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ABSTRAKT

Tato diplomovd prace je zaméfena na zlepSeni vybranych persondlnich cCinnosti
ve spolecnosti 1. Hradecka zemédélska a.s. Cilem prace je analyzovat souCasny stav
persondlniho fizeni v dané spolecnosti a ndsledné vypracovat projekt s aktivitami
vedoucimi ke zlepSeni tohoto fizeni. Teoreticka Cast se zabyva literarni resersi odbornych
zdrojii zabyvajicich se personalnim fizenim a jednotlivymi personalnimi cinnostmi.
Prakticka cast prace je rozd€lena na Cast s analytickymi poznatky a projektovou ¢ast. Prvni
¢ast se zabyva zpracovanim personalniho auditu a odhaleni silnych a slabych stranek
v persondlnim fizeni dané spole¢nosti. Projektova ¢ast obsahuje aktivity ke zlepSeni

vybranych personalnich cCinnosti, ndkladovou a ¢asovou analyzu a stanovuje rizika a

ptinosy projektu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, personalni audit, fizeni pracovniho vykonu,

hodnoceni pracovniki, vzdélavani pracovnikl, komunikace

ABSTRACT

The diploma thesis is focused on the improvement of selected human resource activities
in company 1. Hradeckd zemédélska a.s. The aim of the thesis is to analyze the current
state of human resources management in the selected company and subsequently develop
a project with suggestions for improvement of this management. The theoretical part deals
with literature research of professional resources concerning human resources management
and particular personnel activities. The practical part is divided into a part with analytical
knowledge and a project part. The first part concerns the elaboration of personnel audit and
discovering the strengths and weaknesses of human resource management in the selected
company. The project part consists of suggested activities for improvement of selected
personnel activities, cost and time analysis and determines the risks and benefits of the

project.

Keywords: human resources management, personnel audit, performance management,

employee evaluation, employee training, communication
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UvVOD

Lidské zdroje jsou jednim z klicovych zdroji celého fungovani podniku, proto je tieba
na né brat dostateny zietel. Uroven Fizeni lidskych zdroj v§ak uréuje mimo jiné velikost

podniku a s tim spojena existence ¢i neexistence personalniho ttvaru.

Tato diplomova prace se bude zabyvat fizenim lidskych zdroji ve spolecnosti 1. Hradecka
zemedelska a.s. V této spolecnosti, ve které ptisobi 53 zaméstnanct, je personalni utvar
suplovan administrativnimi pracovniky v podobé technikii a mzdové ucetni. Vedeni
podniku povazuje takovyto zplsob fizeni lidskych zdroji za nedostateény, kdy za
nezaddouci povazuje mimo jiné roztfisSténost persondlnich cinnosti mezi nékolik osob
s odlisnymi pracovnimi néplnémi odvijejicimi se od charakteru jednotlivych vyrob. Tito
pracovnici se ve vztahu k persondlnimu fizeni zacastiiuji pouze Skoleni tykajici se
pracovnépravniho prava. Z téchto divodu vedeni podniku povazuje své fizeni lidskych

zdroju za nedostatecné a uvédomuje si potiebu zvyseni kvality fizeni téchto zdrojt.

Teoreticka ¢ast prace se bude vénovat jednotlivym personalnim ¢innostem a personalnimu
auditu. Praktickd c¢ast bude analyzovat vybrané persondlni c¢innosti v 1. Hradecké
zemedeélské a.s., jako je oblast persondlniho planovani, ziskdvani, vybéru a orientace
zameéstnanc, fizeni pracovniho vykonu, motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnanci,
jejich vzdélavani a rozvoj a péfe o zaméstnance a pracovni vztahy. Podkladem pro tuto

analyzu budou zjisténi a vysledky z personalniho auditu.

Cilem této prace je zpracovat projekt, ktery bude fesit zlepSeni vybranych personalnich
¢innosti v 1. Hradecké zeméd¢€lské a.s. Dil¢im cilem prace je analyzovat soucasny stav
téchto Cinnosti na zdkladé¢ provedeni personalniho auditu, ktery bude vyuzivat metod
dotazovéani, pozorovani, rozhovori a analyzy internich dokumentli podniku. V ramci

projektu budou stanoveny néklady, ptinosy, rizika a ¢asovy harmonogram celé¢ho projektu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je zpracovani projektu ke zlepSeni vybranych
personalnich ¢innosti v 1. Hradecké zemédélské a.s. vychazejiciho z vysledkti analyzy

systému personalniho fizeni v dané spolec¢nosti na zékladé provedeni personalniho auditu.

Teoreticka ¢ast bude zpracovana na zaklad¢ literarni reSerSe, kdy se bude vénovat jak
definici lidskych zdroju, tak popisem jednotlivych personalnich Cinnosti a personalniho

auditu. Poznatky z teoretické ¢asti budou vyuzity ke zpracovani ¢asti praktické.

Dil¢im cilem je analyza soucasného stavu vybranych personalnich ¢innosti. Tato analyza
bude vychazet z vysledkii personalniho auditu. Metody zpracovani auditu budou
pfedevsim vlastni pozorovani, rozhovory s feditelkou spolecnosti, s vedoucimi pracovniky,
se mzdovou ucetni 1 se zaméstnanci délnickych profesi, dale dotaznikové Setfeni mezi

zaméstnanci a analyza internich dokumentti a smérnic.

Vysledky a zjisténi z analyzy a persondlniho auditu budou pouZity k vypracovani projektu
ke zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti v 1. Hradecké zemé&délské a.s. Projekt bude
zahrnovat uceleny souhrn feSeni vedoucich ke zlepSeni téchto ¢innosti, dale jeho pifinosy

a rizika. Bude vypracovana Casova a nakladova analyza celého projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Lidské zdroje jsou jednim ze zakladnich pilifi Gspéchu organizace. Organizace potiebuje
takové zdroje, které ji daji konkuren¢ni vyhodu. Vlastnosti lidskych zdroji dokazi ptispét
organizaci tak, aby dosahla této vyhody (Noe et al., 2019, s. 3). Dle Noe et al. (2019, s. 5)
jsou lidské zdroje cenné a vzacné, jelikoz zaméstnanec s potfebnymi znalostmi
a zkuSenostmi neni bézny a neni jednoduché takového zaméstnance najit, piipadné udrzet.
Lidské zdroje také nelze imitovat ¢i nahradit zcela stejnym vykonem, protoze kazdy ¢lovék

ma jiny pfistup k préci, schopnosti, znalosti, odliSnou osobnost i charakter.

Samotny pojem fizeni lidskych zdroji naznauje, ze zaméstnanci jsou pro organizaci
zdroje. 'V souvislosti stimto jsou zaméstnanci oznacovany jako lidsky kapital.
Zaméstnanci maji takové charakteristiky, které ptiddvaji organizaci jeji ekonomickou
hodnotu. Tyto charakteristiky mohou byt naptiklad zkuSenosti zaméstnanci, inteligence,

znalost postupti, nebo vztahy na pracovisti (Noe et al., 2019, s. 4).

1.1 Definice a cil Fizeni lidskych zdroju

Noe a kol. (2019, s. 3) definuje fizeni lidskych zdroju jako zdsady, praktiky a systémy
podniku, které ovliviiuji chovani, postoje, nazory a vykon zaméstnanci. Koubek (2015,
s. 15) povazuje tizeni lidskych zdroji za jadro fizeni celé spolecnosti a za zasadni ulohu

zdroj.

Rizeni lidskych zdrojti je charakterizovano strategickym, tedy dlouhodobym pojetim
persondlni prace, dale zaméfenim na externi faktory, které ovliviiuji pracovni silu, jako
napf. situace na trhu prace, Zivotni styl lidi a jejich hodnoty, stejné jako zaméfeni na
spokojenost zaméstnanci a jejich rozvoj. Také ho charakterizuje samotnd jeho diilezitost,
jakozto hlavni pilit celé organizace a klicovd role manazeri. Hlavni pracovnik
persondlniho utvaru patii mezi nejvyssi fidici pracovniky celé organizace. Je kladen diraz
na vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti, organiza¢ni kultury a atmosféry (Koubek,

2015, s. 14-15).
Armstrong a Taylor (2020, s. 7) uvad¢ji tyto hlavni cile fizeni lidskych zdroja: podpora
dosahovéani cili organizace, pfispivani k vysokym vykonlim podniku, zajisténi

kvalifikovanych,  pfipadn¢  talentovanych  zaméstnancti, = zachovani  dobrych
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zaméstnaneckych vztahl a s tim souvisejici spokojenost zaméstnanci, jakozto klicovych

stakeholdert podniku.

Podobné¢ také Koubek (2015, s. 16-18) definuje zakladni ukoly fizeni lidskych zdroju,
navic vSak uvadi soulad mezi strukturou a poctem pracovnikli se strukturou a poctem
pracovnich mist, dale optimalni vyuzivani kvalifikaci zaméstnancti a fondu pracovni doby

a dodrzovani legislativy v oblasti zaméestnavani lidi a prace.

1.2 Personalni planovani

v

Za personalni planovani se povazuje urCeni nynéjsi i budouci potieby zaméstnanci,
odhadovaného pokryti této potfeby z internich a externich zdroju a opatfeni k ptipadnému
nadbytku ¢i nedostatku pracovnik. Zaroven je nastrojem k uspokojovani potieb
zaméstnanctl, jelikoZ Ize planovat jejich personélni rozvoj a kariérni postup (Sikyt, 2014,

5. 91).

Koubek (2015, s. 93) popisuje planovani lidskych zdroji za nastroj k realizaci vyty¢enych
cili spole€nosti, diky predikci a realizaci prostfedkd, které umoznuji zajistit tikoly a cile
organizace odpovidajici pracovni silou. Planovani pracovnikii se tedy snazi o adekvatni
pracovni silu v sou€asnosti 1 budoucnu, kterd bude v potfebné kvantité, kvalité, ve spravny

¢as, na spravném misté a s odpovidajicimi ndklady (Koubek, 2015, s. 93).

1.2.1 Planovani potifeby zaméstnanci

Organizace predikuje, kolik zaméstnancl a s jakou kvalifikaci ¢i charakteristikami bude
pottebovat, at’ uz kratkodobé nebo dlouhodobé, s ohledem na zajiSténi jejich ocekavanych
cili. Predikuje tedy poptavku po zaméstnancich, kterd je odvozena od poptavky po

vyrobcich a sluzbach (Sikyt, 2014, s. 91).

1.2.2 Planovani pokryti potieby zaméstnanci

V ramci planovani pokryti potfeby zaméstnancli se organizace ohliZi na planovanou
poptavku po zaméstnancich, a tak predikuje, kolik zaméstnancii a s jakou kvalifikaci,
zkuSenostmi a znalostmi bude mit k dispozici, a to z internich i externich zdroju. Jedna se

tedy o piedvidani nabidky zamé&stnancii (Sikyf, 2014, s. 92).
Mezi interni zdroje dle Koubka (2015, s. 129) patfi:

e zaméstnanci, ktefi jsou uspofeni diky technickému pokroku
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e zameéstnanci uvolnéni kviili organizatnim zméndm, nebo ukonceni Cinnosti

e zameéstnanci, ktefi jsou kvalifikovani pro obtiznéjs$i praci, nez pozaduje jejich

soucasné pracovni misto

e zamestnanci, ktefi sami projevi zajem pfejit na jiné pracovni misto v ramci

spolecnosti
Jako externi zdroje Koubek (2015, s. 129-130) uvadi:

e nezaméstnané uchazece na trhu prace

absolventy Skol

zaméstnance jinych spolecnosti, ktefi sami projevi zajem zménit zaméstnavatele

penzisty, zeny v domacnosti, studenty, zahrani¢ni pracovniky

1.2.3 Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci

Pfi tomto planovani spole¢nost sestavuje kariérni plany pro své pracovniky, ptipadné plany
naslednictvi v manazerskych funkcich. Plan kariéry se sestavuje pro konkrétniho
pracovnika a uvadi mozZnosti jak odborného rozvoje, tak funkéniho postupu pracovnika
v ramci podniku. Plan néslednictvi je sestaven pro konkrétni vedouci pozici a udava
moznosti jejiho obsazeni z internich zdroj spole¢nosti. Planovani personalniho rozvoje je
pro organizaci dulezité z hlediska zhodnoceni investic do svych pracovniki, zajisténi
pokryti planované poptavky po pracovnicich z internich zdroji a zabezpeceni kariéry

svych pracovniki s potencialem (Sikyt, 2014, s. 93).

Organizace porovnava prognozu celkové potieby pracovnikll a prognozu pokryti celkové
potieby pracovniki z internich zdroji. Timto ziska tzv. ¢istou potfebu zaméstnancti, ktera
je bud’ nulova, to znamena, ze se celkova potieba pokryje zaméstnanci z vnitinich zdrojt,
nebo kladnd, kdy se ocekava nedostatek pracovnikli, anebo zéporna, kdy se ocekava

naopak nadbytek pracovniki (Sikyt, 2014, s. 93).

1.2.4 Nedostatek zaméstnancu

Nedostatek zaméstnancti znamena vyssi potiebu pracovnikt (Siky¥, 2014, s. 94). Sikyi
(2014, s. 94) doporucuje tuto situaci fesit nejprve v ramci vnitinich zdrojl. Jako ptiklad

udava praci presCas, ndkup nové techniky nebo slouceni pracovnich ukold. Pokud
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nedostatek zaméstnancli pfetrvava, navrhuje volna pracovni mista zajistit doCasnymi

agenturnimi zameéstnanci, ¢i vlastnimi zaméstnanci (Sikyt, 2014, s. 94).

Noe et al. (2019, s. 139) uvadi stejné feSeni nedostatku pracovnikl jako Sikyft, navic vSak
pridava jesté outsourcing, preskoleni stavajicich zaméstnanctli, snizeni obratu a navazani

pracovniho vztahu s novymi zaméstnanci z vnéjSich zdroja.

1.2.5 Nadbytek zaméstnanci

Jak uvadi Siky¥ (2014, s. 94-95), nadbytek zaméstnancti zna¢i niz§i potfebu pracovniki,
alze jej teSit upravenim pracovni doby, redukci dohod o pracich mimo hlavni pracovni
pomér, omezenim obsazovani volnych pracovnich pozic z vnéjsich zdroji a z pracovnich
agentur, a v neposledni fadé rozvazanim pracovnich poméri ve zkusebni dob¢ a na dobu

urditou.

Noe et al. (2019, s. 139) se se Sikyfem shoduje v rozvazani pracovnich pomért a omezeni
nabirdni novych zaméstnancl, a déle jesté doporucuje snizovani mezd zaméstnanciim,

sdileni prace, predcasné diichody ¢i rekvalifikaci pracovniki.

1.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Kocianova (2010, s. 79) oznacuje ziskavani a vybér pracovnikii za kliCcové personalni
¢innosti, diky nimz je zajiSténa kvalita zaméstnancii ve spolecnosti. Cilem ziskévani

pracovniki je dle Dvorakoveé (2012, s. 145) rozliseni a nabor kvalifikované pracovni sily.

Pro co nejefektivngjs$i vysledky procesu ziskavani a nésledného vybéru pracovnikil je
potfeba dosdhnout alesponn cCaste¢né shody mezi potiebami spolecnosti a potifebami
a pranimi uchazece o zaméstnani. Takového souladu lze docilit, pokud zaméstnavatel ma
a poskytne jasnou a realistickou pfedstavu o pozadavcich na nabizenou préci i na uchazece
a predstavi organizacni kulturu. Uchaze¢ o praci je diky tomu schopen porovnat si své
ocekavani se skutecnosti (Dvorakova, 2012, s. 145).
1.3.1 Proces ziskavani zaméstnanci
Dvotakova (2012, s. 146) uvadi nasledujici postup procesu ziskavani pracovniki:

1. planovani lidskych zdroji

2. analyza prace, urceni potiebnych znalosti a schopnosti

3. stanoveni strategie ziskavani zaméstnancii
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4. vytvoreni metodiky vybéru zaméstnancti a vlastni vybér
5. hodnoceni procesu ziskavani a vybérti zaméstnancti

Pro identifikaci narokii na zaméstnance je dle Kocianové (2010, s. 79) potieba vychazet
z popisu pracovniho mista, kvalifikacniho profilu a ze schopnosti a znalosti, které pro
uchazece na dané konkrétni misto pozadujeme. Déle Kocianova (2010, s. 79) uvadi, Ze je
nutno rozmyslet se, zda obsadime dan¢ misto z vnitinich zdrojt, nebo se rozhodneme pro
vnéjsi zdroje.

Ziskavani pracovni sily z fad zaméstnanct spolecnosti nese fadu vyhod. Dvotakova (2012,
s. 149) uvadi vyhody jako zvySeni pracovni spokojenosti, zkvalitnéni pracovni moralky
i klima v organizaci a stim souvisejici stabilizaci zaméstnanci a snizovani fluktuace.
Kocianova (2010, s. 83) jako vyhody jest¢ udava to, ze vedeni zna uchazece a zaroven
uchaze¢ zna vedeni, spolupracovniky i organizaci jako celek, dale rychlejSi obsazeni volné
pozice, navratnost investic do vzdélavani zaméstnancli a nizké néklady na cely proces

ziskavani zaméstnancu.

Mezi nevyhody obsazovani volnych pracovnich pozic z internich zdroji dle Kocianové
(2010, s. 83) patii zejména omezeny vybér, Casto nutné naklady na vzdélavani a rozvoj,
rivalita ostatnich spolupracovnikli a neschopnost nebo neochota divat se na véci z jiného,

nového thlu pohledu u dlouholetych zaméstnanci.

Metod ziskavani zaméstnancl z externich zdroji je celd tfada. Kocianova (2010, s. 85)

mezi né zatazuje:
e vlastni nabidky uchazeci, nebo jejich pifimé osloveni
e inzerci v médiich a na internetu, letaky, vyveésky
e poradenské a zprostfedkovatelské personalni agentury
e spolupraci se vzdélavacimi institucemi
e spolupraci s ufadem prace
e doporuceni jinych zaméstnavatell

Armstrong (2020, s. 309) ptidava nadbor zaméstnanctu skrz socidlni sité, zejména LinkedIn,
Facebook a Twitter, jelikoz se tak levné a rychle dostane informace o nabidce praci
velkému poctu kandidath, i tém, ktefi aktivné nové zaméstnani nehledaji, ale nejsou ani

proti zmén¢ svého zaméstnani. Dale Armstrong (2020, s. 309) uvadi inzerci na webovych
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strankach podniku, kde je prostor pro detailni informace o volnych pozicich, pozadavcich

1 spole¢nosti samotné.

Vyhody ziskdvani zaméstnancli z externich zdroji jsou dle Kocianové (2010, s. 84)
naptiklad vyS$i pracovni nasazeni nového pracovnika, dale nové napady, znalosti,
¢iimpulzy, které muze pracovnik do podniku pfinést, vEtSsi uzndni ostatnich
spolupracovnikli a v neposledni fad¢ §irsi nabidka uchazecii o praci.

Naopak jako nevyhody externiho ziskavéani pracovnikii Kocianovéa (2010, s. 84) uvadi
napiiklad vyssi ndklady na cely proces, delsi casové rozpéti procesu, zvySenou fluktuaci,

nebo nizkou vykonnost pracovnika v dobé jeho adaptace a s tim souvisejici nizsi vykon

jeho spolupracovniki, ktefi se musi novému kolegovi vénovat.

1.3.2 Proces vybéru zaméstnanci

Cilem vybéru zaméstnancli je posouzeni, zda jsou uchaze¢i na danou pracovni pozici
vhodni. Ptfedpoviddme, do jaké miry budou schopni vykondvat svou roli UspéSné
(Armstrong a Taylor, 2020, s. 313). Podobné tak uvadi 1 Bé&lohlavek (2016, s. 30),
ze organizace chce vybrat takového uchazece, ktery pro jeji Cinnost bude pfinosem,
a zaroven bude spokojeny a perspektivni, motivovany ke spravnému vykonu své prace,
a bude tak dosahovat stanovenych cilti, stejn¢ jako motivovany ke svému dal$imu rozvoji

a seberealizaci.
Beélohlavek (2016, s. 30) udava téchto pét fazi k dosazeni efektivniho vybéru:
1. definovani poZadavki
2. ziskavani uchazecl (viz vyse)
3. stanoveni metod
4. vlastni diagnostika
5. rozhodovani o kone¢ném vybéru
Definovani pozadavku

Definovani pozadavku je klicova etapa celého procesu vybéru, jelikoz zanedbani tohoto
kroku muze vést k netuspéchu celého procesu. Je tieba urcit pozadované kompetence, které
by mél idedlni zaméstnanec na daném misté¢ mit. Tyto kompetence by se mély odvijet
od firemnich hodnot, organiza¢ni kultury, specifikiim obsazované pozice i narokiim

daného pracoviste (Bélohlavek, 2016, s. 30-31).
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Stanoveni metod

K dispozici je mnoho nastroju, které lze k vybéru zaméstnancti pouzit, nejznaméjSimi
z nich jsou rozhovor a analyza osobnich dotaznik (Bélohlavek, 2016, s. 32). Ackoli je
fada metod vybéru, ani jeden z téchto nastroji neni univerzalni a zarucen¢ spolehlivy.

V praxi je potfeba kombinovat vice nastrojii (Kocianova, 2010, s. 98).

Mezi takové metody muzeme zatradit analyzu dokumentii kandidat, mezi které patii
Zivotopis s motivacnim dopisem, osobni dotaznik, reference ¢i pracovni posudky, nebo
I1¢katské vySetfeni. Dal§imi nastroji jsou vybérovy rozhovor, testy schopnosti a osobnosti,

nebo assessment centre (Kocianova, 2010, s. 98).
Vlastni diagnostika

Tento bod zavisi na tom, zda ma organizace dostatek, nebo nedostatek uchazeci. V piipade
nedostatku, si dle Bé&lohlavka (2016, s. 34) podnik vybira takového kandidata, ktery
spliiuje alesponn minimalni pozadavky na danou pracovni pozici. Armstrong a Taylor
(2020, s. 321) vSak doporucuji vyhnout se takovému vybéru, ktery ndm nezaruci efektivni
vysledky. Pokud neni k dispozici Zadny kvalifikovany uchazec¢, je lepsSi zalit s celym
procesem vybéru znovu. V piipad€, Ze ani po opakovanych vybérech se zadny vhodny
kandidat nenaskytne, je na misté zvazit naSe pozadavky, piipadné¢ je redefinovat

(Armstrong a Taylor, 2020, s. 321).

Pokud ma spole¢nost moznost vybéru z vice uchaze€li, miize zorganizovat vice kol
vybérové fizeni. Nejprve je predvybér uchazecl, ktery se skladd z analyzy zivotopist
a ostatnich dokumentii, ¢imz usoudime, zda je kandidat alesponn trochu vhodny na
obsazovanou pozici. Déle pokracuji dalsi kola vybéru, ve kterych postupné vyfazujeme
uchazece, dle poZadavkil stanovenych metod. K rozhodnuti dojde v poslednim kole

(Béelohlavek, 2016, s. 34).
Rozhodovani o koneéném vybéru

Rozhodnuti o findlnim vybéru je kombinaci objektivniho hodnoceni a subjektivnich
usudkii pracovnikli, ktefi tento vybér provadéji, tedy manazerim a personalistim
(Noe et al., 2019, s. 190). Podkladem tohoto rozhodovani jsou odpovédi na dvé otazky: zda
uchaze¢ mé schopnosti k vykonavani prace a zda ma motivaci k tomuto vykonu. Tedy,
jestli muze a jestli chce byt umistén na danou pozici. Po konecném rozhodnuti je

nejvhodnéjSimu uchaze¢i preddna nabidka zaméstnani. Pokud s ni souhlasi, nasleduji
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formalni postupy ohledné pfijimani nového zaméstnance a uzavirdni pracovnépravniho

vztahu (Sikyt, 2016, s. 109).

1.4 Adaptace zaméstnancu

Adaptace zaméstnancii se odviji od osobnosti nového zaméstnance, jeho pracovnich
zkuSenostech a od socidlniho prostfedi organizace. Adaptace predpoklada nejen ovladnuti
pracovni ¢innosti, ale také zaclenéni do nové skupiny lidi, do skupiny spolupracovnikt

a adaptovani se na kulturu celé spolec¢nosti (Kocianova, 2010, s. 130).

Existuji dvé formy adaptace a to formdlni a neformélni. Neformalni adaptace se d¢je
spontanng¢, je ovlivnéna socidlnim okolim a nejbliz§imi kolegy. Formalni adaptace se
provadi systematicky v podobé adaptacniho programu, pod vedenim piimého vedouciho

nebo zkuseného kolegy (Sikyt, 2016, s. 115).

Ukolem adaptatniho programu je zajisténi informovanosti, odborného zapracovani
asocialniho zapojeni nového pracovnika (SikyE, 2016, s. 115). Zabezpedeni
informovanosti se provadi jednak ustné, prostfednictvim rozhovord s nadfizenymi,
a jednak pisemné, kdy novy pracovnik obdrzi materialy o organizaci (Siky¥, 2016, s. 115),
jako napftiklad organizacni strukturu, kontakty na pracovniky, pracovni fad, informace
o bezpecnosti prace a ochran¢ zdravi, o pracovni dob¢, dovolené, o zaméstnaneckych
vyhodach, odméinovani, moznosti vzdélavani atd. (Kocianova, 2010, s. 134). Odborné
zapracovani nového zaméstnance ma na starosti manaZer nebo zkuSeny spolupracovnik

formou metod vzdélavani, které jsou uvedeny v kapitole 1.9.3 (Sikyt, 2016, s. 115).

Formalni adaptace za¢ina dnem nastupu do zaméstnani a konci po rozhodnuti vedouciho,
napiiklad po uplynuti zkuSebni doby. Po ukoneni formalni adaptace by mél byt
zamé&stnanec schopen samostatné vykonéavat sjednané pracovni ¢innosti a dosahovat

odpovidajiciho vykonu (Sikyt, 2016, s. 116).

1.5 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je komplexni zplisob ovliviiovani vykonnosti zaméstnanctl,
jejich chovéni v praci a rozvoje jejich pracovnich zkuSenosti a pfedevSim schopnosti
(Kocianova, 2010, s. 140). Urban (2012, s. 14) povaZzuje fizeni vykonu za stanoveni ukoli
a cilti pracovnikl a spolu s tim i vytvareni podminek pro splnéni téchto kol zpisobem,
jaky ocekava jejich nadfizeny. Zaméstnanci uzaviraji Gstni dohody ¢i pisemné smlouvy

o pracovnim vykonu a rozvoji se svym pifimym nadiizenym (Koubek, 2011, s. 191). Jedna
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se o dohody o pracovnim vykonu, vzdélavani zaméstnancti, sledovéani jejich pracovni
vykonnosti a vysledkll za urcity ¢asovy usek, motivovani a komunikovani zpétné vazby,
stejné¢ jako hodnoceni pracovnikli za dané¢ obdobi. Toto vSe ovliviiuje odmeénovani

zamestnancu a fizeni jejich dalsi kariéry (Kocianova, 2010, s. 140).

Hlavnim cilem fizeni pracovniho vykonu je dle Koubka (2011, s. 191) analyza dobrych
a Spatnych stranek pracovniho vykonu a pouceni z téchto zkuSenosti. Toto slouzi ke
zvySovani kvality budouciho pracovniho vykonu zameéstnancii a k planim vzdelavani

arozvoje (Koubek, 2011, s. 191).

Rizeni pracovniho vykonu se netyka jen osobniho a pracovni rozvoje zaméstnancil, ale
také rozvoje celé firmy a dosahovani firemnich cild (Koubek, 2011, s. 192). Dle Koubka
(2011, s. 193) je ovSem potieba brat zietel na nckolik etickych zasad, zejména na
vzajemny respekt vSech zainteresovanych stran s ohledem na jejich potieby a zajmy, dale
na spravedlivé a slusné chovani a na transparentnost a moznost prostudovani podkladii

vzeslych z celého procesu.

