci zaslali.

>
-
>
z g
v . . e =< s
Polozky nakladu = g =
kol = T -
g 2 3 g
@) - (GRS
Obcerstveni 30 K¢&/os. 16 osob 480 K¢
Mzdy (jednatel spolecnosti, asistentka jednatele) | 180 K&/hod | 1,5 hod/os. | 5400 K¢
120 K¢/hod
Naklady celkem - - 5944 K¢

Tabulka 28 Rozpocet nakladit na vyberové rizeni (viastni zpracovani, 2019)

Tabulka ¢. 28 ukazuje rozvrZzeni nakladii na prubéh vybérového fizeni. Néklady na obcer-

stveni byly stanoveny primérnym odhadem a to 30 K¢ za osobu, a mzdy byly stanoveny

na zaklad¢ internich informaci spolec¢nosti.
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w r O g x &
Polozky nakladu = 3 =~
= =] N
.q.i_. _g = a
2 2 3
&) & o 2
Mzdy (asistentka jednatele) 120 K¢/hod | 5,5 hod 660 K¢
Mzdy (jednatel spole¢nosti) 180 K¢/hod | 3 hod 540 K¢
Telefonické informovani (primérna doba) 1 K¢&/min 30 minut 30 Ké
- - 1230 K¢

Niaklady celkem

Tabulka 29 Vyhodnoceni, vybér a informovani nového pracovnika (viastni zpra-

covani, 2019)

Tabulka 29 zobrazuje vynalozené naklady na ¢innost vyhodnoceni, vybéru a informovani

nového pracovnika. Spole¢nost mé sjednanou smlouvu na firemni tarif, zaméstnanci mezi

sebou maji volani zdarma a do jinych siti jsou naklady ve vysi 1 K¢/min (tyto naklady jsou

hrazeny spole¢nosti).
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Polozky nakladu = 2 =
= =] N
.2 _g = a
2 2 3
o & o 2
Mzdy (asistentka jednatele) 120 K¢/hod 12 hod 1 440 K¢
Mzdy (jednatel spole¢nosti) 180 K¢/hod 12 hod 2 160 K¢
Mzdy (hlavni ucetni) 150 K¢/hod | 3 hod 450 K¢
Mzdy (novy pracovnik) 150 K¢/hod 48 hod 7 200 K¢
Vypis ze zdravotni dokumentace (pramer) 150 K¢/ks 1 ks 150 K¢
Tisk dokumenti (2x smlouva, 2x mzdovy vy- | 2 K¢&/ks 10 ks 20 K¢
m¢ér, osobni dotaznik aj.)
Pracovni sttl, 2 300 Kc¢/ks 1 ks 3500 K¢
zidle 1 200 K¢/ks 1 ks
Kancelarské potieby (tuzky, propisky, kancelar- | 350 K¢/set 1 set 350 K¢
ské spony apod.)
IT vybaveni 30 000 K¢/set | 1 set 30 000 K¢
Klice od kancelare 120 K¢&/ks 2 ks 240 K¢
Mobilni telefon + firemni SIM karta 2 000 K¢/ks 1 ks 2 359 K¢
359 K¢é/tarif | 1 tarif
Niaklady celkem - - 47 869 K¢

Tabulka 30 Naklady na prijeti a registraci nového pracovnika (vlastni zpracovani, 2019)

V tabulce 30 jsou vymezeny naklady na pfijeti a registraci nového pracovnika. V téchto

nakladech jsou zapocitany mzdy jednatele spole¢nosti, jeho asistentky, hlavni ucetni i no-

vého pracovnika, ktery ma osmi hodinovou pracovni dobu. Novému pracovnikovi se pro-

plati vypis ze zdravotni dokumentace, v prvnim terminu vyplaty mzdy, ktery je pozadovan

vybranou spolecnosti. Nejvyssi nakladovou polozkou je IT vybaveni, které je nezbytné

pro napln prace nového pracovnika. Novy pracovnik dostane pracovni telefon s firemnim

¢islem. Veskeré movité véci, které jsou piredany novému pracovnikovi, jsou vydany na

zéklad¢ predavaciho protokolu, tzn., Ze pracovnik pfi odchodu ze zaméstnani, musi tyto

véci v poradku a neporusené vratit. Pokud by tak neucinil, ¢ast z celkové ¢astky by mu

byla piepsana k uhradé.
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Polozky nakladi = 3 =
"B (=] ‘-
.z = = o~
2 2 3
o & o 2
Mzdy (asistentka jednatele) 120 K¢/hod 8 hod 960 K¢
Mzdy (jednatel spole¢nosti) 180 K¢/hod 8 hod 1 440 K¢
Mzdy (novy pracovnik) 33 500 K¢/més. | 2 mésice 67 000 K¢
Niaklady celkem - - 69 400 K¢