Mrwe

1.5.1 Pric¢iny problémii vykonnosti

Uspé&iné a nelispéiné Fizeni vykonu zaleZi na tom, zda podnik nedostatkiim zamé&stnanci
predchézi, nebo se o to alespoil snazi, nebo zda na chyby €1 nedostatky reaguje az po té, co
takové situace nastanou (Urban, 2012, s. 14). Dlvody vykonovych problémi se lisi tim, na
jaké stran¢ vznikaji. Bud'to se jedna problémy na strané pracovnikli, nebo o problémy na

stran¢ nadfizenych (Urban, 2012, s. 18).

Na stran€ pracovnikil se jedna o pficiny souvisejici s jejich osobnimi hranicemi a limity.
To znamend, ze pozadavky a naroky na dany pracovni kol jsou naro¢néjsi nez schopnosti
jeho vykonavatelti, ktefi ani nemusi byt spravné namotivovani ke zvladnuti obtiznéjSich
pracovnich uloh (Urban, 2012, s. 18). Dals$imi diivody k problémim na stran¢ zaméstnancti
mohou byt jejich osobni starosti, které, ackoli jsou mimo pracovisté, se mohou znacné
promitat do vykonii zaméstnanci, at’ uz po psychické ¢i po fyzické strance (Urban, 2012,

s. 19).

Urban (2012, s. 19) povazuje za tfi hlavni pfi¢iny Spatného vykonu na strané¢ vedoucich
nedostate¢né zaskoleni pracovnikil a jejich pribézné vedeni, tedy nedostatecné rozvijeni
schopnosti zaméstnancti. Dale se jedna o poskytnuti nekvalitnich podminek, ve kterych
pracovnici maji své ukoly plnit, jako naptiklad nedostatek informaci, nekvalitni nastroje,

malo ¢asu a nedostacujici, nebo Upln€ chybéjici zpétna vazba. Zasadni pfi¢inou na strané
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nadfizenych je Spatnd motivace svych zaméstnanct, kterd je blize popsana v kapitole 1.7

(Urban, 2012, s. 19).

1.5.2 Vedeni lidi

Vedouci pracovnici a jejich chovani ma piimy vliv na schopnost organizace zaujmout
a ponechat si klicové zaméstnance. Chovani nadiizenych ovliviluje pfedev§im moralku
zaméstnanct, jejich pracovni vykon a pracovni spokojenost (Kouzes a Posner, 2019).
Vedouci pracovnik by nemél ftidit své podiizené, ale vést je, poskytovat jim vhodné
podminky pro vykon jejich prace a k dosahovani cilt s praci spojenych, zaroven by jim
mél jejich préci co nejvice usnadiiovat za tcelem co nejefektivnéjsiho pracovniho vykonu.
Nadfizeny by mél jit svym pracovnikim piikladem, byt jejich spolupracovnikem,

pomocnikem a podporou (Koubek, 2011, 190).

Vést lidi znamend byt pro n¢ inspirace a pozitivné je ovliviiovat v jejich pracovnim Zivoté,
s presahem do toho osobniho. Vedeni lidi namisto fizeni, ma pfimy vliv na organiza¢ni
klima a odrazi se i1 ve finan¢nich vysledcich organizace, a tak se dd oznacit jako proces
k zabezpeceni toho, aby lidé ve firm¢& délali vSe pro to, aby se dosdhlo vytycenych
firemnich cili (Armstrong, 2016, s. 4). Armstrong (2016, s. 4) povazuje vedeni lidi za
schopnost presvédcit ostatni lidi, aby se chovali jinak pomoci komunikace a motivace

k plné angaZovanosti pti plnéni jejich pracovnich tkola.
Kouzes a Posner (2019) udavaji pét principti viidcovstvi:
e jit prikladem — spravni lidfi maji jasnou pfedstavu o svych hodnotach, cilech
a pfesvédcenich, které promitaji do svého chovani
e inspirovat a sdilet vizi — lidfi mysli na budoucnost, maji stanovenou jasnou vizi
a podporuji své zaméstnance k dosahnuti této vize tim, Ze tuto vizi komunikuji
a sdili s ostatnimi
e podporovat zménu — lidfi se nenechaji odradit nejistotou, naopak vyuziji nejisté
situace ke zménam a inovacim
e umoznit ostatnim jednat — lidfi si buduji divéru svych pracovnikii rozvijenim jejich
kompetenci a sebejistoty tim, Ze jim deleguji a nechavaji je délat ndrocnéjsi tkoly
e povzbuzovat srdce — dobfi lidii si jsou védomi socialnich a emocionalnich potieb

svych zaméstnanci, a tak je potfeba dodavat jim emocionalni podporu a posilovat

pocit tspéchu
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1.5.3 Delegovani a koucing

Delegovat ukoly a pravomoci umoziuje zamestnancim pievzit odpovédnost za rozhodnuti,
ktera diive provadél nadiizeny pracovnik. Vedouci necha rozhodnuti o zptisobu a postupu
prace zcela na svych podfizenych. Klicova je pii delegovani diivéra v pracovnika, Ze vse
zvladne spravné a vcas. Diky delegovani se zrychluje proces rozhodovani v celé
spolec¢nosti, jelikoz pracovnik miize pracovat samostatn¢ a necekat na souhlas nadtizeného.
Delegovat ukoly znac¢i Casto 1 vyssi kvalitu rozhodovaciho procesu, protoze ukoly se
pfedavaji zaméstnancim, kteti maji k témto aktivitdm blize a 1épe jim rozumi (Urban,

2017, s. 78).

Urban (2017, s. 83) povazuje koucing za nastroj k dosazeni novych pracovnich i socidlnich
schopnosti a postojil k praci, nebo ke zméndm v chovani pracovniki. Dle Plaminka (2014,
s. 43) je smyslem kouCovéani naucit lidi ptemyslet a rozvijet jejich schopnosti potiebné
k feSeni realnych problémi. Koucovani spociva v tom, ze zaméstnanec nedostava pokyn ¢i
radu, ale dostava se mu podnétl a inspirace k nalezeni feSeni samostatné. Toto probiha tak,
ze kou€ vyuziva zkuSenosti a schopnosti pracovnika a klade mu otazky, které ho dovedou
k §ir§Simu rozhledu na situaci a novym pfistupiim k vyfeSeni dané situace (Urban, 2017,

5. 83).

1.6 Hodnoceni zaméstnancu

Zaméstnavatel potiebuje znat své pracovniky, jejich zpiisob prace, jejich chovani a vztahy
s ostatnimi pracovniky, zda a jak pfispivaji k dosahovani cilii firmy a jeji dobré povésti.
Tyto informace zaméstnavatelé dostavaji pomoci hodnoceni pracovniki. Na druhé strané
hodnoceni stoji zaméstnanec, ktery by mél védét, jaky mé jeho nadfizeny na néj nézor, jak
je s nim a s jeho praci spokojen (Koubek, 2011, s. 124). Sikyi (2016, s. 122) na rozdil od
Koubka povazuje hodnoceni zamé&stnancii za jeden z nastrojii fizeni pracovniho vykonu,
ktery umoziuje kontrolu zaméstnance p¥i dosahovani pracovniho vykonu. Sikyt (2016,
s. 122) déle klade diiraz na zpétnou vazbu jako na klicovy prvek hodnoceni, kterou vedouci
pracovnici vyuzivaji kfizeni a vedeni pracovnikli za ucelem dosahovani sjednanych

pracovnich vysledka.

Hodnoceni pracovniki probihd dle Koubka (2011, s. 124) nasledovné. Nejdiive si
nadfizeny pracovnik zjisti informace o pracovnikovi, kterého hodnoti, tedy zptisob plnéni
jeho ukold a jeho chovani a vztahy na pracovisti. Déale poskytne tomuto zaméstnanci

zpétnou vazbu vramci hodnoticitho rozhovoru, kdy projednavaji zjisténé vysledky.
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Spolecné se pak snazi najit opatieni ke zkvalitnéni pracovniho vykonu (Koubek, 2011,

5. 124).

1.6.1 Formy hodnoceni

Existuji dvé podoby hodnoceni, a to formalni a neformalni. Formélni hodnoceni se dé&je
opakované za urcity Casovy usek formou hodnoticiho rozhovoru. Vedouci zaméstnanec
posuzuje pracovni vykon podiizeného a néasledné¢ jej informuje o jeho vysledcich
amoznostech zlepSeni jeho vykonu, schopnosti a motivace. Zprdva z hodnoticiho
rozhovoru se zaklddda do persondlni evidence a dale slouzi jako podklad k uzavieni
pracovni dohody na dalsi obdobi a jako podklad k rozhodovani o odménovani a vzdélavani

daného zaméstnance (Sikyt, 2016, s. 122).

Neformalni hodnoceni se kona pribézné, kdy vedouci zkoumé pracovni vykon
zaméstnance a vede jej k dosdhnuti pozadovaného vykonu. Dilezité je vcasné odhaleni
a vyfreSeni odchylek mezi skute¢nym a pozadovanym vykonem. Nadfizeny by mél také
vyuzit piileZitosti ke zvyseni tirovné schopnosti, vysledkil a motivace podiizeného (Sikyt,
2016, s. 122). Neformalni hodnoceni neni nijak zaznamenavano a nebyva ani podkladem
pro personalni rozhodovani. Slouzi vSak k fizeni prace zaméstnance, jeho motivovani

a ocenovani (Koubek, 2011, s. 124).

1.6.2 Kritéria hodnoceni

Mezi kritéria hodnoceni zaméstnanct dle Sikyie (2016, s. 123) patii pracovni vysledky,
pracovni chovani, pracovni schopnosti, motivace k praci a pracovni podminky. Tato
kritéria charakterizuji a zaroven plisobi na pracovni vykon vSech zaméstnanct (Sikyf,

2016, s. 123).

Koubek na rozdil od Sikyfe charakterizuje kritéria hodnoceni obsahleji a rozdéluje je do
¢tyt skupin, a to jako pracovni vysledky, ¢ili méfitelnd kritéria, dale pracovni chovani,
socialni chovani a do posledni skupiny zatfazuje znalosti, dovednosti a vlastnosti

zaméstnance (Koubek, 2011, s. 127-129).

Mezi vysledky prace, které jsou méfitelné, patii mnozstvi a kvalita odvedené prace,
zmetkovitost, Urazovost, nebo napiiklad spokojenost zdkazniki. Jako pracovni chovani se
bere Gsili pfi plnéni pracovnich tkoll a ochota je pfijmout, dodrzovani instrukci a pravidel,
dochazka, komunikovani problémt a navrhl, pozivani alkoholu na pracovisti. Socialni

chovani sleduje spolupraci, jednani s ostatnimi lidmi, vztahy k zaméstnavateli i ke
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spolupracovnikiim. Do posledni skupiny patii osobni vlastnosti, naptiklad ctizadost,
odpovédnost a loajalita, ¢i odolnost vi¢i pracovnimu zatizeni a stresu, stejné jako
dovednosti, kam se fadi uroven vzdélani, znalost vykondvané prace, znalost cizich jazyk,

organizacni a verbalni schopnosti (Koubek, 2011, s. 127-129).

1.6.3 Metody hodnoceni

Koubek (2011, s. 131-132) uvadi tfi metody hodnoceni zaméstnancti, a to hodnoceni podle
stanovenych cilti, na zdkladé norem a pomoci stupnice. Sikyt (2016, s. 123) s témito
metodami souhlasi a dopliuje je jest€¢ o hodnoceni volnym popisem, o metodu kritickych

ptipadi a o metodu assessment centre.

Metoda dle dohodnutych cili se pouziva pro hodnoceni vedoucich pracovniki
anedé€lnickych profesi, kdy se posuzuji dosazené vysledky a zda tyto vysledky
koresponduji s pfedem stanovenymi cili. Optimalni cile jsou definovany dle metody
SMART, tedy specifické, métitelné, dosazitelné, relevantni a terminované (Sikyf, 2016,
s. 123) a je potteba pro splnéni téchto cilli vytvaret adekvatni podminky (Koubek, 2011,
s. 131).

Pro hodnoceni délnickych profesi se vyuZiva metoda hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem.
Tato metoda spociva ve stanoveni norem, které by méli pracovnici splnit, a z nasledného
srovnavani jejich pracovniho vykonu s t€émito normami. Pro splnéni téchto norem musi byt
také vytvofeny pozadované podminky a musi byt stanoveny objektivné (Koubek, 2011,

s. 131).

Hodnoceni pomoci stupnice se dd pouzit pro zameéstnance délnickych i ned€lnickych
profesi, a mize slouzit také jako sebehodnoceni. Kazdé¢ métitko pracovni vykonnosti, se
posuzuje oddé€lené, tim, ze se mu prtifadi stupen. Napiiklad se da pouzit skala od jedné do
péti, kdy stupen jedna znaci nedostatecny stav a naopak stupenl pét predstavuje vynikajici
stav (Sikyt, 2016. s. 123). Hodnotici stupnice nemusi byt jen &iselnd, ale vyuziva se také
stupnice slovni, kterd mize byt doplnéna o dobrovolny slovni komentatr k jednotlivym

kritériim (Koubek, 2011, s. 131).

1.7 Motivovani zaméstnancu

Motivovani zameéstnanci jsou klicovym zdrojem spolecnosti, jelikoz jejich schopnosti
a motivace uréuje vykon jich samotnych, stejné jako vykon celé spole¢nosti (Sikyt, 2014,

s. 74). Nizkd mira motivace mlze znamenat ztratu loajality zaméstnancli, nizkou
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vykonnost, nezdjem o dal§i pracovni rozvoj, nebo piimo jejich odchod z podniku

(Dvotakova, 2012, s. 215).

Plaminek (2015, s. 22) predstavuje nckolik pravidel motivace, jednim znich je
tzv. pravidlo motiva¢ni kotvy. Zaméstnanci maji byt spokojeni alesponl z¢asti. Odkazuje se
na McGregorovu teorii XY, kdy lidé pracujici podle teorie X povazuji praci pouze jako
povinnost a nevyhnutelnou aktivitu kazdodenniho zivota, kdezto 1lidé fungujici v rdmci
teorie Y berou préci jako zdkladni lidskou pottfebu, kterou déla rad, s urcitou davkou
naplnéni. Jeden ¢lovék se miize pohybovat v rdmci obou teorii, jelikoZ zaleZi na konkrétni
praci, kterou dé¢la. Piistup ¢loveka k urcité praci zalezi na jeho osobnosti, zalibach, zivotni
situaci, prostiedi jak doma, tak v praci a samozifejmé na pristup jeho nadfizeného. Lidé by
tedy méli mit v praci n&jakou kotvu, néco, co jim piinasi radost, udrzuje jejich vykonnost,
na co se té§i a ned¢laji svou praci s nechuti a odporem, piipadné aby dané zaméstnani

neopustili (Plaminek, 2015, s. 2).

1.7.1 Motivacni faktory

Nejznaméjsim tfidénim motivacnich faktori je Maslowova pyramida potieb, kdy se jedna
o hierarchicky model potieb. Sklada se z péti skupin potieb, a to z fyziologickych potieb
na nejnizsi pricce, dale potieby bezpeci a jistoty, potfeby soundlezitosti, potieby uznani
a sebetlicty a na nejvyssi pticce jsou potieby seberealizace. Principem uspokojovani téchto

v

s. 12).

Dale se daji faktory délit na vnitini a vn&jsi, které se odviji od toho, zda uspokojeni vznika
praci jako takovou, nebo vysledkem této prace (Urban, 2017, s. 12). Vnitini motivacni
faktory jsou predev§im samostatnost v praci, ziskavani novych schopnosti, sledovani
viditelnych vysledkt a §irsi spolecensky smysl své prace (Urban, 2017, s. 14). Mezi vnégjsi
faktory se fadi to, co pracovnici za spravné a v€asné splnéni svych pracovnich tkold
ziskaji. Zde patii finan¢ni odména soucasna, ale i moznost jejiho zvySeni v budoucnu, také
moznost povySeni, pochvala nebo uzndni a prestiz, kterd muze byt s pracovni pozici

spojena (Urban, 2017, s. 15).

Dalsi znamou teorii je Herzbergova teorie, kterd rozliSuje dvé dimenze motivace. Jedna se
o hygienické faktory, neboli dissatisfaktory, a motivatory, jinak feceno satisfaktory. Tato
teorie se zaklddd na premise, ze piritomnost motivatori vede k pracovni spokojenosti

a absence hygienickych faktorti vede k nespokojenosti. Dimenze motivace, na kterou
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pusobi dissatisfaktory, ma na jedné stran¢ nespokojenost a na druhé ne nespokojenost.
Ta dimenze, jez se fidi satisfaktory, reprezentuje ne nespokojenost na jednom konci
a spokojenost na opa¢ném konci. Pritomnost hygienickych faktorii v praci nezptisobuje
nespokojenost, ale ani spokojenost, nepfispivaji k motivaci. Spatny stav tdchto faktord,
nebo jejich uplna neptitomnost vede k nespokojenosti a demotivaci. Naopak motivatory
zpusobuji spokojenost a vysSi pracovni vykon v pfipadé, Ze jsou pritomny,
a nespokojenost, kdyz chybi (Sanjeev a Surya, 2016). Do hygienickych faktorti se zahrnuje
financni odména, fizeni organizace, vztahy na pracovisti, pracovni podminky a jistota
pracovniho mista. Mezi motivatory se fadi ocenéni pracovniho vykonu, uznani, napli

prace, odpovédnost, ¢i moznosti rozvoje (Dvotakova, 2012, s. 228-229).

1.7.2 Nastroje motivace

Aby byla motivace pracovnikl GspéSnd, je tieba spravné zvolit motivacni faktory, které
odpovidaji moznostem firmy a potiebam pracovnikd. Dilezité je také umét tyto faktory
spravné vyuzivat, tedy rozeznat, kdy a kde vyuzit jaké faktory tak, aby to bylo v zgjmu
zamé&stnancl 1 firmy. Jsou-li faktory spravné vyuzity, stavaji se motivacnimi ndstroji

(Urban, 2017, s. 24).

Nejprimérnéj$im néstrojem motivace je odména, kterou pracovnik dostane za splnéni jeho
pracovnich ukolt. Nemusi se jednat jen o odménu financni, ale je to cokoli,
co zamé&stnanci uspokojuje jeho potteby a motivuje ho k dalsi praci, tedy 1 viditelné nebo
hmatatelné vysledky své prace, pocit ditlezitosti své prace, delegovani ukolt (Urban, 2017,
s. 24). Safrova Drasilova (2019, s. 182) mezi nastroje motivace zatazuje také autenticitu
vedoucich pracovniki. Podfizeni spiSe oceni upfimnost a chovaji respekt k sice pfisnému,
ale spravedlivému a empatickému vedoucimu, nez k nadfizenému, ktery 1ze a zastird své
vlastni chyby. Dal§imi nastroji motivace jsou atmosféra, kultura a prostfedi podniku. Tam,
kde se ¢lovek citi dobte, pracuje rad. Mezi efektivni motivacni nastroje patii také uznani,
pochvala ¢i pod€kovani. Dle této autorky upfimna pochvala feCend ve spravny moment
dokaze motivovat 1épe nez jakékoli vyhody a penize dohromady (Safrova Dragilova, 2019,

s. 182).

Opakem odmén jsou sankce. Sankce neboli hrozba je to, Ze pracovnik odménu neziska,
nebo je snizena, z divodu Spatnych ¢i pozdnich vysledkt. Sankce je pro zaméstnance vzdy
nepfijemnd a nemusi to byt jen finan¢ni sankce, ale napiiklad nehmotna hrozba ve forme

kritiky. Hrozby by se méli vyuZzivat pouze v situacich, kdy chceme zamezit néjakému
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negativnimu jednani a kdy je snizeny vykon pracovnika imyslny, tedy neni to tim, ze mu

schazi dovednosti ¢i schopnosti (Urban, 2017, s. 25).

1.8 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancii byva oznaceno jako kompenzace za vykonanou préci, kterd
pusobi na budouci kvalitu pracovnich vysledki. Odménovani je povazovano za
nejefektivnéj$i ndstroj motivace zameéstnancu (Kocianova, 2010, s. 160). Pokud je
odménovani v podniku spravedlivé, ocefiuje vykon zaméstnanci, a tim 1 stimuluje
zaméstnance k dal§imu pozadovanému vykonu. Zaméstnanci jsou diky odménovani

schopni se ekonomicky zajistit a uspokojit své potieby (Sikyt, 2014, s. 116).

Odmeény jsou dvoji formy, a to penézni a nepenézni. Nepenézni odmény jsou naptiklad
formou povyseni, zajimavych pracovnich ukolii nebo moznostech vzdélavani a dalSiho
rozvoje (Kocianova, 2010, s. 160). Nepenézni odmény jsou zaméfeny na potieby lidi
z hlediska osobniho rlstu, uznani, ispéchu, pocitu napliujici prace, ale také odpovidajicich
pracovnich podminek a souladem mezi pracovnim a osobnim Zivotem, tzv. work-life
balance (Armstrong a Taylor, 2020, s. 484). Celkovou odménu pak tvofi transakcni,
hmotné odmeény, tedy penézni odmény a zameéstnanecké benefity, a vztahové, nehmotné

odmény, jako je napiiklad vzdelavani, nebo zazitky z prace (Kocianova, 2010, s. 161).

1.8.1 Mzda

Mzda je plnéni penézité hodnoty poskytované zameéstnavatelem svym zaméstnanciim
v pracovnim pomeéru za vykonanou praci. Diferenciace mezd zévisi na narocnosti a stupni
odpovédnosti prace, dale na obtiznosti pracovnich podminek a na pozadovaném pracovnim

vykonu a vysledcich (Zakon €. 262/2006 Sb.).

Existuje také naturdlni mzda, kterd muze byt poskytovana pouze se souhlasem
zam¢estnance. Muze se jednat o vyrobky, prace nebo sluzby, s vyjimkou lihovin,

tabdkovych vyrobkli a navykovych latek. Zaméstnavatel je povinen vyplatit v penézich

v

(Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
Mzdové formy

Existuje nékolik mzdovych forem, které se 1iSi zdsadami a postupy k stanoveni mzdy.

Zaméstnavatel mize zvolit, kteroukoli formu mzdy, pokud dodrzuje zdsady odménovani
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stanovené v legislativnich predpisech. Mezi mzdové formy Sikyi (2014, s. 118) zafazuje
¢asovou mzdu, ukolovou mzdu, provize, prémie, osobni ohodnoceni a podil na vysledcich
hospodareni. Kocianova (2010, s. 162-163) piidava jest¢ mzdu za ocekavané vysledky, za
znalosti a dovednosti, za piinos, a dale zminuje dodatkové formy mzdy, naptiklad odménu
za usporu ¢asu, piispévky k zivotnimu ¢i pracovnimu vyroci, ptiplatky za praci ptescas,

v noci, nebo v dny pracovniho klidu atd.

Casova mzda je zédkladni mzdové forma, kterd je vyuzivana pro odméihovani zamé&stnanct
jak v hlavnich a fidicich, tak pomocnych pozicich. Vyuziva se v piipadech, kdy je
mnozstvi odvedené prace tézko méfitelné, nebo nejde viibec ovlivnit. (Sikyi, 2014, s. 118).
Jedna se bud’ o hodinovy, tydenni nebo mési¢ni mzdovy tarif. Pracovnici na délnickych
pozicich dostavaji hodinovou mzdu, nedélnické pozice obvykle mésicni (Kocianova, 2010,
s. 163). Hodinova mzda se rovnd soucinu hodinového tarifu a poctu odpracovanych hodin
v daném mésici. Mési¢ni mzda se rovnd mési¢nimu tarifu, jestlize zaméstnanec odpracuje
cely mésic. Pokud cely mésic neodpracuje, naptiklad vyuzije dovolené, nebo z divodu
pracovni neschopnosti, dostane pomérnou &ast mési¢niho mzdového tarifu. Casova mzda
sice znaci jistotu vydélku, ale dostatecné nestimuluje k pozadovanému vykonu, a tak se
v praxi dopliiuje jinymi druhy mzdovych forem, naptiklad prémiemi, ¢i osobnim

ohodnocenim (Sikyt, 2014, s. 118).

1.8.2 Mzdotvorné faktory

Vliv na podobu a velikost odmény maji vnéj$i a vnitini mzdotvorné faktory. Za vné&jsi
faktory se povazuji zakony a ptfedpisy v oblasti odménovani a situace na trhu prace, tedy
stav pracovnich zdroji, jejich mnozstvi a kvalifikace, personalni politika u konkuren¢nich
spolecnosti, zivotni podminky ve stat€¢ ¢i regionu. Vnitini faktory souvisi s pracovniky
a pracovnimi misty. Jsou to faktory tykajici se tkoli, pozadavkl a podminek na daném
pracovnim misté, jeho pozice v organiza¢ni hierarchii a vysledki prace zameéstnance a jeho

pracovniho chovani (Kocianova, 2010, s. 166).

1.8.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany zaméstnanclim nezavisle na pracovnim vykonu
a vysledcich, pouze s ohledem na pracovni pomeér (Kocianova, 2010, s. 160). Urban (2017,
s. 145) dodava, ze tyto vyhody se mohou odrazet od délky zaméstnani, postaveni

v organizacni hierarchii nebo naro¢nosti pracovni pozice. Cilem zaméstnaneckych benefitt
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je retence kvalitnich zaméstnanct a zvyseni jejich spokojenosti, z dlouhodobého pohledu

mohou mit vliv 1 na vykonnost zaméstnanct (Urban, 2017, s. 145).
Urban (2017, s. 145) uvadi tfi druhy zaméstnaneckych vyhod:

e souvisejici s praci a pracovnimi podminkami — napf. pifispévek na stravovani,
obCerstveni na pracovisti zdarma, nadstandardni pracovni volno, vzdélavani,

doprava do zaméstnani, ptispévek na dopravu atd.

e pracovni pomicky — osobni automobil, notebook, mobilni telefon, zvyhodnéné

bydleni atd. Tyto pracovni pomucky slouzi i pro osobni potiebu.

e socialni povahy — zdravotni péce o zaméstnance i jeho rodinu, péce o déti v podobé

jesli, matetskych skolek ¢i tabord, prispévky na dovolenou, sport, rekreaci atd.

Systém poskytovani vyhod je bud’ plosny, nebo pruzny. Plosny systém je nabizeni vSech
zaméstnaneckych vyhod v§em zaméstnanciim, bez ohledu na jejich potiebu. Pruzny, neboli
volitelny, oznacovany také jako cafeteria systém spociva v tom, Ze si zaméstnanec muze
zvolit, kterych vyhod chece vyuzivat a kterych ne. V praxi se vyuziva i kombinace ploSné¢ho
a volitelného systému, kdy je ¢ast vyhod poskytovana zaméstnancim plosné a ¢ast je

libovolna (Sikyt, 2014, s. 123-124).

1.9 Vzdélavani zaméstnancu

Podnikové vzdélavani je soucasti celozivotniho vzdélavani, které je tvoteno formalnim
vzdélavanim v rdmei Skolni dochdzky, neformélnim vzdélavanim v rdmci zaméstnani
a neinstitucionalnim vzdélavanim, které se déje neustale v kazdodennim Zzivoté a nebyva
vnimano piimo jako vzdélavani (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 80). Cilem vzdélavani
zaméstnancll je prohlubovani pracovnich schopnosti, aby byly pracovnici flexibilni,
pfipraveni na zmény a uméli se pfizptsobit ménicim se poZadavkiim pracovniho mista
(Koubek, 2015, s. 253). Podnikové vzdélavani musi odvozeno z celkové podnikové

strategie a vychazet z poslani a vize organizace (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 80).

V ramci firemniho vzdélavani Koubek (2015, s. 254-255) vymezuje tfi oblasti formovani
schopnosti, a to oblast vSeobecné¢ho vzdélavani, kde jsou formovéany zakladni znalosti
a schopnosti potiebné pro zivot ve spoleCnosti, dale navazujici oblast odborného
vzdélavani popsana nize, a oblast rozvoje, do které patii kromé rozsSifovani pracovni

kvalifikace, také formovani osobnosti.
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Bartonkova (2010, s. 17) do odborné oblasti vzdélavani zahrnuje:

vzdélavani v ramci adaptace a piipravy na pracovni ¢innost
e prohlubovani kvalifikace — doskolovani
e rekvalifikaci — pieSkolovani

e profesni rehabilitaci — opakované zatazeni pracovnikd, kterym brani zdravotni stav

k vykonévani dosavadni prace
e zvySovani kvalifikace — rozvoj

Vzdélavéani ve firmé se realizuje pomoci internich odbornikii, nebo externich instituci,
vetejnych i soukromych. Je to dlouhodoby proces, ktery tvoii ¢tyii faze, a to identifikace
potieby vzdélavani, planovani vzdeélavani, vlastni realizace a hodnoceni vysledki (Vodak a

Kucharc¢ikova, 2011, s. 83).

1.9.1 Identifikace potieb vzdélavani

Identifikace potfeby vzdélavani zahrnuje shromaZzd'ovani informaci o stavajicim stavu
schopnosti, znalosti a dovednosti zamé&stnanct, jejich vykonnosti a srovnévani téchto dat
s pozadovanou urovni vzdélavani. Vysledkem tohoto procesu je odhaleni odchylek, které
je potieba odstranit a zaméfit se na takové, které 1ze eliminovat vzdélavanim. (Bartonkova,
2010, s. 118). Je potieba posoudit organizaci jako celek, jednotlivé pracovniky a jednotlivé
pracovni mista. Na misté je zjistit, jaké jsou podminky v podniku pro vzdélavani, kdo
potfebuje dalsi vzdelani a co mé byt predmétem vzdélavani. Odpovédi na tyto otdzky jsou

zakladem pro planovani vzdélavani v podniku (Noe et al., 2019, s. 203).

Informace tykajici se celého podniku Ize zjistit z idaji o jejich zdrojich, at’ uz finan¢nich
¢1 lidskych, dale udaji o vyrobnim programu, struktufe pracovnikii, jejich pohybu,
kvalifikaci, absenci ¢i Gdaji o pracovnich neschopnostech a trazech. Udaje o pracovnich
mistech a Cinnostech Ize ziskat z popist a specifikaci pracovnich mist, ale také z kultury
vztaht a stylu vedeni. Posledni potfebné informace tykajici se jednotlivych pracovniki 1ze
vzit z persondlni evidence, zdznamii o dosavadnim vzdélavani, hodnoceni pracovnika,
nebo z pruzkumi napfiklad formou rozhovorti, které odrdzi postoje a nazory jak

zaméstnanct, tak nadiizenych (Koubek, 2015, s. 262).
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1.9.2 Planovani vzdélavani

Krok planovani vzdelavani se skladd z pfipravné faze, realizacni faze a =z faze
zdokonalovani. V ptipravné fazi se specifikuji potfeby vzdélavani, analyzuji se ucastnici
a definuji se cile celého vzdélavaciho projektu. Realizac¢ni faze spociva ve zpracovavani
jednotlivych etap projektu, stanovovani poradi témat vzdélavani a vybér metod vzdelavani.
Definuje se tak zpisob, jakym bude vzdélavaci projekt probihat. Ve fazi zdokonalovani se
hodnoti jednotlivé etapy programu z hlediska pozadovanych cilti a hledaji se mozZnosti
zlepSeni procesu vzdélavani (Voddk a Kuchatikova, 2011, s. 96-97). Do faze planovani
vzdélavani patii také registrace navrhovanych ucastnikii, nebo zajemcti a vybér téchto
ucastniktl jejich vedoucimi (Koubek, 2015, s. 264). Plan vzd€lavaciho programu by mél
obsahovat témata vzdélavani, cilovou skupinu, vzdélavaci metody, ¢asovy ramec, misto
realizace, zptisob hodnoceni vysledkl a rozpoc€et na vzdélavani. (Vodak a Kuchatikova,

2011, s. 97-98).

1.9.3 Metody vzdélavani

Tyto metody se dle mista vzdélavani déli do dvou skupin. Metody on the job, tedy metody
realizované na pracovisti pii vykonu béZné prace a metody off the job, které se provadéji
mimo pracovisté (Koubek, 2015, s. 265-266). Metody na pracovisti jsou vhodnéjsi pro
dé€lnické profese, metody mimo pracovisté naopak pro vedouci pracovniky. V praxi se ale
vyuziva kombinace obou typi metod pro vzdélavani vSech profesi (Bartonkova, 2010,

s. 156).
Mezi metody on the job Koubek (2015, s. 267-269) tadi:

e instruktadz pfi vykonu prace — je to nejpouzivanéjsi metoda, jedna se o jednorazovy
zacvik nezkuSeného pracovnika zkuSenym spolupracovnikem, nebo pfimym
nadfizenym, ktery mu nazorn¢ piedvede pracovni postup

e koucing — popsan v kapitole 1.5.3

e mentoring — pracovnik si sam vybere svého mentora, svlij vzor, ktery mu radi,
usmérnuje jej, pomaha mu v jeho kariéte

e asistovani — pracovnik se stane pomocnikem zkuSeného spolupracovnika, pomaha

mu pii praci, a zdrovein se uci pracovnim postuptim

e poveteni tkolem — pracovnik je povétren ukolem, pii jehoz plnéni je sledovan; tato

metoda se vyuziva pro manazerské a tviirci pracovniky
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rotace prace — pracovnik je povéfovan ukoly na riznych pracovnich pozicich

a v riznych ¢astech pracovisté; tato metoda je vhodna pro absolventy skol

pracovni porady — pracovnici se béhem porad seznamuji s problémy svého

pracoviste i celé firmy

counselling — obousmérné formovani pracovnich schopnosti; jedna se o konzultace

a vzajemné ovlivilovani mezi vzdélavanym i vzdélavatelem

Metody off the job zahrnuji (Koubek, 2015, s. 270-273):

predndsky a seminéie — zprostiedkovani faktickych informaci, seminai umoziuje

navic diskuzi

demonstrovani — zprostfedkovani praktickych znalosti a dovednosti nazorné

pomoci audiovizudlni techniky, pocitaci, ¢i obsluhy zatizeni

pripadova studie — skute¢né nebo smyslené situace tykajici se organizacnich
problémt, které jednotlivci nebo skupinky (workshop) analyzuji a snazi se je
vyiesit

brainstorming — Gc¢astnici této metody postupné Gstné nebo pisemné navrhuji feseni
zadaného problému, které se nasledné diskutuji, a spolecné se hledd optimalni

zpusob feSeni

simulace — praktickd metoda, kterd pozaduje aktivitu Uc€astnikli, ktefi dostanou

scénar konkrétni situace, dle kterého musi uc¢init fadu rozhodnuti

hrani roli — ucastnikiim jsou ptidéleny role pro konkrétni situaci, pomoci kterych
fe$i mezilidské vztahy a vyjednavani; tato metoda slouzi k osvojeni vhodnych

socialnich vlastnosti

assessment centre — diagnosticko-vycvikovy program; pocita¢ nahodné generuje
problémy s rtiznou davkou stresu, které musi manazer vyiesit, a nasledné pocitac

tato feSeni vyhodnocuje a poskytuje optimalni feSeni a tim 1 zp&tnou vazbu

outdoor training — akce spojené se sportovnimi aktivitami, pii kterych se manazefi
uc¢i koordinovat ¢innosti, komunikovat se spolupracovniky, vést je, povefovat je

ukoly, ucit se praci v tymu
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e c-learning — uceni se pomoci pocitact, které simuluji situace, poskytuji obrazky,
grafy, schémata, mnozstvi informaci, testy a cvifeni; umoziuji také kontakt

s instruktory, 1 kdyz jsou Ucastnici na jiném misté

1.9.4 Vyhodnocovani vzdélavaciho programu

Aby se organizace ujistila, Ze vzdélavani bylo efektivni a pfineslo pozadované vysledky, je
tteba celym vzdélavaci program vyhodnotit. Je mozno vyuzit nékolik méfitek. Jde o
spokojenost Ucastnikli programu, nabyté znalosti a schopnosti, vyuziti téchto novych
schopnosti v praci a jejich vliv na pracovni chovani, zvyseni kvality vykonu a v neposledni

fad¢ navratnost investic do vzdélavani (Noe et al., 2019, s. 222).

Nejobvyklejsim zplsobem zjisténi, zda ucastnici vzdelavani nabyly nové védomosti, je
vypracovani testu, at’ uz na papife nebo elektronicky. Dale mohou nadfizeni sledovat
zmény v chovani a schopnostech ucastniki. Nové postoje a spokojenost ucastnikli se
vzdélavacim programem 1 jeho vysledky se zjist'uje ptes dotaznikové Setieni a rozhovory.
Zmeény v celkové vykonnosti organizace a hodnoceni navratnosti investic do vzdélavaciho

programu se sleduji pomoci vyro¢nich zprav a jinych dokumentt (Noe et al., 2019, s. 222).

Spatné hodnoceni mtize byt nasledkem nepiijemné zkusSenosti ucastniki ve vzdélavacim
procesu, nedostatecnou specifikaci a zacilenim vzdélavani, nedostatkem ptilezitosti k uziti
nové nabytych schopnosti, nebo nevhodnymi podminkami pro vyuziti novych dovednosti

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 128).

1.10 Péce o zaméstnance a pracovni vztahy

Zaméstnanci jsou kli¢ovym zdrojem uspéSného a konkurenceschopného podniku. Proto je
tteba nalezit¢ peCovat o motivaci, mezilidské vztahy a celkovou spokojenost vSech
zaméstnanc ve firmé (Koubek, 2015, s. 343). Péce o zaméstnance je také jedna
z personalnich oblasti, které soucasni i potencidlni zaméstnanci srovnavaji s Urovni

v jinych organizacich (Koubek, 2015, s. 344).

Koubek (2015, s. 343) rozlisuje tfi typy péce o pracovniky:
e povinnd — urcena zakony a piedpisy
e smluvni — ddna kolektivnimi smlouvami

e dobrovolna — soucast personalni politiky podniku
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Do oblasti péce o zaméstnance lze zatadit pracovni dobu, pracovni podminky, bezpecnost
prace a ochranu zdravi, rozvoj pracovnikl, sluzby poskytované pracovnikiim a jejich

rodindm, nebo péci o zivotni prostiedi (Koubek, 2015, s. 343).

1.10.1 Pracovni podminky

Pracovni podminky zahrnuji mimo jiné pracovni prostfedi, technické a technologické
podminky, organizaci pracovni doby, socidlni podminky, nebo naptiklad BOZP. Nékteré
podminky jsou uzdkonéné, a to podminky ohledné pracovni doby, BOZP a ptekdzek

v praci (Kocianova, 2010, s. 178).

Pracovni dobu upravuje zakonik prace z hlediska délky pracovni doby, pracovniho rezimu
(jednosménny, dvousménny, vicesménny a nepfetrzity pracovni rezim), piestavek v praci
a doby odpocinku, pracovni pohotovosti, praci v noci, tedy praci konanou mezi 22. a 6.

hodinou, a préce prescas (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Pracovni prostiedi zohlediiuje prostorové feseni pracovisté a fyzikalni podminky, naptiklad
zorné podminky, pracovni plochu, pfistup na pracovisté a prostor k pohybu. Dale se jedna
o vhodnou teplotu vzduchu, dostatecné osvétleni, Cistotu, hluk, nebo také barvy na
pracovisti, coz kromé estetiky ma vliv také na psychologickou stranku pracovisté. Nelze
opomenout ani socialné¢ psychologické podminky. Ty znamenaji kontakty se
spolupracovniky, zda pracovnik pracuje sdm nebo v blizkosti ostatnich, nebo ptimo
v tymu. Také zéalezi na pracovnich tkolech, které nékdy navazuji na praci kolegi, a tak je

na misté efektivni spoluprace (Koubek, 2015, s. 353-354).

Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpecné pracovni podminky a opatieni, které eliminuji
a odstrani rizika tykajici se pfipadného ohrozeni zdravi a Zivota zameéstnanci. Jako
prevence musi zaméstnavatel ptizplisobovat pracovni podminky potiebam jednotlivych
zamé&stnancl, nahrazovat fyzicky narocné prace novym technologiemi a postupy,
uplatnovat prostfedky kolektivni ochrany pted prostiedky individudlni ochrany, nebo udilet
spravné pokyny k zajisténi bezpe€nosti. Dale je zaméstnavatel povinen veSkera opatfeni

kontrolovat a ptizpiisobovat je ménicim se skute¢nostem (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

1.10.2 Pracovni vztahy

V organizacich existuji tii typy vztahll. Jednd se o vztahy formalni, které jsou urcené
organizani  strukturou, urovni odpovédnosti jednotlivych pozic, nadfizenosti

a podfizenosti. Dale jsou to vztahy neformadlni, které vznikaji nezavislé na organizacni
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struktufe. Formalni a neformalni vztahy tvofi prinik, a tak vznika tfeti typ pracovnich

vztahil, a to jsou vztahy realné (Bednat, 2013, s. 17).

Formalni vztahy jsou definovany firemni kulturou, mohou mit podobu piedpisu, nebo
popisu pracovni pozice. Jsou bud’ horizontdlni, coz jsou vztahy mezi kolegy, nebo
vertikdlni, tedy ve vztahu podfizeny a nadfizeny. Mohou byt charakterizovany také ukoly
¢i kompetencemi. Jsou neménné v Case a Ucastnici téchto vztahli maji jen maly vliv na
zmény v téchto vztazich. Neformalni vztahy vznikaji interakci mezi pracovniky, nejsou
nikde zapsany, existuji v myslich wcastnik. V piipadé kontroverze mezi formalnim
a neformalnim vztahem, neformdlni vztahy maji tendenci se ukazovat jako silngjsi

(Bednat, 2013, s. 19).

Zasady pfi vytvafeni zdravych pracovnich vztahii jsou mimo jiné dodrzovani zadkonii
a smluv, stejn¢ jako zékladnich pravidel slusnosti ze strany zaméstnavatele 1 zaméstnancti,
existence spravedlivé politiky vybéru, hodnoceni, odménovani a vzdélavani v podniku,
udrzovani vhodnych pracovnich podminek a adekvatni péce o zaméstnance, postihovani
jakékoli formy diskriminace, ¢i nespravedlivym antipatiim vedoucich pracovnikii ke svym
podiizenym, a v neposledni fad¢ transparentni a intenzivni komunikace (Koubek, 2015,

5. 327-328).

1.10.3 Interni komunikace

Komunikace se zaméstnanci je obousmérny proces, kdy na jedné strané¢ umoziuje
vedoucim zaméstnanciim informovat své podiizené o ¢emkoli, co potiebuji, aby veédéli,
ana druhé strané¢ dava podiizenym pracovnikim moZnost se vyjadfit, okomentovat,
promluvit o ¢emkoli, co je trapi, nebo chtéji fesit (Armstrong, 2016, s. 103). Zaméstnanci
by méli mit jistotu, Ze vedeni firmy zajima jejich nézor a jsou bréni jako rovnocenni

partnefi (Dvotdkova, 2012, s. 394).
Armstrong (2016, s. 103) udava tii hlavni divody, proc je spravna komunikace diilezita:

e je to nastroj fizeni zmén jakéhokoli procesu, at uz tykajiciho se personalnich ¢i
jinych ¢innosti — zaméstnanci potfebuji védét, co se meéni a jak je to ovlivni
e je to nastroj k dosazeni loajality zaméstnanci — lidé jsou vice vérni podniku,

ve kterém pracuji, pokud vi, ¢eho se podnik snazi dosahnout a jaké to vyhody to

pro né€ nese
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e je to nastroj k podpore diveéry zaméstnancii — spravnd komunikace pfinasi davéru,

pokud vedeni vysvétluje svym pracovnikiim co, jak a pro¢ délaji

Dle Dvorakové (2012, s. 394) by mél pfedmét komunikace zahrnovat finan¢ni a provozni
vysledky, firemni strategii, vS§echny zmény v organizaci a veSkeré aktivity spolec¢nosti,

at’ uz z pohledu vyrobu, marketingu, vztahu s vefejnosti nebo spolecenské odpoveédnosti.

Zéakladnimi metodami komunikace jsou rozhovory tvaii v tvaf, intranet, socialni média,
pracovni porady, nasténky a jiné vyvésky a firemni tisk, neboli casopisy, noviny

a newslettery (Armstrong, 2016, s. 103).

1.10.4 Konflikty na pracovisti

Plaminek (2012, s. 15) definuje konflikt jako faktor porusSujici stabilitu systému. RozliSuje
dvé povahy konfliktid, a to spor a problém. Spor je konflikt mezi lidmi, kdy jedna strana
prosazuje ze subjektivniho pohledu své vlastni feSeni. Do takového konfliktu vstupuji
emoce. Problém je takovy konflikt, ve kterém vSechny zicastnéné strany hledaji
objektivné vhodné feSeni. (Plaminek, 2012, s. 19). Spor nema feSeni, které by uspokojilo
vSechny zucastnéné strany, problém ma racionalni jadro, tudiz mize byt vhodné vyfeSen

(Bednat, 2013, s. 92).

Za ptiCiny konfliktl se povazuji osobni vlastnosti vSech lidi plisobicich v organizaci, a to
jak rozdily mezi témito vlastnostmi, tak podobnosti (Bednat, 2013, s. 92). Priciny, na které
pusobi socialni prostfedni a které muze vedeni spoleCnosti ovlivnit, zahrnuji vybér
zameéstnancl, firemni kulturu, chovani vedoucich pracovnikll k podfizenym, celkovou
atmosféru divéry ve firmé k nadfizenym i mezi podfizenymi a transparentni interni

komunikaci (Bednar, 2013, s. 93).

Konflikty se daji feSit delegovanim, kdy se 1ze obratit na nadfizené¢ho nebo na experta.
Ideédlni zptsob feSeni konfliktii je vyjednévani, které zahrnuje pfimou komunikaci mezi
ucastniky konfliktu. V tomto pfipad¢ se jedna o vyfeSeni sporu. Extrémnim zplsobem
feSeni je nasili. Dal$i moznosti feSeni je pasivni postoj ke konfliktiim, kdy se postupem
Casu stavaji méné dualezitymi a zapomenuty (Plaminek, 2012, s. 41-42). Bednat (2013,
s. 94) vsak zduraziiuje, Ze management by nikdy nemél byt necCinny vici konfliktim
a povazuje zvladani konflikt za povinnost vedeni firmy. Nadtizeny pracovnik by se nikdy
nem¢l priklanét k jedné stran¢, ma byt pouze fidici a tlumici faktor sporu (Bednat, 2013,

5. 94).
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2 PERSONALNI AUDIT

Personalni audit je dle Mikulastika (2015, s. 264) hodnocenim vsech personalnich Cinnosti,
tedy celkové persondlni prace v organizaci a posuzuje kvalitu persondlni strategie.
Wagnerova (2011, s. 117) povazuje zaméfeni personalniho auditu pouze na zjisténi
klicovych persondlnich cinnosti. Na zékladé stanoveni diagndzy se podavaji navrhy
a doporuceni ke zlepSeni a k napravam. Cilem je optimalizovat personalni postupy tak, aby

byly co nejvice vhodné a u¢inné (Mikulastik, 2015, s. 264).

2.1 Charakteristika personalniho auditu

Persondlni audit se déli na dvé zaméteni, a to na audit lidskych zdroji a audit fizeni
lidskych zdroji. Audit lidskych zdrojii znamend posouzeni pracovnich ptredpokladi
zejména fidicich zaméstnancii, audit lidskych zdroji pak spocivd v posouzeni nastroji

a metod fizeni persondlnich ¢innosti v podniku (Urban, 2019).
Audit lidskych zdroji

Cilem tohoto typu auditu je posoudit schopnosti a piedpoklady fidicich pracovnikd,
pfedevsim jak jejich fizeni ptispiva k dosahovani cilli spolecnosti. Na zdkladé ziskanych
podkladli se udavaji navrhy a doporuceni ke zkvalitnéni fidicich schopnosti téchto
zamé&stnancl, k lepSimu vyuziti jejich potencidlu, pfipadné k eliminovani prekéazek
branicich jejich rozvoji a v neposledni fadé¢ k odhaleni persondlnich rizik v podniku

(Urban, 2019).
Audit Fizeni lidskych zdroju

Cilem auditu fizeni lidskych zdrojii je zmapovat persondlni ¢innosti a postupy z hlediska
jejich efektivity a ucinnosti, dale zanalyzovat jejich silné a slabé stranky a navrhnout
opatfeni a doporuCeni pro zdokonaleni téchto procesti (Urban, 2019). Dle Wagnerové
(2011, s. 117) by se mél personalni audit vénovat ¢innostem jako je ziskdvani a vybér
zamé&stnancl, jejich adaptace, vzdélavani a ndastupnictvi, motivace a vykonnost,

odménovani a uvoliiovani zaméstnancu.

Obecnymi zasadami, které persondlni audit sleduje, jsou splnéni legislativnich pozadavkl
a predpist, tedy veskeré postupy v podniku musi byt v souladu naptiklad se zakonikem
préace, nebo se zdkonem o zaméstnanosti. Také je potfeba zaméfit se na politiku rovnych

prilezitosti ve spolecnosti. VeSkeré persondlni ¢innosti a postupy musi byt transparentni
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a srozumitelné definované, a méla by existovat alesponn dvojitd kontrola (Wagnerova,

2011, 5. 117).

2.2 Postup a metody personalniho auditu
Postup auditu fizeni lidskych zdroja se sklada ze Ctyt fazi (Blaha et al., 2005, s. 248):
1. Sbér a shromazdéni informaci
2. Hodnoceni
3. Analyza silnych a slabych stranek
4. Plén a navrhy ke zlepSeni

Hlavni z4sadou k docileni uspésného personalniho auditu je vhodny persondlni auditor.
Mél by to byt externi specialista poradenské spolecnosti, vyuziti interniho pracovnika
firmy neni vhodné. Externi personalni auditor zabezpeci pfedev§im objektivitu analyz
a diivéryhodnost z pohledu zaméstnancti i1 partnerskych spolecnosti. Je to zdroven usetfeni
¢asu zamestnanct spolecnosti. Ackoli se ndklady na pracovnika externi firmy mohou zdat

vysoké, rychlé vysledky a opatieni auditu tyto naklady kompenzuji (Kmosek, © 2020).

Kmosek (© 2020) fadi mezi metody personalni auditu mimo jiné tyto:
e kontrola pracovnich podminek v oblastech jako je hodnoceni, vzdélavani, pracovni
doba a jiné
e detailni SWOT-analyza, tedy definovani silnych a slabych stranek podniku, stejné
jako prileZitosti a hrozeb z okolniho prostiedi firmy
e rozhovory se zamé&stnanci, které se skladaji z cilenych otazek s moznosti kiiZového

ovéfeni u dalSich zamé&stnanci, coz je diilezité pro zajisténi objektivnosti informaci

e pozorovani bézného pracovniho dne na pracovisti, coz mize slouzit k odhaleni

kvality 1 kvantity pracovnich ¢innosti

Dotazovani

Metoda dotazovani miize mit t¥i formy, a to rozhovor, dotaznik nebo anketa. Podstatou této
metody je sbér dat pomoci otdzek pokladanych objektim pozorovani. Rozhovor by mél byt
pfedem pfipraven, sledovat predem urCeny cil, a také by mél byt se souhlasem

pozorovanych osob zaznamendn, at’ uz pisemnym, zvukovym nebo vizualnim zadznamem.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

Podle stupné standardizace se rozhovor déli na standardizovany a nestandardizovany. Pti
standardizovaném rozhovoru jsou poklddany ptesné formulované dotazy, kazdému
respondentovi ve stejném znéni 1 potadi. Nestandardizovany rozhovor je flexibilnéjsi, kdy
obsah otdzek sleduje cil celého vyzkumu, ale samotna formulace a potadi otazek je Cisté na

tazateli (Pauknerova a kol., 2012, s. 60).

Dotaznik je méné Casov€é narocnd nez rozhovor, jelikoz otdzky jsou pouze v pisemné
podobé. Sklada se z vyzkumnych otazek, jejichZz obsah se zaméfuje na cil vyzkumu,
a z otdzek funkénich, coz jsou identifikacni, ivodni a kontrolni, které posuzuji pravdivost
odpovédi na vyzkumné otazky. Dle konstrukce délime otazky v dotazniku na oteviené
a uzaviené. U otevienych otdzek respondent voli odpovédi dle svych vlastnich slov, pfi
uzavienych otdzkach mé na vybér z pfedtiSténych moznosti odpovédi. Anketa je druh
dotazniku, ktery obsahuje maly pocet dotazli. Zatimco dotaznik se distribuuje piedev§im
formou osobniho styku, anketa se rozesild posStou, nebo pomoci tisku ¢i elektronickych
médii, a vyuziva se spiSe ve fazi predvyzkumu, pfi mapovani nezndmého terénu

(Pauknerova a kol., 2012, s. 61-65).
Pozorovani

Pozorovéani je védecka metoda, kdy subjekt pozorovani, neboli pozorovatel umysiné
a planovité vnima pomoci extrospekce projevy chovani objektl pozorovani a okolni jevy.
Pozorovani miize provadét bud nezlcastnény, nebo zGastnény pozorovatelem.
Nezucastnény pozorovatel neni ucastnikem pozorovaného déje, ani jej nijak neovliviiuyje.
Naopak zc¢astnény pozorovatel mize byt naptiklad ¢len pracovniho tymu, ktery pozoruje,
a tak je ucastnikem déje. Zaznamenat pozorované jevy lze pisemnou formou, nebo
digitalni formou, at’ uz zdznamem zvuku nebo obrazu. Problémem pii metod€ pozorovani
muze byt tzv. interference, coz je naruSovani pozorovani kvili vlastnim usudkim
adedukci. Dva rGzni pozorovatelé pak mohou popisovat pozorovany jev odlisné

(Pauknerova a kol., 2012, s. 54-55).

Déle Kmosek (© 2020) zmiiluje metody ke zpracovani vystupl z tohoto auditu, a to
analytickou a syntetickou metodu, deduktivni metodu, kterd se vyuziva pro formulaci
doporuceni a navrhit ke zlepSeni, a v neposledni fad¢ Paretovu metodu, kdy se urcuji

priority, na kter¢ je tieba klast ztetel pii analyzovani informaci.
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3 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Jednim ze zakladnich prvkl tspésného fungovani organizace jsou lidské zdroje, které¢ maji
vliv na konkurenceschopnost i na povést podniku, a proto je nezbytné vénovat lidskym
zdrojim v podniku patfi¢nou pozornost. Rizeni lidskych zdroji zahrnuje personalni

¢innosti, které se navzajem propojuji a navazuji jedna na druhou.

Nejprve je tfeba naplanovat potiebu zameéstnanci a jeji pokryti. S ohledem na cCistou
potfebu zaméstnancli se miiZe organizace ocitnout ve stavu nedostatku, nebo naopak
nadbytku zaméstnancii. Po naplanovani potifeby pracovnikd ptichdzi proces ziskavani
a vybéru zaméstnancti. Tyto personalni ¢innosti zabezpecuji kvalitu pracovniktl v podniku,
ktefi by meéli splitovat profesni pozadavky, ale zietel je brdn také na osobnostni
charakteristiku. Snahou je docilit souladu mezi potfebami spolecnosti a potiebami
potencidlnich zaméstnancti. Obsazovani volnych pracovnich mist je mozno bud

z vnitinich, nebo vnéjsich zdroji, ob¢ tyto moznosti nesou fadu vyhod a nevyhod.