Tabulka 31 Naklady vynaloZené na adaptaci nového pracovnika (viastni zpraco-

vani, 2019)

Tabulka 31 zobrazuje ndklady vynalozené na adaptaci nového pracovnika. Mzda nového

pracovnika je uvedena v hrubém. Adaptaéni plan je rozvrzen na dva mésice, proto je mzda

nového pracovnika 67 000 K¢.

>
e
>
Z <
y . . 2 =< s
Polozky nakladu = 3 =
= =] =
2 = = o~
2 2 3 g
& - (GRS
Mzdy (jednatel spolecnosti) 180 K¢&/hod 6 hod 1 080 K¢
Mzdy (novy pracovnik) 150 Ké/hod 2 hod 300 K¢
Naklady celkem - - 1380 K¢

Tabulka 32 VynalozZené naklady na kontrolu nového pracovnika a rozhovory se

zamestnanci (vlastni zpracovani, 2019)

Po adaptaci nového pracovnika, chce jednatel spole¢nosti prozkoumat jeho zaclenéni a

uspéch projektu na zakladé rozhovorti se stavajicimi zaméstnanci. Tabulka €. 32 vymezuje

naklady na danou ¢innost. Jedna se o mzdy zainteresovanych pracovnikd.
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)Q)
>
Polozky nakladi 2 =
= =
2 = =
g 3 9
o O Z
Mzdové naklady 120 — 180 K¢ 95 260 K¢
Tisk dokumentl 2 Ke 88 K¢
Inzerce 5900 K¢ 5900 K¢
Obcerstveni 30 K¢ 480 K¢
Tarif 1 K¢ 389 K¢
IT vybaveni, telefon - 32 000 K¢
Kancelarské vybaveni - 3 850 K¢
Ostatni naklady - 390 K¢
Niaklady celkem - 138 357 K¢

Tabulka 33 Celkové naklady na projekt (vlastni zpracovani, 2019)

Celkové predpokladané naklady na projekt byly uréeny ve vysi 138 357 K¢. Vyznamnou
poloZkou v nékladové tabulce 33 jsou mzdy zainteresovanych pracovnikii, mezi které patii
jednatel spolec¢nosti, asistentka jednatele, hlavni Gi€etni a novy pracovnik. Dalsi podstatnou

¢ast naklada tvori IT vybaveni, které je potiebné pro praci nového zaméstnance.

7.7 Rizikova analyza projektu

Kazdy projekt sebou nese urcita rizika, kterd je potieba vymezit. Pomoci tohoto vymezeni,
ma firma moznost se na tato rizika pfipravit a v¢as je eliminovat. Mezi hlavni rizika pro-
jektu lze zatadit vybér nevhodné pracovnika do vybrané malé spolecnosti. Spatny vybér

nového pracovnika by mohl vyrazné omezit plynuly chod vybrané malé organizace.

Rizikova analyza zkouma mozné aspekty, které mohou nastat a pribéh celého projektu
jakkoli omezit ¢1 ohrozit. Hlavnim cilem projektu je urcit kvalifikovaného pracovnika

na pozici personalni pracovnik, k tomu je zapottebi splnit dil¢i aktivity. Jak jiz bylo zmi-
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néno v ¢asové analyze, projekt mize byt ohrozen, jestli se zpozdi jakédkoliv aktivity, kromé

jedné (F-vybér nového pracovnika ze stdvajicich zaméstnanct).

Dalsi riziko mize vzniknout v dobé adaptace nového pracovnika. Riziko mize vzniknout

ze strany stalych zaméstnancti 1 ze strany nového pracovnika.

Projekt mtize ohrozit i nedostateéné financni prostredky, které jsou vymezeny v ndkladové

analyze projektu.

Mozna rizika projektu jsou vyobrazena v tabulce nize.