Po pfijeti pracovnika nastdva obdobi adaptace zaméstnance, kdy se piizplsobuje jak
pracovnimu, tak socidlnimu prostfedi v podniku. To je docileno formalni a neformalni
formou adaptace. Formalni adaptace probihda v ramci adaptacniho programu, kdezto
neformalni Cisté¢ spontanné. Kazdy pracovnik je podroben tizeni pracovniho vykonu, coz
provadi jeho piimy nadfizeny. Sleduje a ovliviiuje vykonnost, chovdni a rozvoj
zamé&stnancl, projednava s nimi ukoly a cile. Spravny nadfizeny by mél své pracovniky
vést a motivovat k lepSim vysledkiim. Nastrojem tohoto muze byt motivace. Ta je
ovlivnéna motiva¢nimi faktory, které se u jednotlivych zaméstnancti mohou lisit, a vedouci

pracovnici by tak méli jednat s kazdym individualné.

Hodnoceni zaméstnanci mize opé€t probihat formalni nebo neformalni cestou. Formalni
hodnoceni probihd v podob& hodnoticiho rozhovoru, ktery je zakladem pro zpravu
hodnoceni uloZenou v persondlni evidenci. Neformalni hodnoceni probiha pribézné
a slouzi k fizeni pracovniho vykonu a motivaci zaméstnanct. Hodnoti se mimo jiné kvalita

préace a pracovni chovani.

Na hodnoceni zaméstnancti plynule navazuje jejich odménovéani, a to v penéznich
a nepencznich formach, a vzdélavani zaméstnancti, které 1ze realizovat na pracovisti, nebo
mimo pracovisté, k cemuz je dostupnd fada metod. Spokojenost zaméstnanct a celkové
klima v podniku je také ovlivnéno péci o zaméstnance, kterd zahrnuje kvalitu pracovnich

podminek, odpovidajici pracovni vztahy a zvladani konflikti na pracovisti.
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Vsechny tyto ¢innosti Ize analyzovat prostiednictvim personalniho auditu, ktery spociva ve
sbéru relevantnich dat pomoci metod, jako je dotazovani, pozorovani ¢i analyza
podnikovych dokument. Dalsim krokem tohoto auditu je hodnoceni shromazdénych
informaci a nasledna analyza silnych a slabych stranek. Od této analyzy se pak odviji
navrhy ke zlepsSeni persondlniho fizeni. Personalni audit bude vyuzit jako podklad pro cast
praktickou. Ta se zabyva analyzou vybranych persondlnich Cinnosti a navazujicim

projektem pro zlepSeni téchto ¢innosti ve spole¢nosti 1. Hradecka zemédélska a.s.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolecnost 1. Hradeckd zemédélska a.s. (dale jen 1. Hradeckd) plsobi v zemédélském
odvétvi od roku 1995. Byla zalozena Zemédélskym druzstvem Hradec nad Moravici, které
vlozilo do spolecnosti zakladni kapital v hodnoté 1621 000,- K& Do roku 1999 do
spolecnosti vstupovali dal$i akcionati v podobé byvalych ¢lent zakladajicitho druzstva,
které¢ do spolecnosti vkladali své druzstevni podily. Do roku 2010 méla spolecnost pres
devét set minoritnich akcionatii. V prubé¢hu roku 2010 doslo na zakladé rozhodnuti valné

hromady k moznosti prodeje akcii podminéného souhlasem piedstavenstva. Naslednym

vvvvv

v soucasné chvili akcionarem vlastnicim 100 % akcii na jméno v listinné podobé&. Zakladni
kapitdl k 31.12.2020 ¢ini 56 55750,- K& V dobé zalozeni spolecnosti bylo sidlo
1. Hradecké na adrese Zizkova 511, Hradec nad Moravici. V roce 2019 doslo ke zméné
sidla spolecnosti. Soucasnd adresa sidla je Cihelni 298, Branka u Opavy

(Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, © 2012-2015).

Pfedmét podnikdni podle platného vypisu z obchodniho rejstitku (Ministerstvo

spravedlnosti Ceské republiky, © 2012-2015):
o zemédélska vyroba
e zamecnictvi, nastrojarstvi
e obrabécstvi
e Cinnost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona

e silnicni motorova doprava — ndkladni provozovand vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti neptesahujici 3,5 tuny, jsou-li ureny

k ptepravé zvitat nebo véci
e podnikéni v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady
e oprava silnicnich vozidel

e opravy ostatnich dopravnich prostiedkli a pracovnich stroju
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V dobé zalozeni 1. Hradecké provozovala tato vedle stdvajici hlavni vyrobni ¢innosti
zemédelské vyroby rovnéz vyroby pridruzené, kterymi byly vyroba ocelovych kartacu,
kartondzni vyroba, stolarna, provoz kompostarny a stravovani. V roce 2000 méla
spolecnost 130 zaméstnancii zafazenych na péti vyrobnich stiediscich v katastrech obci
Skiipov a Branka u Opavy a mésta Hradec nad Moravici. V pribéhu nasledujicich let
doslo k restrukturalizaci spoleCnosti, vramci které doSlo k postupnému zaniku
pfidruzenych vyrob a centralizace zemédélské vyroby do stavajicich dvou stiedisek
Skiipov a Branka u Opavy. Vsoucasné dobé se spoleCnost zamétfuje pouze na
zemédéelskou zivocdisnou a rostlinnou vyrobu. Z tohoto divodu ma spole¢nost k datu
01.01.2021 53 zaméstnancl, znichz 20 tvofi pracovnici useku zivocisné vyroby,
20 pracovnici rostlinné vyroby a 13 je zaméstnancii useku administrativy a Gdrzby. Pies
nizky pocet zaméstnanct je z hlediska legislativy zafazena mezi velké podniky z diivodu
holdingové sptiznénosti. Interni sprava a fizeni je vSak realizovana v podminkach malého

podniku.

Hlavnim pfedmétem zivocisné vyroby je chov krav s trzni produkci mléka. V pribéhu let
2014-2020 spolecnost investovala do novych staveb urcenych k ustdjeni skotu umisténych
na stfedisku Branka u Opavy. Stado ¢itd 1 000 ks skotu, z nichz 500 tvofi telata a mlady
dobytek, 500 pak dojné kravy holStynského plemene. Spolecnost se dlouhodobé tadi
veskera produkce je dodavana v ramci koncernu do spoleénosti OLMA, a. s. Zivo¢i$na
vyroba se ve spolecnosti dlouhodobé¢ tfadi mezi ziskovy provoz, ktery tvoii 60 % trZzeb
spolecnosti. Pravidelny mési¢ni objem penéznich prostiedkli za prodej mléka zajistuje
finan¢ni stabilitu spole¢nosti. Rizikem je skutecnost, kdy veSkera produkce mléka je
dodavana jedinému dodavateli. V ptipad€ jeho insolvence hrozi kromé druhotné platebni
neschopnosti piedev§im problém s uskladnénim nadojeného, odbératelem neodebraného,
mléka, které pti Spatném skladovani podléha snadnému znehodnoceni a zaroven jeho denni
produkce nelze okamzité zastavit. Toto riziko je eliminovdno skute¢nosti existence dalsi
mlékarny, ktera je soucasti holdingu. Soucasné rozloZeni doddvek mléka do vice mlékaren
je neproveditelné, protoze vyrobci v ramci uzaviranych smluv podminuji doddvkami
veSkeré vyrobené produkce z divodu snizovani nakladu na dopravu a také zptsobu
skladovani mléka, kdy ptichozi cisterna odebira celou produkci uskladnénou v tanku,
ze kterého se zaroven odebiraji kvalitativni vzorky mléka, na zdklad¢ kterych je stanovena

vykupni cena.
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Pro zajisténi krmivové zakladny je nezbytny provoz rostlinné vyroby. 1. Hradecka
hospodaii t¢éméf na 2000 hektarech pudy, z nichz necelych 1 700 hektarti tvoii ornd ptda
a 340 hektarti trvalé travni porosty. Na orné pud¢ je pro potieby objemnych krmiv
pestovana kukufice, vojtéska, jetel a jetelotravy, mezi dalsi plodiny patii pSenice, je¢men,
triticale a fepka olejna, jejichz veskerd produkce je dodavana obchodni spole¢nosti Navos,
a.s., kterd je matkou 1. Hradecké. Zarovenn ma spolecnost moznost produkci rostlinné
vyroby v piipadé nezajmu stavajiciho odbératele dodat jakékoliv obchodni spolecnosti
zabyvajici se ndkupem obilovin a olejnin. Coz umoZiluje moznost delSiho skladovani na
rozdil od mlééné produkce. Rovnéz usek rostlinné vyroby tvoii dlouhodobé kladny
hospodaisky vysledek, na kterém se podili rovnéz spolecna zemedélska politika EU, kdy je
zemédé€lska vyroba podporovana zemédélskymi dotacemi z diivodu udrzeni nizké ceny

potravin.

Spole¢nost ma zajistény odbyt produkce obou vyrob prosttednictvim své matetské firmy,
ktera je firmou obchodni a méa pod sebou dalsi zpracovatelské podniky. Konkurenci pro
spolecnost 1. Hradeckd z hlediska odbytu tak netvofi zemédé€lské podniky stejného
vyrobniho zaméfeni, ale obchodni a zpracovatelské spoleCnosti, které konkuruji
holdingovym odbératelskym firmam. Pfimo ovlivnitelnym konkuren¢nim faktorem mezi
zemédé€lskymi vyrobnimi podniky je mnozZstvi obhospodafované plidy. Konkurenéni boj
probihd v podobé ziskavani nabizené plidy koupi do vlastnictvi spolecnosti a uzavirani

pachtovnich smluv.

Spolecnost patii mezi UspéSné podnikatele v Moravskoslezském kraji, kdy v letech 2012
a 2013 obdrzela na zakladé ekonomickych vysledki titul Nejlepsi zemédélsky podnikatel
Moravskoslezského kraje, ktery je kazdorotn€ vyhlasovan pod zaStitou ministerstva
zemé&délstvi Ceské republiky. V roce 2020 se vramci celorepublikového hodnoceni
umistila 1. Hradeckd mezi zeméd¢€lskymi podnikateli na 41. misté. Jedna se o finan¢né

stabilni spole¢nost s nizkou mirou zadluzeni.

V ptipadé probihajici pandemie nebyl provoz dotcen jeho uzavienim, z divodu nezbytnosti
jeho kontinuity. Od pocatku spolecnost nastolila striktni pravidla. S ohledem na nizky
pocet zaméstnanci mohlo dojit celopodnikové k docasnému pieruseni vyuzivani
dochazkového systému prostfednictvim Cipli, jehoz termindl se nachézi na vstupu do
administrativni budovy v prostoru vratnice, a kde by tudiz dochézelo k potkavani se
pracovnikii obou vyrob. Takto pracovnici zivociSného useku pfiijizd€ji pfimo na své

pracovisté, aniz by dochazelo ke kontaktu s pracovniky rostlinné vyroby. Z tohoto divodu
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byl zrusen rovnéz provoz vydeje jidla ve spolecné jideln€. V zivocisné vyrobé se pak jedna
o dvousménny provoz, kdy se zaméstnanci smén vzdjemné nepotkavaji. Pracovnici
rostlinné vyroby pracuji v jednodenni sméné, eliminace kontaktu je zajiSténa zptsobem,
kdy kazdy pracovnik zafazeny na pozici traktoristy provadi prace samostatné svym
pfifazenym strojem, pracovnici dilen jsou rozdéleni do tii stalych skupin, z nichz kazda
pracuje ve tfech stavebné oddélenych dilnach. Docasné preruseny dochazkovy systém byl
nahrazen ru¢ni evidenci pfisluSného nadfizené¢ho. S ohledem na charakter vyrobniho
zaméteni je dopad pandemie na samotnou vyrobu a hospodafeni minimalni, projevujici se
prozatim pouze ve vétSich ndkladech na dezinfekci, ochranné pomtcky a antigenni testy.
V piipad¢ samotné zaméstnanosti v této dobé spolecnost doposud nebyla nucena fesit

nedostatek zaméstnancu.

4.1 Organizacni struktura

Organy spolecnosti tvofi dle stanov vyhotovenych ptedstavenstvem 1. Hradecké dne
25.06.2019, valna hromada, ptedstavenstvo a dozor¢i rada. Plsobnost valné hromady
vykonava v celém rozsahu jediny akcionat Navos, a.s. Statutarnim organem 1. Hradecké je
tficlenné piedstavenstvo, které spoleCnost zastupuje a fidi, pfiCemZ je opravnéno
zabezpecit obchodni vedeni prostfednictvim zaméstnanct a to ve vymezeném rozsahu. Na
zakladé tohoto bodu stanov stavajici predseda piedstavenstva vykondva zaroven funkci
feditele spole¢nosti sjednanou ve Smlouvé o vykonu funkce c¢lena predstavenstva.
Z ptijatych stanov vyplyva rovnéz skutecnost, kdy piedseda predstavenstva vykonava
samostatné pravni jedndni vic¢i zaméstnancim, a zaroven je povéfen vykonem
zaméstnavatelskych prav. Dozor¢i rada je pak kontrolnim organem 1. hradecké, v ramci
svych povinnosti dohlizi na vykon plisobnosti pfedstavenstva a vykondvani podnikatelské

¢innosti.

Ve spoleCnosti je jasné urCena organizacni struktura, ze které vyplyva zodpovédnost
kazdého zaméstnance. V ramci této struktury jsou piehledné vymezeny vztahy mezi
jednotlivymi pracovnimi misty. Schéma organiza¢ni struktury 1. Hradecké je umisténo

v ptiloze (viz Ptiloha P I).
Ve spolec¢nosti jsou dle organizacni struktury a¢inné od 01.02.2021 ztizeny tyto useky:

e Usek rostlinné vyroby

e usek zivoci$né vyroby
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e ckonomicky a technicky usek

Usek zivocisné vyroby je podfizen fediteli a nadfizen odboru zootechnika. Usek rostlinné
vyroby je podiizen fediteli a nadfizen odboru agronoma a odboru mechanizétora.

Ekonomicko-technicky usek je podiizen fediteli.

Usek Zivo¢isné vyroby zajistuje hlavni zootechnik, ktery je nadiizen dal$im dvéma
zootechnikiim. Celkovy podet pracovnikii v Zivo¢isné vyrobé je dvacet. Usek rostlinné
vyroby zabezpecuje hlavni agronom, ktery je nadfizen dal§imu agronomovi. Tomu jsou
podfizeni je$t¢ dva mechanizatofi. Pocet zaméstnancl rostlinné vyroby je jedenéct,
zameéstnancll mechanizace devét. V Cele ekonomického a technického useku je feditelka
spole¢nosti, které je podiizena asistentka, Ctyfi ucetni, odborny evident pudy a specialista

na BOZP a PO. Na tomto useku plisobi dohromady tfinact zaméstnanc.

4.2 Analyza struktury zaméstnancu

1. Hradecka zaméstnava k 01.02.2021 53 lidi, z toho 34 muzi (64 %) a 19 zen (36 %).
Cose tyce kategorie zaméstnanct, v 1. Hradecké plsobi 39 manudlnich pracovnikl
a 14 THP. Obrazek 1 ilustruje procentudlni zastoupeni pohlavi v obou kategoriich. V obou
vyrobach pracuje po 38 % zaméstnancli, v ekonomickém a technickém tuseku pak

zameéstnanci tvori 24 % vSech pracovnik.

13%

® Manualni pracovnik

13%

® Manualni pracovnice
Muzi THP
Zeny THP

Obrazek 1 Zaméstnanecka struktura dle pohlavi (vlastni zpracovani)
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Nasledujici graf (viz Obrazek 2) zobrazuje délku zaméstndni v 1. Hradecké v letech.
Celkem 17 pracovnikl (32 %) je zde zamé&stnano déle nez 16 let, z toho 8 zaméstnancti zde

pracuje 25 let, tedy po celou dobu od zaloZeni podniku.
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tosvie . | N

m Muzi

1sie: R

rors v o
| |
I

0 5 10 15 20

Pocet zaméstnancu

Doba zaméstnani v podniku

Obrazek 2 Pocet pracovnikil dle doby zaméstnani (vlastni zpracovani)

Primérny v€k zaméstnanci je 43,87 let. Nejvice zaméstnanct je ve v€koveé kategorii 40-44
let, dohromady tvoii 20,8 % z celkového poctu zaméstnanc. Nejmensi pocet je pak
v kategorii 15-19 let, kde je jeden zaméstnanec a v kategorii 65-69 let, kde je rovnéz pouze

jedna pracovnice, ktera zaroven pobira starobni diichod (viz Obrazek 3).
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Obrazek 3 Vékova struktura zaméstnanci (vlastni zpracovani)
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Pfes polovinu zaméstnancii je vyuceno, krom¢ jednoho bez maturitni zkousky.
27 pracovnikt, tedy 51 % z celkového poctu zaméstnancii spole¢nosti ma zeméedélské
vzdélani. Tabulka 1 wudavd strukturu vzdélani vSech zaméstnanci. 43 %
technickohospodaiskych pracovniki ma vystudovanou vysokou, nebo vyssi odbornou

Skolu, zbytek téchto pracovnikl ma stiedoskolské vzdélani.

Tabulka 1 Struktura vzdélani (vlastni zpracovani)

Vzdélani MuZi | Zeny | Celkem | Relativni Eetnost
Zéakladni ) 2 4 7.5 %
Vyucen/a bez maturity 23 6 29 54,7 %
Vyucen/a s maturitou 0 1 1 1.9 %
Stredoskolské 5 8 13 24.5 %
Vyssi odborné 1 1 2 3.8%
Vysokoskolské 3 1 4 7.5 %

Veskeré udaje ke zpracovani struktury zaméstnancii byly prevzaty z internich materiala

spolecnosti platnych od 01.02.2021, které mi poskytla mzdova ucetni.
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4.3 SWOT-analyza spole¢nosti

SWOT-analyza je univerzalni metodou, ktera se pouziva k analyze prostfedi spolecnosti.
Charakterizuje interni prostfedi pomoci silnych a slabych stranek, a zaroven stanovuje
prilezitosti a hrozby, a tak popisuje externi prostiedi podniku. Pfi analyze vnéjs$iho
prostfedi je dtlezité brat v potaz cas, tedy minulost, pfitomnost i budoucnost (Fotr et al.,
2020, s. 56-57). Pii analyze vnitiniho prostfedi je tfeba brat zietel nejen na soucasné

postaveni podniku, ale také na jeji potencial (Fotr et al., 2020, s. 65).

Tabulka 2 SWOT-analyza spolecnosti (vlastni zpracovani)

Napomocné faktory Skodlivé faktory
Silné stranky Slabé stranky
» soucast finan¢né stabilniho koncernu » stiedisko v blizkosti obytné
? = staly odbyt produkce zOny
g
:;:x = technologicky rozvijejici se » velké mnozstvi pachtovnich
£ spole¢nost smluv
E = profesni kvalifikace zaméstnanct = sezonni ¢innosti v rostlinné
vyrobé
= erozni plochy
Prilezitosti Hrozby
* nizkd Groda na globalnim = zména Spolecné zemédélske
komoditnim trhu politiky EU
g * podpora zivo€isné vyroby * snizeni obhospodatované
f‘ investi¢nimi dotacemi z EU pady
Eé‘ = spoluprace s MSSZe a VOS Opava * meénici se legislativa
- » kooperace s podniky pod stejnym * naduaroda na globalnim
koncernem komoditnim trhu
= klimatické zmény
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5 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU VE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost 1. Hradeckd je ve svém oboru fazena mezi UspéSné podnikatelské
subjekty. Vedeni spolecnosti si je vSak védomo skuteCnosti nedostatecného fteSeni
personalnich Cinnosti, které jsou rozloZzeny mezi administrativni pracovniky s rtiznorodou
pracovni naplni. Persondlni fizeni mé na starosti ptedevsim teditelka spolec¢nosti spolu se
mzdovou ucetni, a dale vedouci jednotlivych tusekii. Spole¢nost se chce na tuto
problematiku zaméfit, jejim zamérem je zefektivnéni fizeni lidskych zdroji jako celku.
Z tohoto diivodu pozaduje vypracovani persondlniho auditu, ktery by odhalil slabé a silné
stranky stavajicitho zplsobu fizeni, na zaklad¢ kterého by mohla spolecnost pfistoupit

ke svému zdméru zmény fizeni lidskych zdroji.

5.1 Cil analyzy

Hlavni cil analyzy je vypracovat personalni audit, ktery zhodnoti stdvajici uroven
persondlnich ¢innosti ve spolecnosti 1. Hradeckd zemédélska a.s. Dil¢im cilem je pak na
zaklad¢ tohoto auditu vyhodnoceni, zdali je nastaveny zplsob persondlniho fizeni pro

spole¢nost dostacujici.

Spolecnost 1. Hradecké je podnik, ktery spatiuje své rezervy ve zpisobu fizeni lidskych
zdroju. Z tohoto divodu pozaduje vypracovani personalniho auditu, ktery poslouzi jako
podklad k navrhim pro ptipadné zmény v persondlnim fizeni. Na zakladé tohoto byla
stanovena vyzkumna otazka: Jaka je stavajici uroven personalniho Fizeni ve spolecnosti

1. Hradecka zemédélska a.s.?
Rovnéz byly stanoveny dva vyzkumné piedpoklady:

» Nejvice spokojeni s atmosférou v podniku jsou zaméstnanci, kteti zde plisobi 16 a vice

let.
= Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci, ktefi v podniku plisobi 16 a vice let.

Tyto piredpoklady byly zvoleny na zdklad¢ skutecnosti, Ze v 1. Hradecké pulisobi
dohromady 17 zaméstnancti po dobu 16 a vice let, coz predstavuje 32 % z celkového poctu
zaméstnancl. Diky tomuto dlouhodobému plsobeni v podniku Ize tudiz ptedpokladat

jejich spokojenost.
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5.2 Metody sbéru dat

Mezi metody sbéru dat je zafazeno vlastni pozorovani, dale rozhovory se zaméstnanci, ale
také rozhovory s vedoucimi pracovniky. Rovnéz probéhlo dotaznikové Setieni mezi
zamé&stnanci a byl vyuzit dotaznik k personalnimu auditu, ktery vyplnila feditelka
spoleCnosti. Posledni metoda je analyza internich dokumentd a smérnic. Na zaklad¢

zminénych metod sbéru dat bude vypracovan personalni audit ve spolecnosti 1. Hradecka.

Dotaznik k personalnimu auditu

Dotaznik k persondlnimu auditu byl pfevzat z odborné publikace Personalistika pro malé
a stfedni firmy, kterou napsali autofi Jifi Blaha, Ales Mateiciuc a Zdenka Kanakova (Bldha
et al., 2005). Tento dotaznik se zaobira osmi oblasti fizeni lidskych zdroji. Konkrétné jsou
to: strategie a planovani lidskych zdrojii, organiza¢ni uspoiadani ve vztahu k RLZ, vybér
a pfijimédni novych zaméstnanci, vzdéldvani a rozvoj zaméstnancl, fizeni vykonu
a pracovni hodnoceni zaméstnanct, odménovani zaméstnancl, zameéstnanecké vztahy
a firemni kultura. Oblast odménovani zaméstnanci je dale rozdélena na mzdu
a zaméstnanecké vyhody. Oblast zaméstnanecké vztahy je rozdélena do tii Casti, a to
vztahy, bezpe€nost a ochrana zdravi a zabezpeceni politiky rovnych pftilezitosti. Dotaznik
se sklada z dichotomickych otdzek ano ne a z postojovych otazek, kde respondent ohodnoti
celkovou uroven danych oblasti na skéle od jedné do péti (Blaha et al., 2005, s. 249-260).
Tento dotaznik vyplnila feditelka spolecnosti. Nésledné jsem vyhodnotila vysledky dle
pokynli Blahy a kol. Odpovédi z tohoto dotazniku jsou uvedeny v pfiloze této prace
(viz Ptiloha P II).

Dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci

Cilem dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci je zjistit spokojenost zaméstnanct vSech
profesi v této spoleCnosti. Dotaznik se zaméfuje jak na celkovou spokojenost
ve spolecnosti, tak na spokojenost s vybranymi personalnimi ¢innostmi. Je slozen ze 17
otazek, z toho pouze jedna otdzka je oteviend, tykajici se vlastnich pfipominek ¢i navrha
zaméstnancl. Zbylé otazky jsou uzaviené, tfi z nich jsou dichotomické vyzadujici pouze
odpovéd’ ano ne, jedenact otazek je ve formé Skaly s péti stupni. Dotaznik obsahuje dvé
identifikacni otazky. Ty se tykaji pracovist¢ a doby zaméstnani v podniku. Vzhledem
k nizkému poctu zaméstnancii jsem nemohla do identifikacnich otdzek zahrnout otdzku

o pohlavi, z diivodu zachovani anonymity. Vzor dotazniku je umistén v pfiloze této prace
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(viz Ptiloha P III). Dotaznik byl pfedlozen vS§em zaméstnancim fyzicky v listinné podobg,
jelikoz ne vSichni zaméstnanci maji piistup k pocitaci. Dotazniky byly rozdany
prostiednictvim vedoucich pracovnik jednotlivych usekl. Zpétny odbér byl zajistén
prostiednictvim schranek umisténych v Satnach zameéstnanci, s ohledem na anonymitu.
Na vyplnéni a odevzdéani dotaznikii méli zameéstnanci jeden tyden. Vyhodnoceni dotaznikti
probihalo v nékolika krocich. Nejprve jsem data z dotaznikli vlozila do programu
MS Excel, nésledné jsem je vtomto programu vyhodnotila, a nakonec z vysledkl
vypracovala tabulky a grafy. Navratnost dotaznikii byla 86 %, odpovédélo tedy
46 zaméstnanc  z celkového poctu 53. Zbylych sedm zaméstnanci bylo v dobé
dotaznikového Setfeni na nemocenské nebo jiné dovolené. Z useku rostlinné vyroby byla
navratnost 95 %, zivoci§né vyroby 75 % a z ekonomického a technického useku to bylo
92 %. Nasledujici tabulka (Tabulka 3) udavéd charakteristiku respondentli podle doby

zaméstnani v podniku a pracovniho tseku.

Tabulka 3 Charakteristika respondent (vlastni zpracovani)

Doba v podniku | Rostlinny usek | Zivo¢isny tisek | Ekonomicky a technicky uisek | Celkem
méné nez rok 5 2 0 7
1-5 let 5 5 1 11
6-15 let 2 5 5 12
16 a vice let 7 3 6 16
Celkem 19 15 12 46

Rozhovory se zaméstnanci

Pfi pozorovani déni na pracovisti jsem se nckterych pracovnikl zeptala na par otazek.
Mluvila jsem celkem s Sesti pracovniky, ktefi pracuji pod rtiznymi useky a jsou v podniku
zamestnani raznou dobu. Vybirala jsem je tak, abych méla pohled od zaméstnance kazdého
useku, a zaroven aby tito zaméstnanci nepiisobili v podniku podobny pocet let. Rozhovory
byly zcela nestrukturované. Zajimaly mé postfehy a ndzory zaméstnanct k personalnimu
fizeni v podniku. Témata rozhovort byla napiiklad hodnoceni v podniku, poskytovani
zpétné vazby, komunikace v podniku, feSeni konfliktl a vzd€lavani. S jejich souhlasem
jsem rozhovor nahravala na zaznamnik a nékteré odpovédi ocitovala v dalSim textu této

prace, ovSem veskeré udaje jsou uvedeny s ohledem na jejich anonymitu.
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Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Vedla jsem nestrukturovany rozhovor s nékterymi vedoucimi pracovniky, a to s feditelkou
spolecnosti a se tfemi nadfizenymi zaméstnanci, jejichZ pracovni pozici neuvedu z divodu
nizkého poctu téchto pracovnikli a stim spojeného zachovani anonymity, byli to ale
vedouci pracovnici odlisnych usekii. Ptala jsem se na otazky ohledné poskytovani zpétné
vazby, hodnoceni pracovnikli, komunikaci, feSeni konfliktd a vzdélavani. Stejné jako
u rozhovorl se zaméstnanci jsem se souhlasem vyuzila zdznamu zvuku rozhovoru a jeho
citaci v dalSim textu. Hlavni témata rozhovorii byly oblast hodnoceni pracovniki,

komunikace se zaméstnanci, zpétna vazba a vzdélavani v podniku.

Analyza internich dokumenti

Posledni metodou sbéru dat je analyza internich dokument. Vzhledem ke skute¢nosti,
ze 1. Hradecka patii pod koncern Agrofert, méd dokumenty rozdéleny na povinné natizeni,
dobrovolné a své vlastni smérnice a fady. Zkoumala jsem pracovni, organiza¢ni a mzdové
rady, dale dokumenty tykajici se socialniho fondu a persondlniho fizeni v segmentu
zem&délstvi, Program Compliance a Eticky kodex celého koncernu. VSechny tyto

dokumenty mi byly se souhlasem feditelky spole¢nosti poskytnuty plné k dispozici.

Pozorovani

V ramci této metody jsem jeden tyden pozorovala bézny den v podniku. Postupné jsem
proSla vSemi pracovisti a pozorovala tak déni na daném pracovisti, formalni 1 neformalni
vztahy mezi zaméstnanci, vzdjemnou komunikaci, dodrZzovani smérnic a add, a pfipadné
odchylky od téchto dokumentii. Méla jsem také moznost zi€astnit se pfijimaciho pohovoru

kandidata na pracovnika do tseku rostlinné vyroby.

5.3 Analyza jednotlivych personalnich ¢innosti

Personalni ¢innosti zajist'uji administrativni pracovnici, zejména personalni mzdova ucetni
a feditelka spolecnosti. Déle se na personalni agend¢ podileji vedouci jednotlivych tsekt.
Vsichni zminéni zaméstnanci maji odliSnou pracovni napln, a tak personalni fizeni nemusi

byt celistvé.

5.3.1 Personalni planovani

Personalni strategie se odviji od celkové strategie organizace. Persondlni strategie

organizace je zpracovana na pét let a obsahuje cile v oblastech potfeby pracovnich sil,
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popisuje hospodateni s pracovnimi silami a uréuje cestu, jak personalnich cilii dosahnout.

K této strategii jsem vSak neméla pfistup.

Na zaklad¢ kazdoro¢ni analyzy poctu zaméstnanci, kteii v nasledujicich dvou letech
dosahnou dichodového véku, se za¢ne hledat novy zaméstnance na obsazeni jejich pozice.
Pokud se jedna o technika, je pfijat jeden rok doptedu, aby se zaucil. U d€lnickych profesi
se oslovuji studenti vykondvajici v podniku praxi, kterym je po skonceni Skoly misto
nabidnuto. V ostatnich pifipadech je pifi rozvdzani pracovniho poméru ze strany
zaméstnance trvano na dodrzeni dvoumeési¢ni pracovni doby, ve které ma spolecnost

prostor pro hledani nového zaméstnance.

V minulosti byl problém s vysokou fluktuaci pfedev§im v iseku ZV na pozici oetfovatel
skotu. Vedouci této vyroby v rozhovoru uvedl, Ze nyni uz je to mnohem lepsi, ale dva az
tf1 roky zpét nabirali, koho mohli. Z tohoto vyvozuji, Ze vysoka fluktuace byla zpiisobena

Spatnym vybérem zaméstnanci. K datim ohledné fluktuace jsem neméla piistup.

5.3.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Pii procesu ziskavani pracovnikll spolec¢nost 1. Hradecka spolupracuje s Gfadem prace.
Klicova spoluprace je také s Masarykovou stfedni Skolou zemédélskou a Vyssi odbornou
Skolou v Opavé. Studenti této Skoly chodi do 1. Hradecké na povinnou praxi. Tito studenti
se tak seznamuji s béZnym pracovnim dnem v tomto podniku, a zaroven vedouci, ktefi je
maji pfi praxi na starosti, si mohou vSimat jejich schopnosti, znalosti a osobnostnich
charakteristik, a tak si je pfipadné vybirat jako potencidlni zaméstnance. V realité se vSak
malokdy stane, Ze by po ukonceni studia pfisli do 1. Hradecké na pohovor, predev§im
do ZV. O praci vRV je zijem ze strany absolventll vétsi, momentalné jsou zde &tyfi
zamestnanci, ktefi diive do podniku chodili na praxi. Vedouci zaméstnanci mi sdélili,
ze pokud jde vidét, Ze maji z4jem a jsou Sikovni, davaji jim zajimav¢jsi tkkoly. Navic v tom
vidi jako vyhodu to, ze zaméstnanci maji s nimi zpestieni, zaucuji je, predavaji své

zkuSenosti.

Posledni metodou, kterou podnik vyuziva k ziskdvani zaméstnancti, je vlastni aktivita
uchazecl a ziskavani na zdkladé¢ osobniho doporuceni. Pii rozhovoru se zaméstnancem,
ktery byl v dobé rozhovoru ve spolecnosti zaméestnan méné nez pul roku, mi bylo feceno,
ze pti hledani prace byla 1. Hradecka jeho prvni volba, jelikoz zde jiz délali jeho kamaradi
a byli zde tak spokojeni, Ze tam chtél taky. Reditelka mi navic fekla, Ze ji pfed ¢asem volal

teditel z nedalekého zemédélského podniku a zeptal se ji, pro¢ mu piebird zaméstnance.
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Reditelka 1. Hradecké nevédéla, o ¢em je fe¢. Nakonec se dozvédéla, ze se jeden
zameéstnanec z tohoto ciziho podniku nechal slyset, ze ptrestoupi do 1. Hradecké, jelikoz je
tam pry vSe lepSi. Nakonec vSak zistal ve svém stavajicim zaméstnani, o misto
v 1. Hradecké se oficialn¢ nikdy neuchazel. Zrovna v Case rozhovoru s feditelkou méla
telefon, kdy se ji student ptal, zda nehledaji brigadnika. Z tohoto usuzuji, ze 1. Hradecka
ma dobrou zaméstnavatelskou povést, je to ovSem pouze ma domnénka zalozena ¢isté na
téchto par uvedenych ptipadech. Zjistovani zaméstnavatelské povésti nebylo soucasti této

prace.

V dotazniku k persondlnimu auditu feditelka spolecnosti uvedla, Ze pti obsazovani vyssich
pracovnich  pozic nebyvaji  upfednostiiovani  stavajici zaméstnanci, ovSem
v dal$im rozhovoru s ni mi bylo sd€leno, Ze planuje jednoho mechanizatora obsadit na
pozici agronoma, tedy na vys$i pozici v podnikové hierarchii, jelikoz stdvajici agronom je
v ptfeddiichodovém veku. V minulosti nenasli vhodného kandidita na pozici jednoho
z vedoucich, a tak povysili na tuto pozici délnici ve vyrobé. Jeji nadifizeny v rozhovoru
uvedl, Ze zpétné se na to diva jako na dobrou volbu, ale ma to sva pro a proti. Jako vyhodu
bere to, ze dand pracovnice znala provoz a vSechny pracovni postupy a ukoly, i to, co se
délalo Spatn€é, kde se d¢laly chyby. Nevyhoda podle n¢j byla, Ze jeji byvalé
spolupracovnice ji nebrali hned vdzné, nechovali se k ni jako k jejich nadfizené, a ona
sama podle néj méla problém uvédomit si, Ze uz patii jinam. To se pry postupem casu lepsi
a chovaji k ni jiz vétsi respekt. Jinak se vysSi pracovni pozice obsazuji na zakladé osobniho
doporuceni, které dostdva a nasledné teSi feditelka spolecnosti, piipadné potencialni

zam¢stnance sama oslovuje.

Na proces vybéru uchazect dohlizi feditelka spole¢nosti, mzdova ucetni a vedouci
pracovisté, na které bude potencidlni zaméstnanec umistén. Po uchazecich se pozaduje
ptredlozit profesni Zivotopis a piipadné doklady o odborné zpusobilosti, v zavislosti na
pracovni pozici, o kterou se uchézeji. Nasleduje pfijimaci rozhovor, ktery provadi feditelka
podniku spolu s vedoucim konkrétniho useku. Sama jsem byla soucésti jednoho pohovoru
v ramci mé praxe, uchaze¢ se piedstavil a dale byl dotazovan na otazky ohledné predeslé
praxe, zkusSenosti v oblasti zemédé€lstvi, kde se vidi do budoucnosti a jaké jsou jeho
predstavy pfi zaméstnani v podniku. VSichni zaméstnanci podilejici se na procesu vybéru
zamestnancl jsou proskoleni v oblasti pfijimani novych zaméstnancti. Veskera Skoleni
v oblasti fizeni lidskych zdrojii probihaji ve spolupraci se vzdélavaci spolecnosti Sova

Studio.
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5.3.3 Adaptace zaméstnanct

1. Hradeck4 mé stanoven adaptacni program pro vSechny nové pracovniky, ktery provadi
mzdova ucetni a vedouci useku, na ktery novy zaméstnanec nastupuje. Nejprve nového
zamestnance seznami s jeho pravy a povinnostmi, a nasledné je vypracovana a podepsana
pracovni smlouva a dal$i dokumenty (napt. BOZP, GDPR). Mzdova ucetni zavede osobni
kartu, mzdovy list, eviden¢ni list diichodového zabezpefeni, zaznamy o pravidelnych
I¢katskych prohlidkach, kopie certifikatli o odborné zpusobilosti a Zivotopis zaméstnance.
Kazdy zaméstnanec je povinen vyplnit osobni dotaznik, ktery je nasledné zatazen do jeho
persondlni evidence. S ohledem na ochranu osobnich udajii jsem uplnost osobnich slozek
zaméstnanci nemohla zkontrolovat. Dale mzdova ucetni nebo vedouci pracovnik v rdmci
zaSkolovaciho planu sezndmi nového zaméstnance s pracovnim, organizacnim a mzdovym
fddem, se seznamem zaméstnaneckych vyhod, s bezpecnostnimi piedpisy a s dalSimi
vnitinimi predpisy. Zaméstnanec je také informovén o kontaktech na klicové zaméstnance,
umisténi jejich pracoven, o moznostech stravovani. V ramci vstupniho Skoleni je kazdy
novy zaméstnanec sezndmen s Etickym kodexem, ktery méa vypracovany koncern a plati

pro vSechny matetské spolecnosti.

Ptfedani a ptevzeti pracovniho mista provadi pifimy nadiizeny, ktery zaméstnance seznami
sobecné platnymi a internimi piedpisy, také s uUkoly a povinnostmi, které jsou
s pfejimanym pracovnim mistem spojeny. Novy zaméstnanec toto vSechno stvrdi svym
podpisem a pfevezme vybaveni, o ¢emz je sepsan piedavaci protokol. Nasleduje plnéni
prvnich pracovnich tkoll. Pfimy nadfizeny je zaméstnanci stale k dispozici a v ramci
tiimesi¢ni zkuSebni doby pracovnika hodnoti. S ohledem na zasady Etického kodexu by

mél organizovat a kontrolovat plnéni zadanych ukold, pficemz dbat na respektovani

pravnich a internich ptfedpisti a branit jakémukoliv jejich poruseni.

VSem zaméstnancim jsou k dispozici popisy pracovnich mist, které obdrzi pfii
podepisovani pracovni smlouvy. Popisy pracovnich mist slouzi ve spolecnosti k fizeni
lidskych zdrojii a také pro odménovani zaméstnancii. Tyto popisy jsou aktualizovany

jednou ro¢né, s ohledem na kazdoroc¢ni revizi vSech smérnic a fadu.

V ¢ase mého vyzkumu nenastoupil do podniku zadny novy zaméstnanec, ani zadny nebyl
v procesu adaptace, tézko tudiz posoudit skutecnou kvalitu tohoto procesu. Pti rozhovoru

s pracovnikem, ktery byl v podniku méné nez ptl roku, vSak nezaznély zadné vytky nebo
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nespokojenost s prvnimi tydny a mésici v podniku. Pokud adapta¢ni proces probiha stejné,
jako je uvedeno ve smérnicich a fadech a tak, jak mi sd€lila feditelka (vSe popsano vyse),

povazuji adaptaci v podniku za vyhovujici.
5.3.4 Rizeni pracovniho vykonu

Eticky kodex spole¢nosti fikda, ze vSichni vedouci pracovnici jdou prikladem a vytvareji
odpovidajici prostfedi a organiza¢ni kulturu. Maji diikladnou znalost pravidel a zajiStuji
jejich implementaci a dodrZzovani v praxi, dale zajiStuji proskoleni zaméstnanci,
proaktivné identifikuji rizika a pfijimaji pfisluSna preventivni opatfeni pro minimalizaci
rizik. Vytvareji prostiedi, kde se zaméstnanci neboji upozornit na porusovani pravidel
a v pripad¢ detekce poruSeni pravidel okamzité pfijimaji piislusnd opatieni. Stiznosti,

ozndmeni a podnéty podavéa zaméstnanec piimému nadiizenému.

Na otdzku v dotazniku, jak jsou zaméstnanci spokojeni s poskytnutim dostatku informaci
pii zadani pracovniho ukolu nadifizenym, odpovédélo 67 % zaméstnanct kladné, tedy jsou
spokojeni. Pouze dva zaméstnanci jsou nespokojeni, a to jeden z ZV, druhy z ET tseku.
Zbytek zaméstnancii odpovédélo neutrdln€, tedy nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.
S poskytnutim dostatku ¢asu na provedeni zadaného pracovniho tkolu je spokojeno opét
67 % respondenttl, nespokojeno je vSak celkem 11 % z nich napti¢ vSemi useky, z toho tfi
zamestnanci jsou velmi nespokojeni. S poskytnutymi stroji a nastroji je spokojeno 65 %
respondenttl, 7 % je nespokojeno, ztoho jeden zaméstnanec ZV velmi nespokojen.
Pii rozhovorech se zamé&stnanci zaznélo toto: ,, Kdyz dostanu ukol, zeptaji se mé, co k tomu
potrebuji. V prubehu se mé zeptaji, jak to jde, ale mam problém, Ze kdyz potrebuji néjakou
pomoc a zeptaji se mé na jak dlouho, a ja neumim Fict presny cas, tak se mi stane,
ze dostanu odpovéd, Ze to je moc dlouho a nikoho mi na pomoc nedaji.““ Dal$i odpoved’
znéla: ,, Poctivé pracuji, a kdyz pozadam o pomocnou ruku, tak se mi dostane nevyhovujici

odpovedi.

Na Sestou otazku dotazniku, zda je €i neni zaméstnancim poskytovana zpétna vazba,
odpovédelo 78 % vSech respondentii kladn€ a 22 9% respondentli zaporné. Graf nize
(Obrazek 4) zobrazuje odpovédi na tuto otazku dle zatrazeni respondentii do jednotlivych
pracovnich tseki. Nejhtife dopadl usek ZV, kdy z 15 odpovédi je 9 ANO a 6 NE.
Pti rozhovoru jsem toto sdélila vedoucimu dané vyroby, jeho odpovéd’ znéla takto: ,,Je to

o praci s lidmi. Jsou lidi, kterym dam ukol, a oni vedi, proc to tak je. Pak jsou lidé, kterym
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reknu informace, a je to akorat zmate. Pokud chtéji zpétnou vazbu, prijdou si sami a ja
nemam problém jim to rict. Ale nemam cas je nahanét a nutit jim tu informaci. Kdyz uz jim
to Feknu, tak vnimdm, Ze je tim zahlcuji a je jim to jedno. Je to zaméstnanec
od zaméstnance. A kdybych mél rozlisovat, zda ten to chce a tento ne, tak nedélam nic
Jjiného. Pokud se s nimi bavim a vzpomenu si na to, tak jim to reknu.* Jiny vedouci stejné
vyroby uvedl, Ze po Spatném splnéni ukolu danému zaméstnanci fekne, at’ to opravi, a pak
uz je pochvali, nebo fekne, at’ to ud¢la jeste 1épe. Naopak nejlépe je na tom dle odpovédi

ET tusek, kde pouze jeden respondent zaznacil odpovéd’ NE.
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technicky usek

Obrazek 4 Je Vam nadfizenym poskytovana zpétnd vazba béhem plnéni
nebo po splnéni pracovniho tkolu? (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 12 z dotazniku se ptala na spokojenost zaméstnancli se zpusobem fizeni
vedoucich pracovnikli (Obrazek 5). Nejlépe hodnotili zaméstnanci ET usek, kde nikdo
neoznacil nespokojenost, pouze jeden respondent oznacil neutrdlni odpoveéd’. Jinak jsou
zameéstnanci na tomto useku se zptisobem fizeni feditelky spokojeni, 8 z nich, tedy 67 %,
je velmi spokojeno. Nejvice nespokojenych respondenti ma tsek RV, a to 3 lidi.
Z celkového poctu vSech respondentl napii¢ vSemi Useky, je 70 % lidi spokojeno se
zpusobem fizeni svych nadfizenych. Jeden zaméstnanec naznacil nespokojenost s fizenim
vedoucich pii rozhovoru: ,,Kdyz mé preradili na jiny usek, bylo mi receno, Ze se mam
kazdy den hlasit v kancelari pro prideleni prace. Kdyz jsem tam prisel, odpovedi bylo jen
kyvani ramen, takze jsem odesel a hledal si praci sam. Nikdo se nezajimal, co delam, jen

videl, ze néco delam. Takova prace mé netési a nebavi, kdyz si ji musim hledat sam. A kdyz
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urci, tak mi urci praci, kterou miize zvladnout nékdo, kdo nema odbornou kvalifikaci.

3

Nekdy mi prijde, Ze mi davaji vkoly, které jsou pod mou kvalifikacni uroven.
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Obrazek 5 Jak jste spokojen/a se zptisobem fizeni VaSeho nadiizeného?
(vlastni zpracovani)
Jeden zaméstnanec v oteviené otdzce v dotazniku uvedl, ze by vSichni vedouci pracovnici
meli ,, pouzivat selsky rozum“. Pii rozhovorech se zaméstnanci dva z nich zminili to
stejné. Pry jim kolikrat ptipada, ze si vedouci zaméstnanci mysli, Ze jsou jedini, kdo ma
dobré napady. ,, Neni to tak pokazdé, ale stava se, ze pokud je to z jejich hlavy, tak je to
okamZzité perfektni, a kdyz to vymysli obycejny zaméstnanec, tak se nad tim musime vsichni
zamyslet, jestli by se to vitbec dalo takhle udélat. Ale ja se umim prosadit, ozvat, takZe miij
navrh uz parkrat prijmuli. “ Podobné zminil jiny zaméstnanec, ze by vedouci méli dat na
n¢jaké zkusenosti podiizenych pii urCitych ukolech, jelikoz dle néj je to tak, ,,Ze kdyz si
vedouct vezmou do hlavy, Ze néco tak bude, tak pres to nejede viak.* Dodal, Ze by si pfal,
aby nad navrhy zaméstnancli pfemysleli, pfipadn€é uznali, Ze nemaji pravdu a feSeni
navrhnuté¢ podfizenym je efektivnéjSi. Toto jsem zminila pfed jednim z vedoucich
pracovnikl a pftiSla tato odpoveéd’: ,, Prisla za mnou slecna s navrhem, pochvalil jsem ji,
Ze s tim prisla, Ze je to super, ale vysveétlil jsem ji, proc to nejde. Chapu, Ze ti lidi v provozu
s tim pracuji a vidi, co by slo a neslo zlepsit. Pak ale musi pripadné pochopit, proc to nejde
zrealizovat. Kdyz meénime postup, vymyslime si to spolu my vedouci zaméstnanci,
a nasledne se ptame lidi na jejich myslenky, zda k tomu maji néjaky komentar, a az pak to

davame do provozu. *
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Jak z rozhovort, tak z mého pozorovani vyplynulo, ze s fizenim feditelky celého podniku
jsou lidé spokojeni. Dana feditelka je na této pozici jiz 21 let, a tak pravdépodobné vi, jak
pracovat s jakymi lidmi. Jeden vedouci zaméstnanec uvedl, Ze k sobé maji navzajem
diavéru, neboji se ji cokoli fict, 1 kdyZ chybuje, protoze vi, ze v néj jeho nadfizena véri
auvédomuje si, ze to neudélal zdmérné. V rdmci pozorovani jsem ale méla dojem,
ze nékteti pracovnici jsou ke svym podiizenym chladnéj$i a lhostejnéjsi, jini naopak
kamaradsti, pfesto se k nim ale jejich podiizeni chovaji s respektem. Ptfi povidani si
o vedoucich zaméstnancich s podiizenymi pracovniky zaznélo nésledujici: ,, Muj nazor je,
ze by nikdy vedouci nemél byt kamarad s podrizenym, ale na druhou stranu by to vedouci
nemeél prehanét, mél by vedet jejich rodinny stav, zdravotni stav, pripadné se poptat na
osobni problémy, jednat s nim s pochopenim, a dodat mu mordlni podporu nebo pomoc
v nékterych Zivotnich situacich. Ale vieho s mirou, a jak rikal Svejk - Prisnost musi bejt.
Vedouci jedné z vyrob se pfiznal, Ze vSe zaklada na lidském pftistupu. ,, Tak, jak se lidée
chovaji ke mné, tak se chovam k nim. K nékterym lidem jsem jen slusny, reknu prosim,
reknu dékuji. Jsou lidé, kteri si o to koleduji, a tam se chovam jinak.“ Jiny vedouci

zamé&stnanec v rozhovoru uvedl: ,, Musim s kazdym jednat individudlne. Jeden je

tvrdohlavy, druhy chce jen pochvaly, treti jen penize.
5.3.5 Hodnoceni zaméstnanci

Ve spoleCnosti neni zaveden ustaleny systém pracovniho hodnoceni zaméstnanct. Pri
otazce na formalni hodnoceni v rozhovoru s vedenim zaznéla odpovéd’: ,, Teoreticky je to
pekné, ale v praxi na to neni cas.“ Hodnoceni zamé&stnanct probiha nepravidelné, provadi
jej pfimy nadfizeny kazdého zameéstnance. Pracovni vykonnost je podle mzdového tadu
posuzovana dle intenzity a kvality provadénych praci, pracovnich schopnosti zaméstnanct
a pracovni zpusobilosti zaméstnancli. Vysledky prace jsou posuzovany dle mnoZzstvi
a kvality. Vysledky pracovniho hodnoceni jsou vyuzivany v oblastech odménovani
zamestnancl, premistovani zaméstnancli na jiné pracovni pozice, dalSiho vzd€lavani
zaméstnancl a pro zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi. Pracovni hodnoceni se provadi
zcela neformalné, prostfednictvim hodnoticich rozhovorii se zaméstnanci a pozorovanim.
Z rozhovorl s pracovniky jsem vSak zjistila, Ze zavery z tohoto hodnoceni zaméstnanci
od svych nadfizenych nedostavaji. Veskeré posttehy, dojmy a zavéry z hodnoceni
pracovnich vykoni a pracovniho i osobniho chovani svych podfizenych si vedouci
nechavaji bud’ pro sebe, nebo je sdili s dalS$imi vedoucimi pracovniky, ovSem ne se

samotnymi hodnocenymi zameéstnanci. Jeden zaméstnanec na otazku ohledné¢ hodnoceni
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tekl, si vSe s nadfizenym fikaji pfimo a narovinu. Jiny pracovnik ze stejného useku, ktery
pracuje pod stejnym nadfizenym, odpovédél, ze se takové hodnoceni k nému nedostava,

ze se to, co se o ném fika, dozvi oklikou, s ¢imz samoziejmé neni spokojen.

5.3.6 Motivovani zaméstnancu

Na motivaci zaméstnancii jsem se zeptala feditelky spolecnosti. Hlavnim motiva¢nim
faktorem je vtomto podniku odména. Pii tkolech nad ramec povinnosti vyplyvajicich
zpopisu prace nebo pii jednordzov€é zhorSenych pracovnich podminkach
(napf. dlouhodobé&j$i neptiznivé pocasi v pfipad€ oSetfovateli telat, prace na mobilni
dojirn¢ v pripadé¢ provadéné rekonstrukce) je vyuzivan systém mimotadnych prémii.
Déle dochazi pravidelné¢ k navySovani vySe benefiti (hodnota stravenky, hodnota
vanocnich darkl). DalS§i motivaci je nabidka zvySeni kvalifikace (ziskani fidi¢ského
opravnéni na traktor, inseminacni kurz, strojni prikazy), které jsou hrazeny
zamé&stnavatelem. Spolecnost pracuje rovnéz siadnymi prémiemi. Prémie byvaji

sniZovany v piipad€ neprovedeni zadané prace v poZzadovaném rozsahu.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejdulezitéjSimi faktory vedouci ke zvySeni
pracovniho vykonu zameéstnancti 1. Hradecké jsou financni odména a hmatatelné
¢i viditelné vysledky odvedené prace. Oba tyto faktory oznacilo jako dilezité 83 %
respondentti, z toho 76, respektive 68 % jako velmi dilezité. Faktory kritika ¢i chvala
nadfizenych a pocit dilezitosti dané prace oznacilo za dulezity shodné 61 % respondenti,
ztoho vobou pfipadech polovina zaznalila odpovéd velmi dilezité. Faktor kritika

¢i chvala nadfizenych povazuje 13 % respondentli za nedileZzity (viz Obrazek 6).

I
Kritika ¢i chvala vedoucich =|
pracovnikl

Pocit dulezitosti dané prace =
T Nedulezité
Hmatatelné, viditelné vysledky prace = = Neutralni postoj
T m Dulezité
Finan¢éni odména

0 5 10 15 20 25 30 35 40
Pocet respondentii

Obrazek 6 Které faktory jsou dulezité ke zvyseni Vaseho pracovniho vykonu?
(vlastni zpracovani)
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5.3.7 Odménovani zaméstnancu

Spole¢nost 1. Hradeckd ma mzdovou politiku, kterd je zvefejnéna interné v ramci
organiza¢niho a mzdového tadu. Mzdova politika vychéazi z podnikatelské strategie firmy.
Jako forma zékladni mzdy je vyuzivdna ¢asovd mzda s hodinovym mzdovym tarifem pro
délnické profese, kterd se odviji od pracovniho mista, a mési¢nim mzdovym tarifem pro
TH pracovni pozice. Dalsi mzdovou formou jsou pak prémie a odmény. Zpusob
odménovani, ktery je ve spoleCnosti nastaven, je pro zaméstnance zcela transparentni.
Mzda zavisi zejména na urovni dosazen¢ho vzdélani a odborné praxe, mife samostatnosti
a odpovédnosti, mife narocnosti vykonavané prace a na dosahovanych vysledcich. Stejné
pracovni pozice, tak mohou mit rozdilny mzdovy tarif. Rist mezd je zavisly na
produktivité¢ prace celého podniku. Pfi odménovani zaméstnancl je zohlediiovan pouze
individudlni pracovni vykon, na pocet odpracovanych let neni bran zfetel. Mezi vlastnimi
pfipominkami a navrhy ke zvySeni spokojenosti v podniku byla v dotazniku odpovéd
,navyseni mzdy o 10 %*. Ve mzdovém fadu spoleCnosti je uvedeno, ze praci stejné
hodnoty piislusi stejnd mzda. Podminky poskytovani mzdy by tedy mély byt spravedlivé

pro vSechny zaméstnance.