~—
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S N ‘& S
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Nedostatek finan¢nich prostfedki na projekt | nizka vysoka vysoka interni
Nevhodny vybér nového pracovnika stiedni vysoka vysoka interni
Spatné informovanost pracovniki nizka nizka nizka interni
Neochota zaméstnanct spolupracovat nizka stiedni sttedni interni
Nedostatecnd pozornost ze strany vedeni nizka vysoka vysoka interni
Nizky z4jem o pracovni misto nizka vysoka vysoka externi,
interni
Problémy s adaptaci nového pracovnika sttedni vysoka sttedni interni
Spatna reorganizace stavajicich pracovnikli | nizka sttedni sttedni interni
NedodrzZeni stanovenych terminii nizka nizka stiedni interni

Tabulka 34 Rizika projektu (vlastni zpracovani, 2019)

Nedostatek finan¢nich prostiedki na realizaci projektu

Pravdépodobnost nedostatku finan¢nich prostfedkil na projekt je na nizké Grovni, protoze
vybrana mald spolecnost vyc¢lenila jistou sumu i s finan¢ni rezervou. Pokud by takové rizi-
ko nastalo, me¢lo by to vysoky vliv na realizaci projektu a je moznost, Ze by se projekt vi-

bec nerealizoval.
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Nevhodny vybér nového pracovnika

K nevhodnému vybéru nového pracovnika muze dojit z diivodu zadani nepiesnych poza-
davku ze strany zaméstnavatele, chybného posouzeni charakteru vybrané osoby jednatelem
spolecnosti, ¢i neodpovidajicich dovednosti a znalosti na pozadovanou pozici. Riziko této

¢innosti je na stfedni tirovni, ale mize mit vysoky vliv na cely pribéh projektu.
Spatna informovanost pracovniki

Jako mozné riziko je, ze jednatel vybrané malé spoleCnosti nepfesné uvede pozadavky
na vybranou pracovni pozici. Z tohoto divodu muze dojit k chybnému posouzeni na uve-
dené pracovni misto ze strany uchazect. Uroven tohoto rizika je nizka a taktéz je nizka

ovlivnitelnosti projektu.
Neochota zaméstnanci spolupracovat

V priibéhu projektu mize nastat riziko v podob& neochoty spoluprace stavajicich pracov-
nikt. Uroveti rizika je velmi nizké, protoZe se jedna o jejich zajem zlepsit Fizeni lidskych
zdroju. Pokud by takové riziko ptece jen nastalo, mélo by to urcity dopad na pribeh pro-
jektu. I ptes vhodny vybér nového pracovnika, jeho zkuSenosti a kvalitni praci, by se sys-
tém fizeni lidskych zdroji nemusel zlepsit a projekt by nebyl uspésny. Proto je vhodné

eliminovat riziko a uvédomit stavajici pracovniky o novém projektu a jeho prabehu.
Nedostate¢na pozornost ze strany vedeni

Jednatel spolecnosti povede projekt vedle svych hlavnich ¢innosti. V tomto ptipadé¢ muize
dojit ke sniZené pozornosti a projekt miiZze byt ohroZen. Mira rizika, Ze tato situace nastane
je nizka, protoZe se jedna o zajem jednatele spolecnosti zlepSit soucasny stav fizeni lid-
skych zdrojii. Pokud by takové riziko nastalo, mize to velice ovlivnit projekt. Novy pra-
covnik nebude vhodné veden a v tom piipad€ nemusi vhodné vykonévat persondlni ¢innos-
ti.

Nizky zajem o pracovni misto

V soucasné dobé¢, kdy je nizka nezaméstnanost, hrozi, Ze po uvetejnéni inzeratu nebude
dostate¢ny zajem o pracovni misto, nebo se ptihlasi uchazeci s nizkou kvalifikaci a zkuSe-
nostmi. Aby se piedeSlo tomuto riziku, je vhodné jiZ v inzeratu uvefejnit odpovidajici fi-

nan¢ni ohodnoceni dané pozice, zaméstnanecké benefity a apod.
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Problémy s adaptaci nového pracovnika

Novy pracovnik mize mit problém s adaptaci mezi ostatni pracovniky a zivota firmy.
Spatné zaucCeni a seznameni s chodem spole¢nosti miize mit vysoky vliv na tispésnost pro-
jektu. Uroven, ze tohle riziko nastane je nizka. Jednatel spolecnosti musi dostatecné véno-

vat pozornost této oblasti.
Spatna reorganizace stavajicich pracovniku

Vhodné musi byt provedena reorganizace stavajicich pracovnikl. Zaméstnanci spolecnosti
by méli byt informovani o reorganizaci stavajiciho systém fizeni lidskych zdroji. M¢li by
byt seznameni s tim, Ze piijde osoba, kterd bude jejich praci tidit a se kterou budou v bliz-

kém pracovnim vztahu.
NedodrZeni stanovenych termint

Pokud dojde ke zpozdéni stanovych termint, je projekt ohrozen pouze Castecné, protoze
i pfes mozné problémy ¢i piekazky, k realizaci projektu dojde. Nedodrzeni stanovenych

termin mé na projekt stfedni vliv.