Spolecnost poskytuje zaméstnancim mzdové priplatky za praci presCas, ve svatek,
o vikendu a v noci. Za praci ve svatek ndlezi zaméstnancim pfiplatek ve vysi 100 %
prumérného vydélku, za préci o vikendu a v noci je to 20 %. Dal§i mzdové piiplatky
spole¢nosti jsou ptiplatky za napéjeni telat, vedeni, tedy za zastup vedouciho zaméstnance,
nebo za praci ve ztizeném prostiedi. Zameéstnavatel mize také zameéstnanci nafidit
pracovni pohotovost mimo pracovni dobu, za kterou dostane odménu ve vysi 25 %

pramérného vydelku.

Prémie a odmény za vysledky prace mohou byt poskytnuty vS§em zaméstnanctim, jestlize
splni ukazatele hodnoceni vysledkd prace, coz si klade za cil motivovat zaméstnance
k vy$§i vykonnosti a kvalité¢ prace. Maximalni dosazitelnd procentni vySe odmeény je
stanovena v pracovni smlouvé. To je uvedeno ve mzdovém fadu. Ukazatele hodnoceni mi
vSak nebyly poskytnuty. Z rozhovorti s vedoucimi i podfizenymi pracovniky jsem nabyla

dojmu, Ze hodnoceni probiha Cisté¢ neformalné.

Vedouci usekl rozhoduji o praci prescas, Cerpani nahradniho volna, vys$i a vyplaté prémii

délnickych profesi. Reditel spole¢nosti rozhoduje o vysi a vyplaté prémii a odmén
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technickohospodatskych profesi, ptipadné¢ o vyplaceni mimotaddnych prémii délnickym

profesim.

U prvni otazky z dotazniku tykajici se dilezitosti slozek odménovani oznacilo 45 ze 46
respondentll mzdu jako dileZitou slozku, z toho 76 % jako velmi dulezitou. Zbyvajici
respondent uvedl neutrdlni postoj ke mzdé jako slozce odménovani. Dalsi dulezitou
slozkou odménovani je dle zazna¢enych odpovédi pocit napliujici prace, kterou oznacilo
jako dilezitou 83 % respondentil. ZaZitky z prace nejsou dulezité pro 22 % odpovidajicich
a 24 % respondentid k nim chova neutrdlni postoj. Soulad mezi osobnim a pracovnim
zivotem (work-life balance) oznacilo 9 % za nedulezity, tfi lidé zaznacili u tohoto faktoru

dokonce nejnizsi stupen dilezitosti (viz Obrazek 7).

Zazitky z prace

Moznost dalsiho vzdélavani/rozvoje
Zajimavé pracovni tkoly

Uznani, pochvaly

Nedutlezité
work-life balance = Neutralni postoj
Zaméstnanecké vyhody m Dilezité

Pocit napliiujici prace

Mzda

Pocet respondenti

Obrazek 7 Které slozky odménovani jsou pro Vas dilezité? (vlastni zpracovani)

Spolecnost nabizi svym pracovnikim fadu zaméstnaneckych vyhod. Mezi né patii
pfispévek na zavodni stravovani ve formé stravenek, ktery se mezi zaméstnanci ukazal
jako velmi oblibeny (viz Obrazek 8). Dalsim benefitem je ptispeévek détem zaméstnanci,
ktery mize byt vyuzit k rekreaci ditéte (détsky tabor, lazenisky pobyt) a je ve vysi
maximalné¢ 1 000,- K¢ za rok. Pfi narozeni ditéte je zaméstnanci poskytnut piispévek
ve stejné Castce. Zaméstnanec ma rovnéz ndrok na pfispévek v hodnoté¢ 4 000,- K¢
pii odchodu do starobniho, ¢i invalidniho dichodu 3. stupné. Dalsim pfispévkem je
ptispévek ve vysi 1 000,- K¢ ro¢né na rekreaci a zdravi zaméstnancti ve formé poukazek

Ticket Multi®. Zameéstnanci maji také narok na jednorazovou socialni vypomoc ¢i pijcku,
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kterou lze vyuzit v tizivych socidlnich situacich, a to pouze jednou na stejny ucel.
Tento benefit vSak fada zaméstnanct povazuje za nedulezity (viz Obrazek 8). Pii Zivotnich
a pracovnich jubileich dostavaji zaméstnanci financ¢ni dary. Odmeény pii pracovnim vyroci
se pohybuji od 1 000,- K¢ do 8 000,- K¢, kdy zalezi na délce pracovniho poméru. Odmény
pfi Zivotnim vyroc¢i se pohybuji mezi 2 000,- K¢ az 4 000,- K¢ v zavislosti na vysi véku
zamé&stnance. K dosazeni vys$§i Urovné vyuziti fondu pracovni doby a k motivaci
zaméstnancl je zaméstnancim vyplacen motivaéni mzdovy pfiplatek 1 000,- K¢ mésicné
za odpracovani celého fondu pracovni doby, s vyjimkou jedné smény, s ohledem na
zdravotni oSetieni, doprovod rodinného prislusnika do socidlniho ¢i zdravotniho zafizeni
nebo narozeni ditéte manzelce, druzce. Za odpracovanou dobu je v tomto piipadé
povazovano Cerpani dovolené, Skoleni, imrti v rodiné, vlastni svatba nebo svatba déti
arodici, vojenské cviceni, darovani krve a Cinnost ¢len volebnich komisi pfi volbéach.
Toto neplati, jestlize v pribehu daného mésice zaméstnanec porusil pracovni kazen. Mezi
posledni zaméstnanecké vyhody patii den pracovniho volna v piipadé umrti ptibuznych
zamé&stnancl. Systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod neni ve spole¢nosti uplatiiovan.
Nabidka zaméstnaneckych vyhod je jednou ro¢né aktualizovana, ovSem bylo mi feceno,
zeje to spiSe sohledem na potieby podniku dle zisku, neZ s ohledem na potteby
zameéstnancl. V dotazniku k personalnimu auditu feditelka podniku uvedla, Zze potieby
zameéstnancl jsou sledovany. Na zékladé vysledkii rozhovorii a pozorovani vsak s timto

tvrzenim nesouhlasim.

piiplatek ve vysi 1000 K¢ za mésic, dale piispévek na zavodni stravovani ve formé
stravenek a den pracovniho volna v pfipad¢ umrti ptibuzné osoby. Jako nejméné diilezita
vyhoda byla oznacena jednordzova socialni vypomoc a vypijcka. Tuto vyhodu oznacilo
Za dilezitou ji oznacilo 30 % odpovidajicich. Primérnd zndmka této zaméstnanecké
vyhody byla 3,17. Jako mén¢ dilezitd vyhoda pak byly oznaceny finan¢ni dary pii
zivotnich a pracovnich vyrocich a piispévek k rekreaci/zdravi zaméstnancii ve formé
poukazek Ticket Multi®. Obé& tyto vyhody oznacilo za nedilezit¢ shodné 22 %
respondentl. Ptispévek détem zaméstnancl oznacilo za nedulezity 24 % odpovidajicich,
z dotazniku vSak nelze zjistit, zda jsou tito bezdétni ¢i nikoli, z divodu zachovani

anonymity respondenttl, lze tudiz pouze predpokladat (viz Obrazek 8).
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Jednorazova socialni vypomoc a..
Poukazky Ticket Multi® -
Finan¢ni dary pfi vyrocich I

Prispévek détem zaméstnanct !

Nedulezité
Pénezni plnéni do diichodu

® Neutralni postoj
Den pracovniho volna v ptipade..

m Diilezité
Pfispévek na zavodni stravovani

Motivaéni mzdovy piiplatek

0 10 20 30 40 50
Pocet respondentii

Obrazek 8 Jaké zaméstnanecké vyhody, které podnik nabizi, jsou pro Vas dilezité?

(vlastni zpracovani)

Tteti otazka dotaznikového Setfeni se ptala, zda by zaméstnanci uvitali cafeteria systém
zaméstnaneckych vyhod. Na tuto otdzku odpoveédélo 93 % dotdzanych kladné, a pouze

3 zaméstnanci zvolili odpovéd’ ne, z toho dva z ET tseku a jeden z RV.
5.3.8 Vzdélavani zaméstnanci

Ve spolecnosti je nastavena politika vzdélavani a rozvoje pracovnikd. Odpovédnost za
rozvoj zaméstnancli maji vedouci jednotlivych oddéleni. Ve spolecnosti kromé povinnych
Skoleni vyplyvajicich ze zdkona je podporovan také profesiondlni rozvoj vedoucich
pracovnikl prostfednictvim Skoleni mimo firmu, avSak ve spolecnosti neni zaveden
ustaleny postup pii vybéru zaméstnancli pro vzdélavani. Vybér pracovnikl pro vzdélavani
zavisi na potifebach vzdélavani zaméstnancii s ohledem na predpoklddany rozvoj firmy.
Firma eviduje zaméstnance, ktefi se UcCastni vzdélavacich programt, ale vysledky téchto
programl nejsou vyhodnocovany. Investice do vzd€lavani zaméstnanci také nejsou

vyhodnocovany.

Nasledujici obrazek (Obrazek 9) vyjadiuje odpovédi na otazku z dotazniku, jak jsou
zamestnanci spokojeni s mnozstvim moznosti vzdélavani v podniku. Nejspokojenéjsi je
v tomto piipadé ET usek, kde nebyla zaznadena ani jedna negativni odpovéd’. V ZV a RV

jsou dohromady tfi zaméstnanci, kteti by uvitali vice moznosti.
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Rostlinny isek Zivoti¥ny usek ET tisek
5%

m Spokojen’a

®Ani spokojen’a ani
nespokojen’a
Nespokojen/a

Obrazek 9 Spokojenost zaméstnancli s mnoZstvim nabizenych moZznosti dal§iho vzdélavani
(vlastni zpracovani)

13%

Tematické zaméteni vzdélavani v 1. Hradecké je rozd€leno na vzdélavani vedoucich
pracovnikii a podfizenych pracovnikli. Vzd€lavani vedoucich pracovnikd funguje
ve spolupraci se vzdelavaci spolecnosti Sova Studio. Tato vzdélavaci spolecnost nabizi
kurzy z obort a oblasti, které pokryji Siroké spektrum firemniho vzdélavani (Sova Studio,
nedatovano), nejednd se tedy o stile stejnd témata. Vedouci zaméstnanci mi pii
rozhovorech sdélili, Ze jsou s touto spole¢nosti spokojeni. Reditelka dodala, Ze nema
v planu meénit tyto Skolitele, jelikoz vidi pozitivni odezvu od vedoucich zaméstnanci.
1. Hradecka vyuziva kurzy zamétené na pracovni pravo, vedeni lidi, komunikaci, motivaci
a hodnoceni pracovnikii, nebo napiiklad vedeni porad, prezentacni dovednosti, stress
atime management. Dale jsou vedouci pracovnici pravidelné¢ proskolovano
prostfednictvim e-learningu na témata tykajici se trestni zodpovédnosti pravnickych osob,
GDPR, nebo Etického kodexu. Vedouci RV A ZV se zucastituji $koleni tykajici se zmén
v daném oboru, které potadaji agrarni komora, UKZUZ, SZIF. Pracovnici na useku
administrativy absolvuji kurzy a Skoleni ohledné¢ zmén danovych a ucetnich zakont.
Pracovnici useku ZV pravidelné absolvuji $koleni tykajici se novych trendd v oblasti
chovu skotu. Mezi roz$ifovani odborné kvalifikace patii kurzy obsluhy stavebnich a jinych
motorovych strojii, kurzy vazati bifemen, jefabnické, svafe¢ské a pro pracovniky ZV

inseminacni kurzy.
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S tematickym zaméfenim vzd€lavani jsou zaméstnanci spiSe spokojeni. Nespokojenost
vyjadtilo dohromady pouze 9 % respondentd, a to napti¢ vSemi useky. Nasledujici obrazek

(Obrazek 10) vyjadiuje spokojenost s tématy vzdélavani podle jednotlivych useki.

Rostlinny dsek Zivocisny isek ET isek
8%

m Spokojen/a
® Ani spokojen/a ani
nespokojen/a

Nespokojen/a

X

Obrazek 10 Spokojenost zaméstnanct s tematickym zamétenim dalSiho vzdélavani
(vlastni zpracovani)

Veskeré seminaie Sova Studia, kterych 1. Hradecka vyuziva, jsou vedené lektorkou
PhDr. Zdenkou Brazdovou. Skoleni pracovnikii ZV provadi veterinarni 1ékaf. S vybérem
Skolitelll jsou dle dotaznikového Setfeni nejvice spokojeni opét zaméstnanci ET useku.
Nejméné spokojeni jsou pracovnici RV, kdy 7 z nich zvolilo neutrdlni odpoveéd’,

a 2 pracovnici uvedli nespokojenost (viz Obrazek 11).

Rostlinny isek Zivolisny iisek ETisek

v 99D

Obrazek 11 Spokojenost zaméstnanct s vybérem Skolitela dalSiho vzdélavani
(vlastni zpracovani)

m Spokojen/a

® Ani spokojen/a ani
nespokojen/a

Nespokojen/a

Celkovée pii rozhovorech se zaméstnanci zaznivaly na otdzku vzdélavani kladné odpovédi.
Pracovnik, ktery je v podniku dvacet let sdé€lil: ,, 7o, co potrebuji ke svému vykonu, mam,
a musim uznat, ze za tu dobu, co tu jsem, jsem mél dost moznosti.* Jiny pracovnik fekl,
ze s nabidkou kurzl je spokojen, ale neni spokojen s nekterymi Skoliteli, ktefi nekladou
daraz na kontrolni testy. Vedouci zaméstnanec ohodnotil Skoleni takto: ,, Semindre jsou
fajn, dobrd véc, mi osobné to prineslo hodné veéci. Zjistil jsem, které veci deélam opravdu

Spatné, které jsem sam ani nevidel, ted’ se na to snazim davat pozor. Ale je to o lidech,
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pokud tam jde nékdo z povinnosti, tak je to k nicemu. Pokud tam jde s tim, Ze ma zdjem se
o dané problematice dozvedet vice, tak je to skvelé.“ Podle feditelky je v podniku jeden
vedouci zaméstnanec, o kterém i Skolitelka poté, co se pii jednom Skoleni na n&j zaméfila,
fekla, e je to s nim t&7ké, Ze si jen tak néco nového neosvoji. Reditelka uvedla, Ze je
negativni, jelikoz kdyZz se ma udélat néco nového, tak zacne tim, pro¢ to nejde. Nakonec

vSak vSe splni, ale nejdiiv ma ke vS§emu novému nedivéru. Pracovni vysledky ma ovSem

vyborné.
5.3.9 Péce o pracovniky a pracovni vztahy

Spolecnost 1. Hradeckd md v rdmci internich smérnic zakézanou jakoukoli diskriminaci
zameéstnancl, at’ uz se jednd o diskriminaci z divodu pohlavi, rasy, etnika, sexudlni
orientace, véku, zdravotniho stavu, viry atd. Sexualni a jiné obtéZovani je také povaZzovano
za diskriminaci. Eticky kodex zajiStuje respekt k lidské distojnosti a soukromi, zastava
spravedlivy pfistup ke vSem zaméstnancim, Uctu k nim. VSichni zaméstnanci by méli
vytvaret podminky pro spolupraci, respektovat se navzijem, nesnizovat autoritu

spolupracovnikil ani nadfizenych.

V ramci celého koncernu funguje Eticky kodex spole¢nosti Program Compliance, coz jsou
zasady a principy, které si kladou za cil dodrzovani internich i pravnich predpist vSech
spolecnosti. Eticky kodex se vénuje pozadavkiim na etické chovani a zasadam firemni
kultury. S obéma témito dokumenty jsou zaméstnanci kaZzdoro¢n€ seznamovani
a proskoleni, podepisuji prohladseni o dodrzovani etického chovani. V pribéhu pozorovani
jsem nasSla na nésténkach pfi vstupech do obou vyrob kontakty na etickou linku spole¢nosti

a pravidla Compliance.

Zaméstnanci maji pravo na bezpecnou uUschovu obleCeni a osobnich pfedméta,
které obvykle nosi do zaméstndni. VSichni zaméstnanci tak maji k dispozici Satny se
skiinkami na kli¢, pfipadné zamykatelné kancelafe. Hodnotné véci, které obvykle do
zaméestnani nenosi, muze zameéstnanec bezpecné uschovat v pribéhu pracovni doby

v trezoru, coz zajisti vedouci zaméstnanec.

Vramci BOZP a PO jsou zaméstnanci pravidelné Skoleni z této problematiky. Je jim
poskytovano pracovni obleCeni a obuv, stejné¢ jako veSkeré ochranné pomicky.
V souvislosti s povinnosti v dobé zpracovdvani této prace nosit zakryta Usta a nos

s ohledem na COVID-19, maji vSichni zaméstnanci zdarma k dispozici chirurgické rousky
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1 respiratory. Samoziejmosti je pak kazdotydenni antigenni testovani. V roce 2020
spoleCnost zaznamenala tfi pracovni urazy, coz povazuji za nizké Ccislo vzhledem

k celkovym 53 zaméstnanctim.

S ¢istotou pracovniho prostiedi je spokojena 67 % vSech respondentli. Pouze dva
zamé&stnanci, a to zaméstnanci ET tseku, uvedlo nespokojenost s timto faktorem.
Vzhledem k charakteru vyroby a prace s zivymi zvifaty jsem ocCekavala nespokojenost
s Cistotou predevsim v Zivocisné vyrobé. Tam naopak z 15 respondentil je spokojeno 67 %,
zbytek uvedl neutralni postoj. V rostlinné vyrobé se cCasto jednd o praci v praSném

prostiedi, ovsem 63 % odpovidajicich uvedlo spokojenost, ostatni opét neutralni postoj.

Co se tyCe spokojenosti zaméstnanci s technickymi a technologickymi podminkami,
vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji 70% spokojenost. Nespokojenost nevyjadfil ani
jeden zaméstnanec. To je pravdépodobné zpusobeno technickymi inovacemi, které se
v poslednich par letech v podniku udaly. Jednd se predevsim o stavbu staji s nejnové;si
technologii, v rostlinné vyrobé pak nadkup pak novych strojii. Zaméstnanci ET useku maji
od roku 2018 zcela zrekonstruovanou administrativni budovu, jelikoZ se sidlo spole¢nosti
ptesouvalo z nedalekého Hradce nad Moravici do Branky u Opavy. V této budové je tedy

vSe nove véetné technického a technologického vybaveni.

Jako névrh na zvySeni své spokojenosti v podniku jeden zaméstnanec v dotazniku napsal,
ze by byl rad, kdyby se ,,rychleji nakupovaly nahradni dily*. Stejny zaméstnanec jesté

‘

uvedl, Ze by ocenil ,, nakup kvalitnéjsi pracovni obuvi“.

Kazdy rok zaméstnanci dostavaji k Vanocim darky od 1. Hradecké. V minulych letech to
byly naptiklad balicky s drogistickym, papirnickym zbozim, nebo s upominkovymi
predméty. K Véanocim 2021 dostali balicek s potravinami, jako jsou uzeniny, vino

a pochutiny.

V ramci dotaznikového Setfeni uvedli tii zaméstnanci ZivocisSného useku nespokojenost se
vztahy s vedoucimi pracovniky, z toho dva oznacili na Skale paty stupen, tedy velmi
nespokojen/a (viz Tabulka 4). Stejn¢ dopadla otdzka na spokojenost se vztahy se
spolupracovniky (viz Tabulka 5). Pouze na tiseku ZV jsou tfi zamé&stnanci nespokojeni
s timto faktorem. Spokojeno se vztahy s vedoucimi pracovniky a se spolupracovniky je
celkové 70, respektive 72 % respondentl. Z toho stupent velmi spokojen/a zaznacilo 21,

respektive 17 odpovidajicich. Nésledujici tabulky uvadi odpovédi na spokojenost
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s pracovnimi vztahy dle jednotlivych tseki. Z mého vlastniho pozorovani mohu potvrdit,
ze komunikace a vztahy mezi spolupracovniky se zdaji byt na dobré, pratelské urovni
predevsim v iseku RV. V ET useku funguji rovnéz skvélé neformalni vztahy. Vztahy se

spolupracovniky na useku ZV jsou dle mého nazoru na hor$i Grovni, coz potvrdily

vysledky dotazniki i odpovédi vedoucich zaméstnanct pti rozhovorech.

Tabulka 4 Spokojenost zaméstnanct se vztahy s vedoucimi pracovniky
(vlastni zpracovani)

Pracovni tsek Spokojen/a | Neutralni postoj | Nespokojen/a
Rostlinny tsek 14 5 0
Zivo&idny usek 9 3 3
Ekonomicky a technicky usek 9 3 0
Celkem 32 11 3

Tabulka 5 Spokojenost zaméstnancti se vztahy se spolupracovniky
(vlastni zpracovani)

Pracovni tsek Spokojen/a | Neutralni postoj | Nespokojen/a
Rostlinny tsek 16 3 0
Zivogisny usek 8 4 3
Ekonomicky a technicky tisek 9 3 0
Celkem 33 10 3

Dle tadu komunikace spolecnosti za interni komunikace zodpovidaji vedouci pracovnici.
Maji na starosti zajiSténi optimalni miry informaci pro zaméstnance a optimalni interakce
a komunikace mezi managementem firmy a zaméstnanci. Ddéle zajiStuji podporu

a poradenstvi zaméstnanciim.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukéazaly, Ze s komunikaci s nadfizenym jsou spokojeni
vSichni pracovnici z ET tseku, osm z nich zaznacilo na Skale prvni stupeii, tedy velmi
spokojen/a. Nespokojenost s komunikaci se svym nadfizenym vyjadfili ze vSech
respondentii pouze dva zaméstnanci ZV, z toho jeden oznaéil odpovéd’ velmi nespokojen
(viz Obrazek 12). V dotazniku uvedl jeden zaméstnanec pfipominku, ze by uvital, aby se
., nadrizeni ptali zaméstnancii na jejich viastni napady a navrhy, predevsim pri stavbach
a opravach budov, staji a dalsich objektu, aniz by tito zaméstnanci nutné museli pracovat
na daném pracovisti“. Dale ovSem dodal, ze , lidé v podniku, nejen nadrizeni, maji
k tomuto laxni pristup . Dal$i zaméstnanec se v tomto shoduje a pise, Ze by nadiizeni méli

,nechat vyniknout i napady obycejnych zaméstnancu“. Jiny zaméstnanec v téze otdzce
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napsal ptipominku, kdy by ocenil ,, primost v jednani nadiizenych “. Pti rozhovoru zaznéla
odpovéd, ze by se meéla zlepSit spoluprice mezi dvéma konkrétnimi vedoucimi
(které nemohu s ohledem na anonymitu piiblizit), jelikoz si pry nesd€luji informace,
ohledn¢ déni na jejich useku, a kdyz za nimi pracovnik, ktery mi sdélil tuto odpovéd’,

ptijde, odkazuji se jeden na druhého, Ze o tom nic nevédi.

Rostlinny tsek Zivocisny iisek ETusek

%
4 N —
® Ani spokojen/a ani
nespokojen’a
Nespokojen/a

Obrazek 12 Spokojenost zaméstnanct s komunikaci s nadfizenymi pracovniky
(vlastni zpracovani)

V celém koncernu je nové zfizen intranet dostupny vSem zaméstnancim. S ohledem na
nizky pocet zamé&stnanct 1. Hradecké vSak tento komunikacni kanal zatim pouZivaji velmi
ziidka. V rozhovorech vedouci pracovnici sami uvedli, Ze je pro vSechny rychlejsi
a efektivnéjsi sdélovat si informace nazivo nebo telefonicky, jelikoz z intranetu ani nemaji
zaruceno, Ze si to zaméstnanci precetli. Ve vstupnich chodbach do budov jsou nésténky,
kde je vyveéSen Eticky kodex, dilezité kontakty, rozpisy smén nebo napiiklad menu
s vybérem jidel na cely tyden. Co se tyCe rychlosti pfedani informaci z nejvyssich pozic
k t€ém niz§im, hlavni zootechnik uvedl, Ze pokud je dan4 informace z vedeni firmy dulezita,
rozesild viem zaméstnancim ZV ihned SMS, kdy si je jist, Ze si to béhem 24 hodin
ptrectou. Navic ma dorucenky, tudiz vi, Ze ji dostali, Ze informaci piedal a ptecteni uz je na
nich. Pokud se nejednd o urgentni véc a jde to vytesit béhem tydne, fekne jim to naZivo
nebo to d4 na nasténku, kde se kazdy zaméstnanec chodi divat na rozpis smén.
Zameéstnanec RV ovSem v rozhovoru uvedl, Ze mé nékdy pocit, Ze informace z nejvyssiho
vedeni chodi k zaméstnanciim pomalu a pfél by si proces urychlit. ,, Nerikam, Ze bych jim
do toho kecal, ale mél bych byt v obraze.” Jiny zamé&stnanec stejné vyroby vsak fekl,

ze informace postupuji rychle a nevidi v tom zadny problém.

S komunikaci se spolupracovniky je nespokojen pouze jeden zaméstnanec z RV a jeden ze

stejného useku oznacil neutrdlni odpovéd. Sedmnact z devatendcti zaméstnanci RV je
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tedy spokojeno s komunikaci se svymi kolegy. Dalsi dva useky nezaznamenaly ani jednu

negativni odpovéd’ (viz Obrazek 13).