7.8 Prinosy projektu

Na zakladé provedenych analyz je zifejmé, ze projekt zaloZeny na vytvoreni nového pra-
covniho mista, je ¢asové narocny, pomérné nakladny a ohrozuji ho jistd rizika. AvSak se
nesmi zapominat na jeho mozné piinosy, které mohou mit vysoky vliv na zkvalitnéni sys-

tému v oblasti fizeni lidskych zdroji.
Mezi hlavni o€ekavané piinosy vytvoreného projektu jsou:

e zvySeni spokojenosti stavajicich zaméstnancu s faktory prace,
e zvySeni informovanosti zaméstnanct,

e zkvalitnéni prace,

e zlepSeni pracovnich podminek na pracovisti,

e sniZeni tlaku ze strany vedeni spolec¢nosti,

e zaméstnavani kvalifikovanych pracovnik,

e zrychleni pfeddvani internich informaci.
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7.9 Shrnuti projektové ¢asti

Ziskané informace z dotaznikového Setfeni pro zaméstnance spolecnosti a z dotaznikového
Setfeni pro vedouci spolecnosti byly podkladem pro vytvoieni projektu. Zpracovany pro-
jekt je zaméfen na vytvotreni nové vedouci pozice v personalnich zalezitostech. Zkvalitnéni
fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti ma byt docileno vytvofenim nového pracov-

niho mista.

Vytvoteny projekt je zpracovan z ditvodu nizké trovné stavajiciho systému ftizeni lidskych
zdroju a nizké spokojenosti pracovnikill se stavajicimi pracovnimi faktory. Novy pracovnik

by m¢l svoji Cinnosti vyzdvihnout stavajici systém fizeni lidskych zdrojt.

Dle ¢asové analyzy projekt neni naro¢ny. Na zdkladé zkoumani by celkovy €as projektu
trval maximaln€ 139 dnd, pficemz doba projektu lze zkrétit o 51 dnii, pokud jednatel spo-

le¢nosti na novou pracovni pozici pfijme osobu ze stavajicich pracovniki.

Na zaklad¢ nakladové analyzy je projekt vytvoren ve vysi 138 357 K¢ celkovych naklada.
Stanovené budouci naklady na dany projekt jsou ve vysi 150 000 K¢, které byly stanoveny

vedenim spolecnosti. Na projekt je tedy vytvofena i rezerva.

V posledni fazi je projekt podroben rizikové analyze, ktera vymezuje urcitd rizika, ktera
mohou béhem projektu nastat a ohrozit jej. Jednotliva rizika jsou analyzovéana z pohledu

jejich trovni a z pohledu sily dopadu na cely projekt.

Na zavér jsou uvedené mozné piinosy projektu.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo zpracovani projektu na zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji

ve vybrané malé firmé a tim 1 zlepSeni spokojenosti stavajicich pracovnikii.

V teoretické Casti prace jsou shrnuty teoretické poznatky z oblasti fizeni lidskych zdrojii
v malém podniku. Teorie je rozdé€lena do tii ¢asti, pficemz prvni je zaméefena na maly pod-
nik, jeho definovani a rozd¢€leni, dalsi ¢ast je vénovana fizeni lidskych zdroji se zaméie-
nim na malou firmu a v posledni tfeti ¢asti je charakterizovan personalni audit v malé spo-

le¢nosti.

V uvodu praktické ¢asti diplomové prace byla predstavena vybrand mald spolecnost.
V priibéhu praktické Casti byla vybrand malé firma analyzovana z pohledu ndzort stavaji-
cich pracovniki, ktefi hodnotili stdvajici systém fizeni lidskych zdrojii. Analyza byla pro-
vedena pomoci anonymniho dotaznikového Setfeni, ve kterém se zkoumala spokojenost
pracovnika s pracovnimi faktory spolec¢nosti. Stavajici systém byl hodnocen i z pohledu
vedeni spolecnosti pomoci dotaznikového Setieni (persondlniho auditu). Dotaznik byl vy-

plnén asistentkou jednatele, kterd ho ve velké ¢asti zastupuje v persondlnich ¢innostech.

Hlavnim usekem analytické ¢asti byl projekt, vytvoreny za ucelem zkvalitnéni fizeni lid-
skych zdrojii ve vybrané malé spolecnosti. Tento projekt vychazi na zaklad¢ teoretickych
poznatkl a analyzy zkoumané organizace. Projekt zaméfeny na zkvalitnéni fizeni lidskych
zdrojii by mél pfispét ke zvysSeni spokojenosti stavajicich zaméstnancti a snizit tkoly jed-

natele spole¢nosti a jeho asistentky.

Cilem projektu bylo vytvofeni nového pracovniho mista pro persondlniho pracovnika za
ucelem zkvalitnéni systému fizeni lidskych zdrojii ve vybrané malé firm€. Novy vedouci
pracovnik by mohl svoji praci zvysit spokojenost zaméstnancti s pracovnimi faktory, sjed-

notit jejich praci a zlepsit celkovy systém fizeni lidskych zdroj.

V zavéru analytické Casti byl projekt podroben nakladové, Casové a rizikové analyze.

Na zéklad¢€ uvedenych analyz byly zhodnoceny piinosy projektu.
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DPC
DPP
HDP
HPP

MSP

Dohoda o provedeni ¢innosti
Dohoda o provedeni prace
Hruby domaci produkt
Hlavni pracovni pomér
Mal¢ a stfedni podniky

Rizeni lidskych zdroji
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PRILOHA P I: DOTAZNIKOVE SETRENI PRO ZAMESTNANCE

Dotaznikové Setfeni pro zaméstnance spolec¢nosti
SPOKOJENOST ZAMESTNANCU VE VYBRANE SPOLESNOSTI

VazZené damy, vaZeni panove,

vénuijte, prosim, nékelik minut svého Easu vyplnénim nasledujiciho kratkéhe dotazniku. Tento dotaznik
Zkouma spokojenost zaméstnancl ve vybrané spolednosti v zavislosti na pracovnich faktorech. Ziskané
informace z detaznikového Setfeni budou pouZity pro Gely diptomové prace. Dotaznik je zcela anonymni.
U ka2dé otézky zadkrtnéte pouze jednu odpovéd', pokud neni stanoveno jinak. Predem Vam dékuji za
spolupréci. Be. Barbora Pachlova

1. Uvedite Vase pohlavi.
Oznadte jon jednu elipsu.

3 Zera
3 MuZ

2. Uved'te Vas vék
Oznadte jen jednu elipsuw.

{7y 21-300et

-

5 31-40let

3. Uvedts Vade najvyssi dosazené vzdalani.
Oznacte jen jednu elipsu.

J—

i Zakladni vzdélani

) Vyugenta
{7 Stredoskolské vzdalani
(¥ Vysokogkolské vzdglani

4.V jaké pracovnépravnim vztahu jste zaméstnan/a?
Oznadle jen jednu elipsu.

(") HPP nadobu urgitou
4 w\ HPP na dobu neurditou
(" pPp

{ > ore

5. Jste spokojenia se stylem Fizeni svého nadfizeného?
Oznadte jen jednu elipsu.

7y spokojensa




6. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
Oznadte jen jednu efipsu.
C ) Spokojen/a
{ ) Spise spokajenfa

[

{
S

Spise nespokojen/a

Nespokojen’a

7. Myslite si, Ze jste od svého nadfizeného dostateéné ocenén/a za Vami vykonanou praci?
Oznacte jen jednu elipsu.

5 Ano
() Ne
{ "). Nevim

8. Kdybyste si mohlfa vybrat tfi moZnosti ze zaméstnaneckych benefita, co by to bylo?
Zaskrinéte vSechny platné moznosti.

[__J Pfispévek na stravovani (stravenky)

| Ptisp&vek na pojisténi (penzijni, Zivotni)

! Prispévek na sportovni aktivity
|| Piispévek na kuiturni akee

| Prispévek na vzdélani

| Prispévek na dopravu

MozZnost vyuZivani automobilu pro soukromé Géely

Moznost vyuZivani firemniho telefonu pro soukromé ucely

:-3 Sick days (3 dny volna)

9. Jaké stavajici benefity ocenujete v organizaci?

10. Pokud byste mohl dostavat stravenky, v jaké vysi by Vam vyhovovaly?
Oznacdte jen jednu elipsu.

Y e KE

p.

o,

{7y 18Ke
Y 123KE

N

C —i) Nemam zajem ¢éerpat stravenky

(" Je mi jedna v jaké vy3i by byly, ale mam zajem o stravenky

1

jury

. Pokud byste dostaval pfispévky ha kuRturni nebo sportovni akce ve vysi 500 Réimésic,
vyuiival/a byste jich?
Qznadte jen jednu elipsu.