Rostlinny tisek Zivotisny iisek ET isek

59557
® Spokojen’a
= Ani spokojen/a ani
nespokojen/a
Nespokojen/a

Obrazek 13 Spokojenost zaméstnanct s komunikaci se spolupracovniky
(vlastni zpracovani)

Komunikace s pracovniky zjinych useki uz ma vice nespokojenych respondentt.
Dohromady to ¢ini 13 % vSech respondentl (viz Obrazek 14). Z dotazniku nelze zjistit,
mezi kterymi tUseky tuto $patnou komunikaci pocituji. Reditelka spole¢nosti uvedla,
ze sama vidi problémy s komunikaci pfedev§im mezi ZivociSnou a rostlinnou vyrobou.
Tyto dvé vyroby jsou jedna na druhé zavislé, pracovni ukoly jedné vyroby navazuji na
pracovni ukoly druhé vyroby, a tak je potteba plynula komunikace. Pfi nedodrzeni terminu
splnéni jedné pracovni ¢innosti na jedné stran¢ tak muze vzniknout Casova prodleva na
stran¢ druhé, a tak podle feditelky vznikaji spory mezi t€émito dvéma useky. Mezi vlastnimi
pfipominkami v dotazniku byla uvedena odpovéd’ ,,0bcas nevi leva ruka, co déla prava “.
Stejnd osoba oznacila nespokojenost s komunikaci mezi useky, se spolupracovniky
zachovala neutrdlni postoj a s komunikaci snadfizenymi oznacila odpovéd velmi
spokojen/a. Dle téchto odpovédi lze tedy predpokladat, Ze také tento zaméstnanec vidi
problém s nizkou informovanosti o pracovnich ¢innostech zaméstnancl jinych usekd.
Zamgéstnanec RV pii rozhovoru na otdzku ohledné domluvy mezi jeho isekem a usekem
ZV odpovédél: ,, Oni taky maji svoji pravdu, je to s nimi komplikovanéjsi. Nerikam, Ze se

uplne neshodneme, ale dalo by se plno véci resit jinak.
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Rostlinny asek iivofiﬁn}" iusek ET isek
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Obrazek 14 Spokojenost zaméstnanct s komunikaci s pracovniky z jinych useki
(vlastni zpracovani)
Na dotaznikovou otazku ,,Méte pocit, ze kazdy problém (osobni i pracovni) miiZete
kdykoli komunikovat se svym nadfizenym?* odpovédélo 20 % vSech respondentli zaporné
(viz Obrazek 15). Nikdo z téchto zaméstnancti neni z ET tseku, z RV jsou to ctyii lidé,
z ZV pét lidi. Nasledujici graf zobrazuje odpovédi na stejnou otazku dle doby zaméstnani
ve spolecnosti. Nejmensi rozdil v odpovédich je u zaméstnancl pracujicich v podniku 1-5
let. Sest znich odpovédélo kladng, pdt zapornd. Ztéch péti zaméstnancl je jeden
pracovnik RV a &tyii ostatni patii do useku ZV. S témito vysledky souhlasi i odpovéd’
vedouciho zaméstnance jedné z vyrob: ,, Kazdého zaméstnance se celkem pravidelné ptam,
nékoho casteji, pokud maji néjaky problém, byt se mnou, at mi to Feknou, vezmu to jako
konstruktivni kritiku, i kdyby sli pres reditelku, beru to. Pokud je v mé moci s tim néco
udelat, beru to. Stalo se, Ze mé nekdo kritizoval za miij pristup k nemu, uvédomil jsem si to,
snazil jsem se k nému zménit to chovani a musim vict, Ze z toho byla pozitivnéjsi zpétna
vazba po par mésicich. Pokud maji problém, at uz osobni ¢i pracovni, at’ prijdou a pokud

¢

budu moci pomoct, pomuizu.
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Obrazek 15 Mate pocit, Ze kazdy problém miiZete komunikovat se svym
nadfizenym? (vlastni zpracovani)

Se zplisobem feSeni konfliktli na pracovisti nadfizenymi je spokojeno dohromady 61 %
vSech respondenti. Nespokojeni jsou piedevS§im v ZivocisSném useku, kde je jeden
zameéstnanec nespokojen a dva velmi nespokojeni. Nejlépe dopadl opét ET usek, kde nikdo
nevyjadfil nespokojenost (viz Obrazek 16). Konfliktd vSak neni mnoho. VSichni
zamé&stnanci RV, se kterymi jsem délala rozhovor, potvrdili, Ze zdvazné konflikty se
ned&ji, obcas néjaky verbdlni, ale neni to nic, co by se muselo fesit s vedoucimi, dani
spolupracovnici si to vyfikaji jen mezi sebou. Jen jeden zaméstnanec této vyroby dodal,
ze on uz zazil konflikt, kdy se blizilo k fyzickému kontaktu a k jeho nespokojenosti se to
tesilo tak, ze se vSichni kolem jen smali, nikdo nic netesil. Sdm nevéd¢l, zda se o tomto

incidentu dozvédéla nejvyssi nadiizena.
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Obrazek 16 Jak jste spokojen/a s feSenim konfliktlh Vasimi nadfizenymi
na pracovisti? (vlastni zpracovani)

Zeptala jsem se jednoho z vedoucich, jak pfipadné pochybeni zamé&stnanct tesi. Dostalo se
mi nasledujici odpovédi. ,, Kdyz se stane, ze nékdo néco neudéld, dokdzu to pochopit, jsme
lidi, zapominame. Pokud se to opakuje a vidim, Ze to déla schvalné, vyvozuji z toho
dusledky. Pokud jsou vétsi prohresky, jako treba nedavno, kdy nedodrzeli diilezité pracovni
postupy, rekl jsem jim, Ze bude srazka na prémiich, nebo si to odpracuji ve svém volném
case, miizou si vybrat. Byl to jeden pripad, jednalo se o tri lidi, a byla pozitivni reakce.
Je to forma trestu, ale uplné presvédceny o tom nejsem, spis cekam, zda se do budoucna
pracovni chovdni téchto lidi zlepsi.“ Na otazku, zda za nim podfizeni chodi s konflikty
mezi sebou, nadfizeny pracovnik odpovéd€l: ,, Bylo par osobnich i pracovnich véci, které
resili prese mé. Clovék se nikdy nedopatra, kde je pravda. Vezmu si je tieba viechny do
kancelare najednou a reknu jim, at' mi postupné reknou vse hned pred sebou, tak jak to

3

bylo. Konfrontuji je tak vzdjemné. Resim to domluvou. *

Jestlize zaméstnanec odhali nebo neni spokojen s né¢jakou skutecnosti v podniku, kterd by
byla v rozporu etického chovéni celého koncernu, ma prévo, a zaroveil povinnost sdélit
danou véc svému nadfizenému, nebo se obratit na etickou linku Tell Us, kterd funguje
napfi¢ celym koncernem a zarucuje se, Zze veskerd sdéleni Ci stiznosti budou diskrétné,
nestrann¢ a odborné prosetfena. Tato linka funguje anonymné formou formuléafe na webu
a mohou ji vyuzit jak zamé&stnanci, tak i osoby mimo koncern. Kromé webového formulaie

je k dispozici také telefonické spojeni.
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5.3.10 Dotaznik k personalnimu auditu

Jednotlivé tabulky rozdélené dle oblasti personalniho fizeni i s odpovéd'mi pani feditelky
jsou uvedené v ptiloze (viz Priloha P II). Zde uvadim tabulku vyhodnoceni celého
dotazniku k persondlnimu auditu (viz Tabulka 6). Vysoka uroven je dle tohoto
vyhodnoceni v oblasti odménovani zaméstnancti a také v oblasti zaméstnaneckych vztaht.
S prvnim souhlasim, svysledky druhé zminované oblasti bych vSak byla opatrna.
Na zédklad€ rozhovord s pracovniky spolecnosti i mého pozorovani bych této oblasti
ptifadila spiSe stfedni troven. Poznatky k tomuto jsou uvedené v prechozich kapitolach.
Nizka urovenn se dle dotazniku ukdzala pouze u oblasti fizeni vykonu a pracovniho
hodnoceni, sc¢imz naprosto souhlasim, zejména hodnoceni zaméstnanci je
v tomto podniku nedostacujici. Zbyvajici oblasti maji stfedni troven, coz je dle mého
nazoru odpovidajici. Pouze u oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli bych Uroveil
zvysila na vysokou, jelikoz podle vysledkl dotaznikového Setieni, poznatkii z rozhovort
1 z analyzy dokumentli povazuji vzdélavani v tomto podniku za dostacujici, pti vzdélavani
vedoucich zaméstnancli pak za vynikajici. Celkova troven fizeni lidskych zdrojii je pak

na stfedni urovni s celkovymi 115 body.

Tabulka 6 Vyhodnoceni dotazniku k personalnimu auditu (vlastni zpracovani)

Hodnoty

Oblasti max.

bodi nizka | stfedni | vysoka | celkem
1. Strategie a planovani lidskych zdrojl 17 11 11
2. Organizaéni uspotadani firmy ve vztahu k RLZ 16 11 11
3. Vybér a pfijimani novych zaméstnanci 14 9 9
4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti 18 11 11
5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni 2 6 6
zameéstnancil
6. Odménovani zamestnancti 27 23 23
7. Zamgstnanecké vztahy 39 34 34
8. Firemni kultura 15 10 10
Celkem 168 115

5.3.11 Vyhodnoceni vyzkumnych predpokladi

Byly stanoveny dva vyzkumné piedpoklady. Prvni z nich znél takto: Nejvice spokojeni
s atmosférou v podniku jsou zaméstnanci, kteti zde plisobi 16 a vice let. Obrazek 17
zobrazuje hodnoceni atmosféry v podniku dle odpovédi z dotaznikového Setfeni.

U pracovnik, ktefi jsou v zaméstnani méné nez jeden rok nebyla zaznamenana zadna jina,
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nez kladna odpovéd’. U ostatnich kategorii se objevily nespokojené odpovédi, nejvice pak

v kategorii 6-15 let.
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Obrazek 17 Jak jste spokojen/a s atmosférou v podniku?
(vlastni zpracovani)

Nasledujici tabulka (viz Tabulka 7) uvadi absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi na otdzku
spokojenosti s atmosférou v podniku. Tato data vyvraci prvni vyzkumny piedpoklad,
jelikoz nejvice spokojeni s atmosférou v podniku jsou respondenti, ktefi v podniku pracuji
méné nez jeden rok. Pracovnici, ktefi zde jsou 16 a vice let jsou aZ na tfetim misté
v porovndni s ostatnimi kategoriemi. Nutno zminit, Ze v podniku je celkové 11
zameéstnancl pusobicich zde méné nez rok, mezi respondenty jich bylo vSak 7. U kategorie
16 a vice let je to celkové v podniku 17 zaméstnancti, odpovidajicich bylo 16. Primérna
hodnota zndmek byla u prvni kategorie 1,57, u posledni kategorie to pak byla hodnota
2,25. Nejhtte dopadlo hodnoceni kategorie 6-15 let, kdy byla primérna hodnota 2,27.
U kategorie 1-5 let byla tato hodnota ve vysi 2,08. Je tedy zifejmé, Ze pracovnici, ktefi jsou
zaméstnani v podniku po dobu krats$i nez jeden rok, jsou s atmosférou v podniku nejvice

spokojeni.
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Tabulka 7 Jak jste spokojen/a s atmosférou v podniku? (vlastni zpracovani)
Doba v . Relativni | Neutralni | Relativni . Relativni
podniku e ¢etnost postoj Cetnost NGO ¢etnost eale
Mené nez 7 100% 0 0% 0 0% 7
rok
1-5 let 8 72,73% 1 9,09% 2 18,18% 11
6-15 let 7 58,33% 5 41,67% 0 0% 12
16 ot 1 68,75% 4 25,00% 1 6.25% | 16
Celkem 33 10 3 46

Druhy ptedpoklad znél: Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci, kteti v podniku ptsobi 16
avice let.  Obrazek 18 ilustruje hodnoceni celkové spokojenosti dle vysledkl

dotaznikového Setieni. Nespokojenost uvedl pouze jeden respondent ze vSech
odpovidajicich, a to zkategorie 16 a vice let, coz je ptekvapujici vzhledem k tomu,
Ze vtomto podniku zlstava tak dlouho. U kategorie doby zaméstnani 1-5 let Sest lidi

oznacilo neutralni odpoveéd’, pét pak odpoved’ kladnou.
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Obrazek 18 Uved’te Vasi celkovou spokojenost v podniku.
(vlastni zpracovani)

V tabulce 8 jsou uvedeny absolutni a relativni Cetnosti odpovédi na stejnou otazku.
Z téchto dat vyplyva vyvraceni rovnéz druhého predpokladu, jelikoz nejspokojenéjsi jsou
v podniku zaméstnanci zde puasobici méné nez jeden rok. Primérnd znamka odpovédi
utéto kategorie byla 1,42. Druhou nejspokojenéjsi skupinou je kategorie 6-15 let
s prumérnou znamkou 1,75. Respondentli v této kategorii bylo dohromady 12, ovSem

v podniku je jich dle analyzy struktury zaméstnanct 11. Pfedpokladam tedy, ze se jeden
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z respondentit zmylil, nebo ptfesné¢ nevédel, jak dlouho je ve spoleCnosti zaméstnan.

Kategorie 16 a vice let, kterd je predmétem druhého vyzkumného predpokladu, je opét

na tfetim misté s primérnou znamkou odpovéedi o hodnot¢ 2,06. Nejhtife dopadla kategorie

1-5 let, kde je primérnéa znamka 2,27.

Tabulka 8 Uved'te Vasi celkovou spokojenost v podniku. (vlastni zpracovani

Doba v Spokoien/a Relativni | Neutralni | Relativni Nespokoien/a Relativni Celkem
podniku POKoj ¢etnost postoj Cetnost POKoj ¢etnost
Mef(fknez 6 85,71% 1 14,29% 0 0% 7
1-5 let 5 45,45% 6 54,55% 0 0% 11
6-15 let 11 91,67% 1 8,33% 0 0% 12
16 ‘i‘e?ce 12 75% 3 18,75% 1 6,25% 16
Celkem 34 11 1 46
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5.4 Shrnuti analytickych poznatki

Vyzkumna otazka zné€la nasledovné: Jaka je stavajici uroven personalniho Fizeni ve
spolecnosti 1. Hradecka zemédélska a.s.? Uroven persondlni fizeni v 1. Hradecké
zemé&délské a.s. neni ani optimalni, ale ani neperspektivni. Dle mého ndzoru je na stfedni

urovni s dobrymi vyhlidkami do budoucna.
Nedostatky spatiuji zejména v oblastech:
* hodnoceni zaméstnanct
* fizeni pracovniho vykonu.
* mezilidské vztahy pracovniki z jinych tsekt
* komunikace mezi pracovniky jinych tsekl

V oblasti fizeni pracovniho vykonu bych se zamétila predevs§sim na zlepSeni komunikace

s nadfizenymi, poskytovani zpétné vazby a brani v potaz navrhi zaméstnancu.
Naopak za dobré povazuji oblasti:

» ziskdvani zaméstnanct

* odménovani zaméstnancil

» vzdélavani a dal$iho rozvoje zaméstnancii

Oba vyzkumné piedpoklady byly vyvraceny. Prvni pfedpoklad znél: Nejvice spokojeni
s atmosférou v podniku jsou zaméstnanci, ktefi zde plisobi 16 a vice let. Vysledky analyzy,
konkrétn¢ dotaznikového Setfeni, vSak ukézaly, Ze nejvice spokojeni s atmosférou jsou
zaméstnanci pracujici v podniku méné nez jeden rok. Druhy ptfedpoklad byl: Nejvice
spokojeni jsou zaméstnanci, kteti v podniku piisobi 16 a vice let. Vysledky dotaznikového
Setfeni vyvratily také tento predpoklad, jelikoZ se ukazalo, Ze nespokojenéjsi jsou opé&t

zameéstnanci s dobou zaméstnani v podniku méné nez jeden rok.

Z vysledki dotaznikové Setfeni nejhlife dopadl usek Zivocisné vyroby, jelikoz zaznamenal
nejvice nespokojenych odpoveédi. Naopak nejlepsi hodnoceni se dostalo ekonomickému
a technickému useku. To pfisuzuji velmi neformalnim a pratelskym vztahim na tomto

useku.

V dotazniku k persondlnimu auditu feditelka uvedla, ze 1. Hradecka zjistuje, zda jsou

zaméestnanci ve firm¢ spokojeni. S touto informaci musim nesouhlasit, jelikoz na
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zakladé rozhovorih i1 pozorovani jsem nabyla dojmu, Zze toto nikdo nefesi,
leda v neformalnich rozhovorech mezi nadfizenym a podiizenym. Takovyto rozhovor jsem
vSak v pribéhu pozorovani nezaznamenala. V ramci rozhovoru zaznéla tato odpovéd
od jednoho vedouciho pracovnika: ,,Kdyz srovnam minulé roky, myslim si, Ze lidé jsou
spokojeni, zvlast v téhle covidove dobe, Ze maji jistotu prdace, nikdo nds nemiize zavrit
vzhledem k zachazeni s zivymi zviraty. Pri planovani smén, se jim snaZime co nejvice
vyjit.“ Na zéklad¢ rozhovorl, pozorovani a dotaznikového Setfeni s timto souhlasim,
zaméstnanci v 1. Hradecké zemédélské a.s. jsou pievazné spokojeni, presto lze Groven
nékterych persondlnich cinnosti zvysit. Aktivitdim vedoucich ke zvySeni urovné

4

personalniho fizeni se vénuje nasledujici ¢ast této prace.
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6 PROJEKT ZLEPSENi VYBRANYCH PERSONALNICH
CINNOSTI

Ve spolecnosti 1. Hradecka zemédélska a.s. nefunguje jednotné persondlni fizeni.
Z diavodu nizkého poctu zaméstnanct se na jednotlivych personalnich ¢innostech podili
nekolik TH pracovnikii, ktefi nemusi byt vzdy v pfimém a kazdodennim kontaktu.
Personalni fizeni tak neni propojené a ucelené, coz ma za nasledek nedostatky v nékterych
téchto ¢innostech. Vedeni dané spole¢nosti si uvédomuje své rezervy v personalnim fizeni
a neni stimto spokojeno, proto vzneslo pozadavek k vypracovdni ndvrhli na zlepSeni

personalniho fizeni.

6.1 Cile projektu

Cilem projektu je zvySit Groven persondlniho fizeni ve spolecnosti 1. Hradecka
zemédélska a.s. Vzhledem ke zjisténym analytickym poznatkiim se budou aktivity vedouci
ke zvySeni urovné persondlniho fizeni vénovat pfedevsim oblasti hodnoceni zaméstnanct
ajejich dalsiho vzdélavani, vztahim a komunikaci mezi zaméstnanci jednotlivych tsekt
a komunikaci nadfizenych se zaméstnanci, zejména z hlediska zpétné vazby a ndpadi
pfichazejicich od zamé&stnanct. Kratce se budu vénovat také oblasti ziskavani zaméstnanct

a systému zameéstnaneckych vyhod.

V rdmci projektu bude vypracovana matice odpovédnosti, dale jeho nakladova a Casova
analyza a analyza rizik spolu s moZnostmi jejich minimalizace. RovnéZ budou stanoveny
ptinosy celého projektu. Nakonec bude vypracovén logicky ramec tohoto projektu, ktery je

umistén v ptiloze (viz Ptiloha P VI).

6.2 Aktivity ke zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti

V této podkapitole se budu vénovat konkrétnim aktivitdm, které by mohly vést ke zvySeni
urovné persondlniho fizeni ve spoleCnosti 1. Hradecka zemédé€lska a.s. Zakladem je
sjednotit personalni fizeni, zformalizovat hodnoceni zaméstnancii a vybudovat lepsi

mezilidské vztahy mezi zaméstnanci z jinych tsekil.

6.2.1 Sjednoceni personalniho Fizeni

NejdilezitéjSim faktorem ke zvySeni urovné vSech persondlnich ¢innosti v této spolecnosti
je propojit a sjednotit personalni fizeni jednotlivych vedoucich, ktefi toto maji na starosti.

Jedna se o feditelku celé spolecnosti, mzdovou ucetni a vedouci usekt obou vyrob.
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Z pozorovani i rozhovord jsem zjistila, Zze nejlépe funguje komunikace mezi feditelkou
a mzdovou ucetni. Problém ovSem vidi v komunikaci vedoucich nejen mezi Gseky, ale také
vedoucich pisobicich na stejném useku. Pii rozhovorech mi bylo feCeno, ze nékteii
vedouci, a¢ z jedné kancelare, ne vzdy vi, co déla ten druhy. Co se ty¢e komunikace
ohledné¢ persondlniho fizeni mezi feditelkou a vedoucimi, i tam vidim nedostatky.
Pani feditelka je nechava délat svou praci, mé v nich divéru, ovSem kazdy z nich fidi své

podfizené jinak, o ¢emz neni nijak informovana.

Navrhuji pracovni porady jednou meésicné za ucasti vSech vySe zminénych pracovnikd,
kde by si vzajemné sd€lovali své poznatky z jejich personalniho fizeni. Prezentovali by své
nazory a metody, a tak by mohli navzdjem diskutovat o tom, co je efektivnéjsi a v cem vidi
nedostatky. Zaroveil by uvadéli, co se za ten mésic v této oblasti stalo nového, jak na to
podiizeni reagovali, jakd nenadala situace se udala, a jak to vyfesili. Dostali by zpétnou
vazbu od jinych vedoucich, kde by se dozvédéli, jak to mohli ud€lat 1épe a na co si dat
pristé pozor. Takto by ostatni nadfizeni mohli byt pfipraveni spravné reagovat, kdyby
stejna nebo podobna situace nastala na jejich useku. Diky témto poradam by také feditelka
méla pfehled o tom, co se déje v oblasti persondlniho fizeni napfi¢ celou spolecnosti.
Po diskuzi by mohly byt nejefektivnéjs§i postupy zaneseny do internich smérnic.
Samoziejmosti je pak pokracovani ve vzdélavani téchto zaméstnancti v oblasti

personalniho fizeni.

6.2.2 Ziskavani mladych generaci

Spoluprace s Masarykovou stiedni Skolou zemédélskou a Vyssi odbornou skolou v Opavé
je prilezitost pro 1. Hradeckou k ziskani kvalifikovanych pracovnikii. Studenti chodi do
podniku na praxe, problém ale je, Ze se po absolvovani studia hlasi k pracovnimu pohovoru
do 1. Hradecké jen malo znich. To mize byt zplisobeno tim, ze tuto praxi absolvuji
pfedevSim prvni ro¢niky stfednich Skol, kdy studenti jesté zcela netuSi, co by chtéli

v budoucnu d¢lat, kde by radi pracovali a jestli to viibec bude v zeméd¢€lském odveétvi.

Doporucuji spolupracovat s vysSimi rocniky, predevSim s t€émi koncicimi, kdy vedouci
v podniku mohou sledovat jejich pracovni vysledky a chovéni, a v ptfipadé¢ dobrého

hodnoceni je pozvat na piijimaci pohovor.

Také je dobré zaméfit se na potifeby a hodnoty dané generace. V tomto piipad¢ se jedna

o Generaci Z. Lid¢ z této generace nyni Casto nastupuji do své vlibec prvni prace. A to se
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déje béhem globalni pandemie, environmentalni krize a politického neklidu. Toto ma vliv
na vnimani osobniho i pracovniho Zivota. Proto Generace Z pozaduje po potencidlnich
zaméstnavatelich stabilitu, zajisténi a bezpecCnost, stejn¢ jako kariérni rist (Fuscaldo,
2020). Tito lidé chtéji do spolecnosti, se kterymi mohou sdilet své hodnoty, coz jsou
predevs§im rovnost mezi lidmi a ochrana Zivotniho prostiedi. Tato generace vyrostla béhem
rychle rozvijejicich se technologii, a tak jsou v této oblasti zkuSeni, ale potiebuji detailni
instrukce, jak co udélat (Fuscaldo, 2020). Vzhledem k charakteru odvétvi je stabilita
v 1. Hradecké zajiSténa. Tato spolecnost by se tedy méla predev§im zaméfit na hodnoty
této generace, komunikovat je s nimi pfi praxich a pohovorech, zjistovat jejich budouci

pozadavky a pfani.

6.2.3 Cafeteria systém

Ze 46 dotazanych odpovédélo 43 respondenti ANO na otazku, zda by uvitali cafeteria
systém zaméstnaneckych vyhod. Podnik ma pro kazdého zaméstnance k dispozici letak
s vypsanymi zaméstnaneckymi vyhodami a nerozliSuje nabidku benefiti dle pracovnich
pozic, vSichni pracovnici maji narok na stejné vyhody. OvSem ne kazdy vSechny tyto
vyhody vyuZije anepovazuje nékteré znich za dilezité, jak wukazaly vysledky

z dotaznikového Setfeni.

Proto navrhuji zavedeni cafeteria systému, kdy si zaméstnanci sami zvoli, které benefity
chtéji vyuzivat, a které ne. Ne vSichni zaméstnanci jsou technicky zdatni, navic je ve
spolec¢nosti nizky pocet zaméstnancili, proto neni potfeba zavadét novy software nebo
aplikaci k tomuto systému vyhod, ale postaci vyvéSeni vSech nabizenych volitelnych
vyhod na nésténky na pracovistich. Zaméstnanci si vyberou, ¢eho cht&ji vyuzivat,
a v rdmci hodnoticiho rozhovoru, ktery je popsan nize, svému vedoucimu nahlasi vybrané

polozky. Ten toto nasledné preda mzdové ucetni.

6.2.4 Formalni pracovni hodnoceni

Hodnoceni v této spolecnosti povazuji za velmi nedostatecné. Podnik nerealizuje zZadné
formalni hodnoceni, vedouci zaméstnance hodnoti na zékladé¢ pozorovani a pracovnich
vysledkll pribézné. Zaméstnancim se ale nedostava informace o vysledcich takovych
hodnoceni, coz mlize byt pro nékteré nepiijemné, jelikoz nevi, jak si vedou a jaké o nich
panuji nazory. Zaroven vzhledem k nevédomosti o vysledcich hodnoceni, se nemohou

zamg¢fit na zkvalitnéni svého pracovniho vykonu.
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Proto navrhuji zformalizovat hodnoceni pracovnikl, kdy by zaméstnanci byli predem
informovéani o chystaném pracovnim hodnoceni. Toto hodnoceni by probihalo formou
hodnoticiho rozhovoru, na zakladé n¢hoz by byl vyplnén hodnotici formular. Navrh
takového formulafe je umistén v pfiloze (viz Piiloha P 1V). Tento formuldi jsem
zpracovala tak, aby byl vhodny pro vSechny pracovni pozice. S takovymto hodnocenim
souvisi 1 proskoleni vedoucich ohledné¢ komunikace a hodnoceni pracovnikti. Néavrhy
nekterych kurzi jsou uvedeny v dalSim textu. Tento hodnotici pohovor by probihal
ve frekvenci jednou ro¢né a pracovnici by o tomto hodnoceni byli informovani skrz
nasténku minimalné dva tydny predem. Zavéry z hodnoceni by poslouzily k odménovani
zamé&stnancl a k planovani vzdélavani, ptipadné k fizeni pracovniho vykonu. Vyplnény
hodnotici formuldf bude zaveden mzdovou ucetni do osobnich slozek danych

zameéstnancu.

Vzhledem k nékterym nespokojenym komentdiim na své nadiizené, které zaznély pfi
rozhovorech, je vhodné zavést také hodnoceni nadfizenych podiizenymi. Rovnéz mi bylo
sdéleno jednim vedoucim pracovnikem, Ze by rdd vidél vysledky podobného
dotaznikového Setteni, které v ramci analyzy probéhlo, tieba za ptl roku, jelikoz by jej
zajimalo, jak by se odpovédi zménily. Toto by mohlo nahradit pravé hodnoceni vedoucich
pracovnikll jejich podfizenymi. Toto hodnoceni by probihalo zcela dobrovolné
a anonymn¢, s pfislibem, ze za pfipadné negativni hodnoceni nebudou mit Zadny postih.
Realizovalo by se to prostiednictvim hodnoticiho formuléfe, ktery je umistén v ptiloze
(viz Ptiloha P V). Opét jednou ro¢né by vedouci pracovnik poskytl svym zaméstnancim
tyto formulafte, a v ptipad¢ zajmu pracovnikii by toto hodnoceni vyplnili a nasledné vhodili
do schranek umisténych v Satnach nebo vstupnich chodbéch. Vice se o téchto schrankach
zminuji v dal$im textu. Vysledky hodnoceni by byly pro dané vedouci zpétnou vazbou
k jejich fizeni, odhalily by jejich silné a slabé stranky. Zaroveni by pomohly feditelce
spolecnosti  k zjisténi ndzori zaméstnancli na jednotlivé vedouci, piipadne€ jejich

nedostatky, a tim 1 k rozeznani potfeby dal§iho vzdélavani téchto vedoucich.

6.2.5 Vzdélavani

Ptesto, ze povazuji vzdélavani v podniku na skvélé urovni, madm par poznatki, které by
tuto Urovenn mohly jeste zvysit. Naméty k jednotlivym navrhim na nové tematické

zamg¢ieni Skoleni jsou obsazeny pod jednotlivymi nadpisy vénujici se dané oblasti.
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Vysledky analyzy ukazaly, ze vybér Skoliteli predevSim pro rostlinny usek neni zcela
idedlni a ne vSichni zaméstnanci jsou stimto spokojeni. Proto doporucuji vedeni
spolecnosti zaméfit se na poznatky a nadzory pracovnikli RV k vybéru skoliteli. Vzhledem
k tomu, Ze nazory na dané téma mohou byt veiejné, nemusi se pouzit anonymni dotaznik,
ale stacilo by, kdyby se vedouci zaméstnanec zeptal na zpétnou vazbu ohledné tohoto
napiiklad pfi rozdavani pracovnich tkolt. Poznatky by si zapisoval, a nasledné¢ na jiz
zminovanych poradach ohledné¢ personalniho fizeni by vedouci zameéstnanci spolecné
vyvodili zavéry, jaké Skolitele by tito zaméstnanci uvitali, s jakymi ukoncit spolupréci,

a s jakymi naopak navazat spolupraci.