__J Ano
) Ne
PN




12. Jak byste ohodnotilfa mezilidské vztahy na pracovisti?
Oznadte jen jednu elipst.

B Spatng

13. Myslite si, Ze VaSe mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?
Oznadte jen jednu elipsu.

14, Jak moc jsou uvedené faktory pro Vas pracovni vyken dilezité?
Zaskrinéte vSechny platné mozZnosti.

velmimoc moc malo velmi mélo neni podstatné

Vyde mzdy ) Tj h_z
Spravedlivé hodnoceni E]
Pochvala a uznanf {j_}
Zaméstnanecké benefity i_]
Pracovni prostfedi l:j
Pracovni vztahy [_j

Chovani vedouciho k r'}
podfizenému et

15. Ohodnotte nasledujici faktory price soucasného stavu organizace dle Vasi spokojenosti (na
stupnici od 1 do 5, pfiéemz 1 znadi velmi velkou spokojenost, 5 velmi malou spokojenost).

Zaskrinéte viechny platné mozZnosti.

Vyge mzdy

Spravedlivé hodnoceni
Pachvala a uznani
Zaméstnanecké benefity
Pracovni prostiedi
Pracovn( vztahy

Chovani vedouciho k
podiizenému

16. Existuje néco, s ¢im jste v organizaci
nespokojen/a? Pokud ano, uvedite

17. Kdybyste byl/a na misté feditele této
spoleénosti, jakou 1 véc byste zménil/a?

wre -

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku a pfeji pFijemny den.

Pouziva technologii

H Google Forms




PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI PRO ZAMESTNANCE

DOTAZNIK — persondlni audit

1. OrganizaZni uspofadani spoleZnosti ve vztahu k RLZ
Otazky ano ne
1. M4 vaie spolenost uréenou osobu, ktera je zodpovédné za RLZ?
2. Ma danda osoba vymezeny persondini finnosti, za které zodpovida?
3. Je prestiZ této osoby na stejné drovni jako u jinych vedoucich pracovniki?
4. M4 spoleénost jasné definovanou filozofii pro RLZ?
5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist?
6. Vlastni {maji) viichni zaméstnanci spole€nosti kopii svého popisu prace?
7. Popisy pracovnich mist sloui:
8. Kfizenilidskych zdrojl ve firmé,
9. Pro odménovani pracovnik( ve spoleénosti.
10. Pro normy jakosti (kvality). (pf.: ISO aj.)
11. Aktualizuji se popisy pracovnich mist pravideln&?
12. Jak hodnotite vedeni persondlni agendy ve vasi firmé&? Zaznadte odpovéd'na [1 {2 |3 (4 |5
stupnici 1-5, pfi€em? 1 je nizké, 3 stfednia 5 nej-vyssi.
2. Vybér a pfijimani novych zaméstnanci
Otdzky ano ne

1. Je ustanovena osoba, kterd dohliZi na vybér novych zaméstnanci?

Je fddné proskolena?

Byvé u pfijimaciho rozhovoru vedouci mista, kam bude uchazef umistén?

Jsou vedouci pracovnici Fadné proskoleni v oblasti, jak vést pfijimaci rozhovor?

Ma organizace zavedeny ustédleny postup pro pfijiméani novych pracovnika?

Jsou stdvajici zaméstnanci upfednostiiovani pfi obsazovani vyssich pracovnich

posta?

7. Maé organizace nastavenou jasnou strategii pro upfednostfiovani vnitfnich zdrojd
pied vnéjsimi?

8. Znaji tuto strategii viichni pracovnici?

9. Ma firma nastaveny adaptani program pro nové zamé&stnance?

10. Jaké je celkova drover pFijimani novyeh zaméstnanc( ve firmé? Zaznacte 11213 |4 |5
odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

AR Pl Fadl Fad




3. Vzdéldvani a rozvoj zaméstnancG
Otazky ano ne

1. Ma vybrana spoleénost nastavenou politiku vzdéldvani a rozvoje?

2. Je uréena osoba, jeZ zodpovidé za rozvoj zaméstnanc?

3. le podporovan profesiondlni rozvoj zaméstnancl prostfednictvim 3koleni mimo
firmu?

4. Mé spoleénost zavedeny ustdleny postup vybéru zaméstnanct pro vzdélani?

5. Zjidtujete potfeby vzdélavani zaméstnanch s ohledem na pfedpokladany rozvoj
firmy?

6. Poskytuje firma nabidku seminatl pro vedeni v oblasti vedeni lidi?

7. Jeve spole€nosti vytvoren program pro rozvej @ vzdélavani zaméstnancd?

8. Jsou vysledky vzdélavacich programi vyhodnocovany?

9, Existuje evidence zaméstnancti, ktefi se ucastni vzdélavacich program{?

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdé&lavani zaméstnanch?

11. Kolik hodin v praméru stravi roéné zaméstnanec na kolenich (kurzech), jeZ nejsou povinné ze
zékona?
JEOVICE NBZ .o s hodin

12. lakéd je celkova tGroven oblasti vzdélavédni a rozvoje zaméstnanci ve firmé? 1 ]2 |3 (4|5
Zaznalte odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizkd, 3 stfedni a 5 nejvy3si.

4. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanc

Otazky ano ne

1. Madvade firma stanoveny jasny systém hodnoceni pracovnikl?

2. Uskutetiiuje ve vasi spole&nosti pravidelné hodnoceni zaméstnancd?

3. Jsou zaméstnanci vedenim chvaleni?

4, Jsou zaméstnanci kvalitng informovani o Géelu a vyuiiti pracovniho hodnoceni?

5. Je vas systém pracovniho hodnoceni zaméstnanc{ dale rozvijen a zdokonalovan?

6. Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuZivéte (odpovidaji pouze ti, ktefi maji
zaveden systém pracovniho hodnoceni, ostatni prejdou k otézce & 13) v:

7. V odménovéni zaméstnanci.

8. P¥i povySovdni zaméstnanci do vy33ich pracovnich pozic.

9. V pfemisfovéni zamé&stnancili na jiné pracovni pozice.

10. Pro dali vzdélavani zaméstnanci.

11. ZvySovéni vykonnosti firmy.

12. Pro zlepSovani a FeSeni zaméstnaneckych vztaha.

13. ZvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

14. Jak hodnotite urovefi vzdélavani vasich zeméstnanci ve spolecnosti? 1 (2 (|3 |45
Zaznatte odpovéd'na stupnici 1-5, pfi€em? 1 znali nizkou uroveh, 3 stfedni
Urovefi a 5 nejvy3s! drovei.

15, Jakym zplOsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnancl s tim, Ze 1 1 (2 (3 |45
znamend, Ze jde o formalni ptistup, 3 stfedni a 5 znamena exaktni piistup?




5. Odmériovani
Mzda
Otazky ano ne
1. Je ve spoleénosti zaloZena mzdova politika?
2. lJe mzdova politika uvefejnéna?
3. Vychazi tato politika ze strategie spoleénosti?
4. Je nastaveny zplisob odméhovéani pracovnik(l ve spoleénosti transparentni?
5. Ma firma vytvoFeny plan na zvySovani mezd?
6. Zavisi ndrlist mez ve spolefnosti na produktivité prace?
7. Jaké z nasleduijicich faktor( jsou nejvice zohlediovény pFi odménovani
zaméstnancd:
s pouze individudini pracovni vykon
e pouze pofet odpracovanych let
« oboji —potet odpracovanych let i vykon
8. Sleduje spole€nost, ve které pracovni pozici je nejvy3si fluktuace pracovniki?
9. Jaky je podil zaméstnancd v jednotlivych kategoriich podie danych faktorG:
o Pouze individudn{ vykon pracovnik ...
e Pouze pocet odpracovanych et ......... s
* Oboji — podet odpracovanych let i individualni vykon pracovnika ............. %
10. Jaka je celkova Uroveft odménovani pracovniki ve vasi firm&? Zaznadte 1 3 |4 15
odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi
Zaméstnanecké vyhody
Otdzky ano ne
1. Nabizi organizace svym pracovnikiim zaméstnanecké vyhody?
2. PfevaZuji v nabidce odméfiovani pracovni zamastnanecké benefity (vzdéldvani,
stravovéni, naturdlie)?
3. Existuje zaméstnanecky Udet, do jehoZ vySe si mohou pracovnici vybrat
zaméstnanecké vyhody (je ve spole¢nosti uplatiiovén systém volitelnych
zaméstnaneckych benefitd)?
4. Jestlize existuje systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod, je kazdorocné
aktualizovan?
5. Sleduje spole€nost zaméstnanecké wyhody u konkurenénich firem?
6. Zohlediuje firma potfeby zaméstnancQ?
7. Jak hodnotite celkovou troveri zaméstnaneckych vyhod ve spoleénosti? 1 3 |4 {5

v

Zaznatte odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizkd, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




6. Zaméstnanecké vztahy
Vztahy
Otazky ano ne
1. leve firmé sestavena politika zaméstnaneckych vztah(?
2. M4 spoleénost uréenou osobu, kterad zodpovida za uroven zaméstnaneckych
vztah(?
3. lewvytvoren eticky kodex pracovniho chovani, kde jsou shrnuty pfedstavy, politiky
a ocekavani spoleénosti?
Pokud jste odpovédél ano, pokraéujte ve vypiriovdni, ostatni pFejdou k otdzce ¢, 7.
4. Zapojili se na tvorbé etického kodexu viichni vedouci pracovnici?
5. Znaji tento kodex vSichni zaméstnanci?
6. Dostdvaji tento eticky kodex i nové& pFichozi pracovnici?
7. Jsou zaméstnanci firmy obezndmeni, s kym nebo na koho se mohou obrétit,
pokud by potfebovali rady v situacich dotykajicich se zaméstnaneckych vztah(?
8. Existuje ve firmé povéfend osoba, kterd vede vystupni rozhovory?
9. Jakou formou jsou vedené?
e jen rozhovorem
e jen pomoci dotazniku
* obojim
10. Md firma trvaly pfistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné-pravnich
vztah(?
11. Je ve firmé& povéiend osoba, ktera eviduje legislativu v oblasti zaméstnaneckych
vztahi, pravidla, aktivity?
12. Zjistuje se, zda jsou pracovnici ve firmé spokojeni?
13. Evidujete 2 analyzujete viechny stiZnosti pracovnik(?
14. Jsou stiznosti pracovnikii feSeny do 5 dnii od jejich pfijeti?
15. Jaka je celkové droveri zaméstnaneckych vztahd ve firmé? Zaznadte i 3 (4|5
odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvy3si
Bezpetnost a ochrana zdravi zaméstnanca (BOZ)
Otazky ano ne
1. Evidujete poet dnd pracovni neschopnosti u vadich zaméstnanct?
2. Jsou vedouci ve spolednosti pravidelné informovéni o bezpetnosti ve firmé?
3. Evidujete pracovni drazy?
4. Md spoleénost vytvoiené podminky pro léka¥skou prvni pomoc?
5. Madte ve vasi firmé uréenou osobu, ktera zodpovida za bezpelnost prace?
6. UmoZiiuje spoleénost pravidelné preventivni prohlidky svych pracovnikli?
7. Jaka hodnotite celkovou troveri bezpetnosti a ochrany zdravi zaméstnanch | 1 3 |4 |5
ve firmé? Zaznacte odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfednia 5
nejvy33i
Zabezpedeni politiky rovnych pfileZitosti (PRP) ve firmé
Otézky ano ne
1. Ma spole€nost zaloZenou politika rovnych pracovnich prilefitosti?
2. Jsou zaméstnanci vasi spolecnosti touto politikou cheznémeni?
3. Jsou urtena opatieni k tomu, aby nedochdzelo k diskriminaci novych pfijatych
pracovnikl?
4. Jak hodnotite celkovou drove politiky rovnych pracovnich pfilezitosti ve 1 3 (4 |5

firmé&? Zaznaéte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizkd, 3 stfednia 5
nejvyséi




7. Firemni kultura
Otézky ano | ne
1. Ma spoleénost definovany hodnoty, které jsou pro ni diiledité?
2. Jsou o nich zaméstnanci dobfe informovani?
3. Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznévaji je?
4. Je chovani manaieri v souladu 5 podnikovymi hodnotami?
5. lJe ve firmé vytvoieno proaktivni podnikatelské klima orientované na zdkaznika?
6. Mé vade spoleénost srozumitelné a jasné nastaveny persondlni a provozni normy?
7. Prizpisobuje se va$ styl vedeni lidi zaméstnanctim?
8. Adaptuji se va$i zaméstnanci dobfe na zmény?
9. Podporujete vytvafeni partnerskych vztahi k zakaznikim?
10. Zajiméte se a zndte nedostatky a pfednosti vasi konkurence?
11. Jak byste ohodnotili celkovou drovei firemni kultury ve firmé? Zaznaéte 1 3 |4 15

oy

odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizkd, 3 stiedni a 5 nejvySsi
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