Dalsi navrhem je vyhodnocovani investic do vzdélavani a vyhodnocovani vzdélavacich
programi. To by mohlo eliminovat Skoleni a kurzy, které neposkytuji pfinosy, a tak snizit
naklady na vzdélavani v podniku 1 uSetfit ¢as, ktery pracovnici do Skoleni daji. Ovéfeni
nové nabytych znalosti ¢i schopnosti lze sledovanim zmén nadiizenym v pracovnim
chovani tc¢astnikli vzdélavani, ptipadné testem, ktery by tyto znalosti ovéfil. Spokojenost
ucastnikli je pak nejefektivnéj$i ovéfovat rozhovory bezprosttedné po skonceni kurzu,
pfipadné dotaznikovym Setfenim. Zmény v celkové vykonnosti spolecnosti a navratnost
investic pak lze sledovat prostiednictvim vyroc¢nich zprav a jinych ekonomickych

dokumentu.

6.2.6 Budovani mezilidskych vztahii a zvySeni urovné komunikace na pracovisti

Jak ukézaly vysledky analyzy, vztahy a komunikace vdznou piedev§im mezi pracovniky
jednotlivych tsekl. Primarnim cilem podniku v oblasti komunikace by tedy mélo byt
utuzit tyto vztahy a zlepsit komunikaci. Resenim je jit cestou teambuilding a podnikovych
akci, kde by se tito pracovnici 1épe poznavali na neformélni urovni, jelikoz v pracovni
dobé maji oddé€land pracovisté a nedostanou se k sob& tak casto. Teambuildingy
doporucuji predevsim pro vedouci a TH pracovniky, kteti by kromé neformdlnich vztahti
posilovali také uroven spoluprace a tymové prace pii sportovnich zazitcich, naptiklad pii
paintballu, kdy by také museli mit dvéru v jeden druhého a pomahali by si ve stresovych
situacich. Teambuildingy by se konaly jednou az dvakrat rocné. Podnikové akce by pak
byly pro vS§echny zaméstnance. Mam na mysli naptiklad vano¢ni vecirky, nebo kazdoro¢ni
oslavu sklizné¢ — dozinky, které se konaji koncem srpna. Tyto spolecenské udalosti se
v podniku organizuji, jsou ale rozdélené¢ podle usekl, kdy oslavuji oddélené. Navrhuji

proto pozvat na tyto akce vSechny zaméstnance spolecnosti.
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Dalsi cestou je vzdé€lavat pracovniky v oblastech komunikace a budovéani mezilidskych
vztahl. Vzhledem k oblibenosti Skolitelli ze vzdélavaci spolecnosti Sova Studio, jak mi
bylo feCeno pii rozhovorech, jsem vybrala nasledujici kurzy, které by mohly zlepsit
mezilidské vtahy nejen ve spolecnosti 1. Hradecka, ale i v osobnich zZivotech zaméstnanctl.
Spole¢nost Sova Studio nabizi kurz Efektivni komunikace, ktery je urcen nejen
pro manazery, a dava si za cil zlepsit kvalitu vztahti a komunikaci mezi lidmi, nebo kurz
Mezilidské vztahy na pracovisti, ktery fesi piiiny Spatnych vztaht, prevenci pied
konflikty, nebo napiiklad jak nenechat pracovni vztahy ovlivnit osobni Zivot (Sova Studio,

nedatovano).

Dalsim nedostatkem je komunikace mezi vedoucimi pracovniky vzijemné a mezi
vedoucimi a jejich podiizenymi zaméstnanci. Problémy spatiuji pifedevSim v preddvani
zpétné vazby a vbrani potaz ndvrhl zaméstnancl. Doporu€uji vzdélavat vedouci
pracovniky rovnéz v oblasti komunikace a leadershipu. Vzdélavaci spole¢nost Sova Studio
nabizi naptiklad kurz Vedeni lidi, Jak poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu a nastavit
dalsi kroky, Reseni konflikti nebo Efektivni komunikace lidra (Sova Studio, nedatovano).
Skoleni komunikaénich schopnosti je diileZité nejen pii zpétné vazbé a hodnoceni, ale také

pti feSeni konfliktd na pracovisti, pfipadné naslouchani osobnim problémim zameéstnanct.

Poslednim doporucenim je pecliveé zjiStovat pfani a potfeby zaméstnancli. Vzhledem ke
Spatné komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi doporucuji umistit do Saten nebo do
vstupnich chodeb na jednotlivd pracovisté schranky, kde by zaméstnanci vhazovali své
pfipadné navrhy, podnéty, nazory, pfani a jiné. Tyto schranky by byly zcela anonymni,
tudiz by se zaméstnanci nebali postihu za ptipadnou kritiku a mohli by tak svobodné
vyjadfit své nazory. Ke zvySeni anonymity by také pomohlo, kdyby takova schranka byla
v podniku pouze jedna, tudiz by nikdo nemohl zjistit, z jakého seku ptipadny postieh je.
Tato jedna schranka by byla umisténa na vratnici. Vybirat tyto stranky by mohli vedouci
pracovnici daného tiseku a nésledné by posttehy zde vhozené diskutovali op€t na poradach
zaméefenych na persondlni fizeni, kdy by vyvodili zavéry, na zakladé cehoz by navrhli
a zrealizovali pfipadné zmény. Pfi rozhovorech s vedoucimi pracovniky mi jeden z nich

sdélil, Ze nad stejnym napadem uz také premyslel a uvital by, kdyby se zrealizoval.
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6.3 Nositelé opravnéného zajmu

Nositelé opravnéného zajmu jsou vSichni ucastnici projektu, kterychz se vlastni realizace
projektu tyka a ma na n¢ vliv. V této spoleCnosti za nositele opravnéného zajmu povazuji
nasledujici:

* matefskd spolecnost — dosdhne zvySeni urovné persondlniho fizeni v jedné

z dcefinych spolecnosti

» feditelka spole¢nosti — dosdhne zvyseni irovné hodnoceni a vzdélavani pracovnik,
komunikace a zlepSeni mezilidskych vztahG v podniku; ziska zpétnou vazbu

k fizeni vedoucich zaméstnancu

» vedouci zaméstnanci Usekil — ziskaji zpétnou vazbu na své fizeni; dosdhnou dalSiho

vzdélani v oblasti manazerskych dovednosti

» vSichni zaméstnanci — dostanou moznost anonymné vyjadfit svlij nazor; ziskaji
zpétnou vazbu od svych nadfizenych; dosdhnou vys$§i trovné komunikace

a zlepSeni mezilidskych vztahii; dostanou moZnost volit si zaméstnanecké vyhody
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6.4 Matice spoluprace a odpovédnosti

Matice spoluprace a odpovédnosti udava kompetence jednotlivych subjektl, kteti nesou

odpovédnost za jednotlivé aktivity. Kompetence v nasledujici tabulce (viz Tabulka 9) jsou

oznaceny takto: S - schvaluje; R - realizuje; P - podporuje, spolupracuje; I - je informovan.

Aktivity projektu jsou sefazeny podle ¢asové posloupnosti.

Tabulka 9 Matice spoluprace a odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Aktivity projektu

Nositelé odpovédnosti

ti

CNnos

™

w

Reditelka spole
Asistentka feditele

Zadani projektu; projednani a rozhodnuti o navrzich

"o | Vedouci usekt

— | Zaméstnanci

Nékladova analyza

= | 7
| wnn

<

Pracovni porady personalniho fizeni

~ |9 || Mzdova ucetni

Instalace anonymnich schranek k vyjadieni zaméstnanct

w0 |=

Navézani praxe poslednich ro¢nikis MSSZe a VOS Opava

AR

Zavedeni Cafeteria systému

Sestaveni hodnoticiho formulafe zaméstnance

Proskoleni vedoucich ohledné komunikace a hodnoceni

Hodnotici rozhovory

A== |~
=

Sestaveni hodnoticiho formulaie pfimého nadtizeného

Hodnoceni vedoucich pracovnikli podfizenymi

Vybér skoliteld RV

Vzdélavani zaméstnancu v oblasti komunikace a vztahu

Organizace spoleCenskych akci

— ||

Realizace teambuildingt

Vyhodnocovani vzdélavani

Q= OIZIZ2HR =T QH=m|gal=|>

Zhodnoceni projektu

|| | nlnl—~ln|"—nln

O R | | |
[e—
=
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6.5 Podminujici a omezujici podminky projektu
Mezi podmiiiujici podminky patii:
= podpora vSech zaméstnanct podniku pfi realizaci veskerych aktivit projektu

= ochota pracovnikli zajistujicich personalni fizeni diskutovat pii pracovnich

poradach
» ochota vedoucich pracovnikii osvojit si nové znalosti z novych vzdélavacich kurzii
= ochota zaméstnancu Ucastnit se hodnoticich rozhovori
= ochota zaméstnanct hodnotit své nadfizené

* ochota zaméstnancti osvojit si nové znalosti z novych vzdélavacich kurzt

Omezeni projektu mohou byt nésledujici:
* nizky rozpocet na realizaci projektu
= $patné sestaveni hodnoticich formulait

» plna kapacita navrhnutych vzdélavacich kurzi

= Casova vytiZzenost vhodnych Skolitelit do RV
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6.6 Nakladova analyza projektu

Celkové naklady projektu nejsou vysoké. Po piedstaveni projektu teditelce 1. Hradecké
ona sama ocenila jeho nizkonékladovost. Nulové néklady piedstavuje navrh ohledn¢ porad

vedoucich personalniho fizeni a ziskavani mladych generaci.

Nizké naklady jsou rovnéz na zavedeni cafeteria systému, jelikoz neni potieba jit
elektronickou cestou a zavést novy software nebo aplikaci. Néklady tak vznikaji pouze na
tisk nabidky volitelnych zaméstnaneckych vyhod, jelikoZz nasténky jiz v podniku existuji.
Nabidka benefitli by se tedy vyvésila celkem na tfi nasténky, pro tii useky. Tti plakaty ve

velikosti A3 formou jednostranného barevného tisku by tak vysly pfiblizné na 9,- K¢/kus.

Oba navrzené typy formulafti pro formalni hodnoceni jsou rozlozeny na dvé€ strany. Tisk
A4 barevné jednostranné stoji okolo 5,- K¢. S celkovym poctem 53 zaméstnancl je to
106 stran hodnoticich formulaiti pro zaméstnance a s osmi vedoucimi pracovniky je to

16 stran formuléaii. Dohromady tisk hodnoticich formuléiti vyjde na 610 K¢&.

Néklady na zménu Skoliteld rostlinné vyroby jsou také téméf nulové. ZaleZi na rozdilu
ceny nyné&jSich Skolitelli a ceny téch budoucich. Predpoklddam vsak, ze takové rozdily
nejsou vysoké. Vyssi jsou pak ndklady na dal$i vzd€lavani pracovniki v oblastech
komunikace a mezilidskych vztaht. Kurz Efektivni komunikace stoji 2 300,- K¢&/osoba.
kurz Mezilidské vztahy na pracovisti 1 790,- K¢/osoba. V piipadé realizace obou kurzl pro
vSechny manudlni pracovniky vyjdou celkové ndklady na 159 510,- K¢. Pro dalsi
vzdélavani vedoucich pracovniki jsem vybrala dva kurzy, a to Jak poskytnout
konstruktivni zpétnou vazbu a nastavit dalsi kroky a Vedeni lidi. Prvni ze zminovanych
stoji 1 790,- K¢/osoba, druhy 4 200,- K¢/osoba. Dohromady pak s celkovym poctem osmi
vedoucich pracovnikii ¢ini naklady 47 920,- K¢. Doporu€uji ovSem vzdélavani v této

oblasti alespon dvakrat ro¢né.

Po diskuzi s feditelkou vySlo najevo, Ze ndklady na osobu pfi realizaci vano¢nich vecirkli
¢i dozinek ¢ini 1 000,- K¢&. Je to tedy 53 000 K¢,- na védnocni vecirek a dozinky.
Teambuilding pro TH pracovniky pak vyjde na 2 000,- K¢/osoba pfi realizaci jednou

rocné. Celkové néklady za vSechny tyto akce utuzujici vztahy ¢ini 134 000,- K¢.

Schranky na kli¢ pro anonymni vyjadieni postieht pracovnikl stoji okolo 1 000,- K¢/kus.
Zalezelo by, zda by vedeni zvolilo jednu schranku pro cely podnik, nebo tfi schranky pro

jednotlivé useky.
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Celkové naklady projektu za rok €ini 343 067,- K¢. Jednotlivé polozky jsou rozepsané
v tabulce 10. Naklady k zavedeni cafeteria systému a nakup schranek jsou jednordzové.
V dalsich letech by tak celkové naklady cinily okolo 342 040,- K¢ v zavislosti na vybéru

vzdélavacich kurzu.

Tabulka 10 Néklady projektu (vlastni zpracovani)

Pocet Cena | Celkova
Polozka za kus cena

® |k | &y
Zavedeni cafeteria systému
Plakaty cafeteria systému | 3 ‘ 9 ‘ 27
Celkem 27
Zformalizovani hodnoceni pracovniki
Tisk hodnoticiho formulare zaméstnance (2 strany) 106 5 530
Tisk hodnoticiho formulafre nadfizeného pracovnika (2 strany) 16 5 80
Celkem 610
Dalsi vzdélavani
Kurz Efektivni komunikace 39 2300 | 89700
Kurz Mezilidské vztahy na pracovisti 39 1790 | 69810
Kulvrz Jak poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu a nastavit ] 1790 | 14320
dalsi kroky
Kurz Vedeni lidi 8 4200 | 33600
Celkem 207 430
Budovani mezilidskych vztahii a zvySeni irovné komunikace
Dozinky 53 1000 | 53000
Vénoc¢ni vecirek 53 1000 | 53000
Teambuilding 14 2000 | 28000
Schranky 1 1 000 1 000
Celkem 135000
Celkem 343 067

Spolec¢nost 1. Hradecka kazdorocné vytvaii podnikatelsky plan, jehoz soucasti jsou
planované naklady na dalSi vzdélavani pracovnikii, propagaci, reprezentaci spolecnosti
a dary. Tyto planované naklady Ize dle vyjadfeni vedeni spolec¢nosti vyuzit pro potieby
realizace navrhovaného projektu. Spolecnost rovnéz vytvari socialni fond, ze kterého je

mozno financovat teambuilding a spolecenské akce.
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6.7 Casova analyza projektu

K ¢asové analyze projektu bude vyuzita metoda kritické cesty (CPM — Critical Path

Method). Jedna se o deterministickou metodu, jelikoz dobry trvani jednotlivych aktivit

jsou predem uréené. Tato metoda zjisti nejkratSi dobu projektu, kritické cesty a Casové

rezervy celého projektu.

Tabulka 11 wudava posloupnost jednotlivych ¢innosti, doby trvani téchto cinnosti

a predchdazejici ¢innosti, které jsou potieba dokoncit pfed zacatkem dané ¢innosti.

Tabulka 11 Casovy harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

Cinnost

Nazev ¢innosti

Doba trvani
ve dnech

Predchozi
¢innost

Zadani projektu; projednani a rozhodnuti o navrzich

1

Nékladova analyza

Pracovni porady personalniho fizeni

Instalace anonymnich schranek k vyjadieni zaméstnanct

Navazani praxe poslednich roéniktt MSSZe a VOS Opava

Zavedeni Cafeteria systému

Sestaveni hodnoticiho formulafe zaméstnance

Proskoleni vedoucich ohledné komunikace a hodnoceni

Hodnotici rozhovory

Sestaveni hodnoticiho formulaie ptimého nadtizeného

Hodnoceni vedoucich pracovniktl podiizenymi

Vybér skolitelt RV

Vzdélavani zaméstnancu v oblasti komunikace a vztahu

Organizace spolecenskych akci

Realizace teambuildingi

~|Z|a|=|=|alz|alalw|alw|w| >

Vyhodnocovani vzdélavani

H, M

9

Q@ IC|I1Z 2|0 |F|~=EF Q= =2 Qw5

Zhodnoceni projektu

N[N | =[N W[WN|INR N WDV [W W |—]|—W

LK, P

Nasledujici tabulka (Tabulka 12) zobrazuje nejdiive mozné zacitky a konce, dale

nejpozdéji pripustné zacatky a konce jednotlivych Cinnosti, nejkratsi dobu trvani projektu

a nakonec ¢asové rezervy ¢innosti. NejkratSi doba realizace projektu ¢ini 22 dni.
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Tabulka 12 Vysledek metody CPM (program WinQSB)

05-12-2021| Activity | On Critical | Activity | Earliest| Earliest | Latest| Latest| Slack
10:26:41 Name Path Time | Start | Finish | Start |Finish | (LS-ES)
1 A Yes 1 ] 1 ] 1 0
2 B Yes 3 1 4 1 4 0
3 C Yes 1 4 5 4 5 0
4 D no 1 4 5 Fy| 22 17
5 E no 5 5 10 17 22 12
b F no 3 4 7 19 22 15
7 G Yes 2 5 7 5 7 0
] H Yes 5 F) 12 T 12 0
9 I Yes 5 12 17 12 17 0
10 J no 2 5 7 10 12 5
1 K no 5 F) 12 12 17 5
12 L no 3 17 20 19 22 2
13 M no 5 5 10 7 12 2
14 N no 1 10 11 21 22 1
15 0 no 2 12 14 20 22 i
16 P Yes 5 12 17 12 17 0
17 0 Yes 5 17 22 17 22 I}
Project Completion Time = 22 days
Mumberof Critical  Path(s) = 2

Obrazek 19 zobrazuje uzlové ohodnoceny sitovy graf projektu. Cervend oznalena je

kriticka cesta projektu. Pokud dojde ke zpozdéni nékteré z Cinnosti na kritické ceste,

zpozdi se cely projekt, jelikoz maji nulovou casovou rezervu. Celkem zde existuji dvé

kritické cesty:

= kritickd cesta 1: A>B—>C—>G—-H—-I—-Q

= kriticka cesta 2: A>B—C—-G—H—P—Q

i A —8 B —H C E H | L
NG

Obrazek 19 Sitovy graf projektu (program WinQSB)
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Obrazek 20 ilustruje Ganttv diagram, posloupnost jednotlivych &innosti. Cervena
artizova barva zobrazuje dvé kritické cesty. Ob¢ kritické cesty ¢ini 22 dni. Modra
a tyrkysova barva zobrazuje Casové rezervy ¢innosti, které nejsou na kritické ceste.

[ 1 2
-( riteal Pach
\

Critict Pach
: —
: —

3 7 8 ] 10 1 12 13 14 15 16 17 15 19 20 21

Earfiest Tise

—
« I
| 1
— ' —
| E— i
° —

Obrazek 20 Ganttitv diagram projektu (program WinQSB)
6.8 Rizikova analyza projektu

V této podkapitole uvadim piipadna rizika, kterd by mohla nastat pfi implementaci tohoto
projektu 1 s moZnostmi prevence ¢i eliminace danych rizik. Tabulka 13 pak obsahuje

zévaznost dopadu a pravdépodobnost vyskytu téchto rizik.

Riziko pfi poradach persondlniho fizeni mize byt negativni ovliviilovani vlastniho tsudku,
nebo vznik konfliktnich situaci, kdy nézor jednoho vedouciho neni pfijiman jinym
vedoucim. Tomu lze pfedchazet vzdélavanim téchto vedoucich pracovnikli v oblasti

komunikace.

Ptichod novych, mladych generaci do podniku nese riziko konflikti mezi generacemi,
neporozuméni, nebo neuctu k vysledkim a praci predeslé, starSi generace. To lze
eliminovat budovanim mezilidskych vztahli prostiednictvim vzdélavani v této oblasti

a organizovani spole¢nych akci.

Riziko formalniho hodnoceni ptfedstavuje vznik konfliktnich situaci, kdy bude ptipadna

kritika brana velmi osobné¢. Proto je dualezité klast diiraz na otevienou komunikaci v celém
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podniku a vysvétlit vSem zaméstnanctim, Ze negativni hodnoceni maji brat jako ptilezitost

k zlepSenti jejich pracovniho vykonu i atmosféry v podniku.

Za celkové riziko projektu poté povazuji nizkou podporu a zajem vsSech pracovnikl
1. Hradecké pii implementaci projektu. K tomu je potieba uvedeni spravnych divoda

a argumenti ze strany vedeni spole¢nosti, aby pracovnici pochopili, k cemu projekt vede.

Tabulka 13 Analyza rizik (vlastni zpracovani)

. . Zavaznost | Pravdépodobnost
Riziko -
dopadu vyskytu
Konflikty pfi poradach personélniho fizeni stfedni nizka
Konflikty mezi generacemi stiedni
Konflikty po kritickém hodnoceni nizka
Nizké podpora pii implementaci projektu \ stiedni

6.9 Prinosy projektu

Pfinos navrhu porad personalniho fizeni je pfedev§im propojeni a sjednoceni celého tohoto
fizeni, dale tyto porady zajiStuji lepsSi informovanost o jednotlivych ¢innostech v riznych

usecich, a zaroven zlepsuji vzdjemnou komunikaci mezi vedoucimi.

Navéazani spoluprace s poslednimi ro¢niky stfedni Skoly pfinese moZnost ziskani mladé,
nové generace, kterd do podniku pfinese nové pfistupy a pohledy k praci jako obecné i ke
konkrétni praci. Zaroven pii praxich studentii ziskaji stavajici pracovnici novou aktivitu,
jelikoz maji na starosti zaucovani studentli, kdy mohou sdilet své zkuSenosti, a dohled nad
nimi.

Piinos cafeteria systému vidim predevS§im v moznosti vétSiho vyuziti poskytovanych
vyhod jednotlivymi zaméstnanci, ktefi pfi souCasném nastaveni nemohou na nékteré

zaméstnanecké vyhody dosahnout.

Ptinosem formélniho pracovniho hodnoceni je zkvalitnéni pracovniho vykonu, jelikoz diky
zpétné vazbé pracovnici vi, jak si vedou, v ¢em se potfebuji zlepSit a v ¢em vynikaji.
Zaroven vSichni pracovnici vnimaji, Ze je o né zdjem, a Ze je bran zfetel na jejich nazor.
V ptipadé hodnoceni nadtizenych pracovnikl podiizenymi je rovnéz ptinosem pro vedouci
odhaleni svych silnych a slabych stranek. Také pani feditelka v piipadé takového
hodnoceni vi, jak si jeji vedouci pracovnici vedou v persondlnim fizeni z pohledu jejich

podtizenych.
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Dalsi vzdélavani v podniku piinese zlepSeni mezilidskych vztahd, zvySeni urovné
komunikace, u vedoucich pracovnikl také zkvalitnéni manazerskych schopnosti. Zménou
Skolitelti pro RV se dosahne vétsi spokojenosti pracovnika piislusného tseku s dalsim
vzdélavanim. Piinosem vyhodnocovani vysledkl vzdélavani je piipadnd eliminace kurzi,
které uCastnikim nepfinaSeji nové znalosti ani schopnosti. V piipadé¢ nenahrazeni

neefektivnich kurz novymi se také snizi celkové naklady na vzdélavani.

Organizovani spolecenskych akci a realizace teambuildingl zvysi trovenn komunikace jak
mezi spolupracovniky, tak mezi pracovniky na jinych usecich, coz zvysi celkovou miru
celkové spokojenosti v podniku. Zaroven utuzi ¢i zlepsi mezilidské vztahy a v pripade

teambuildingl pro TH pracovniky také podpoii spolupraci a tymovou praci.

Schranky pro anonymni vyjadfeni ndvrhi a poznatkii pracovnikil pfispéji ke zjisténi potieb
a pfani pracovnikl, coz opét povede ke zvySeni jejich spokojenosti, a zdroven umozni

témto pracovnikiim vyjadrit svlij ndzor bez jakychkoli obav.

6.10 Shrnuti projektu

Cilem projektu bylo zvysit Urovenl personalniho fizeni ve spolecnosti 1. Hradecka
zemedelska a.s. Z analytickych poznatkii vyplynuly nedostatky pfedev§im v personalnich
¢innostech hodnoceni zaméstnancti, vztahy a komunikace mezi nimi, i mezi vedoucimi
pracovniky. Kromé& zminénych se projekt vénoval také oblastem ziskavani, odménovani

a vzdélavani zaméstnancu.

Zakladem zlepSeni persondlniho fizeni v dané spole€nosti je sjednoceni tohoto fizeni
napti¢ vSemi useky a vSemi pracovniky, ktefi se vénuji personalnim Cinnostem. To lze
prostfednictvim dal$iho vzdélavani v oblasti personalistiky, nebo otevienou komunikaci
mezi danymi pracovniky v rdmci pracovnich porad. Na pracovnich trh pfichdzi stale dalsi
lidé z Generace Z, a tak je dobré zaméfit se na jejich potieby, hodnoty a oteviené je s nimi
komunikovat pfi vybéru a ziskdvani novych pracovnikii. Také doporucuji zacit
spolupracovat se studenty poslednich ro¢niki MSSZe a VOS Opava, kteii do podniku
mohou chodit na praxe, a tak si ohmatat prostfedi a praci zde, ptipadné se rozhodnout pro
nastup na hlavni pracovni pomér. V oblasti odménovani zaméstnancti pak doporucuji
zavést cafeteria systém zaméstnaneckych vyhod, jelikoz z vysledkli dotaznikového Setfeni
v analytické casti prace vyslo, Ze pracovnici podniku by tento systém uvitali. Vhodné by
bylo zavést formalni pracovni hodnoceni formou hodnoticich rozhovorti a formulari.

Rozhodla jsem se také pro navrh hodnoceni nadfizenych pracovnikii t€émi podiizenymi,
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jelikoz pti rozhovorech vedenych v ramci analytické ¢asti zaznély nékteré nespokojené
komentafe s vedoucimi pracovniky. V oblasti vzdélavani doporucuji zménit Skolitele
rostlinné vyroby, zac¢it vyhodnocovat vysledky dal§iho vzdélavani a vzd€lavat zaméstnance
v oblasti budovani mezilidskych vztahti a komunikace na pracovisti. Dulezité je pak
zjiStovat pfani a potfeby zaméstnancl, coz kromé rozhovort jde také instalaci schranek

pro anonymni vyjadfeni pracovniku.

Nositelé opravnéného zdjmu jsou mateiska spolecnosti, feditelka, vedouci pracovnici
a vSichni zamé&stnanci 1. Hradecké zemé&délské a.s. Odpovédnosti za nékteré aktivity
projektu pak nese také mzdova ucetni a asistentka feditelky. Hlavni podminujici
podminkou projektu je podpora vsech zaméstnancl a ochota spoluprace pii implementaci
projektu. Omezujici podminky pak mohou byt nizky rozpocet, chybné sestaveni
hodnoticich formulait, nebo omezeni ze strany Skoliteli. Naklady na implementaci celého
projektu &ini 343 067,- K&. Casova analyza podle metody CPM (Critical Path Method)
ukdzala nejkratsi moznou dobu trvani realizace projektu 22 dni. Za rizika povazuji
predevsim konflikty mezi vedoucimi pracovniky i mezi viemi zaméstnanci. Vysoké riziko
pak predstavuje nizka podpora zaméstnancl pifi zavadeéni projektu do praxe. Piinosy
projektu jsou naptiklad zkvalitnéni pracovniho vykonu zaméstnanct, zlepSeni atmosféry na

pracovisti a zvySeni miry jejich spokojenosti v podniku.
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ZAVER

Tato diplomova prace se zabyvala tématem zlepSeni personalniho fizeni ve spole¢nosti
1. Hradecka zeméd¢lska a.s. Toto téma bylo vybrano, jelikoz vedeni spolecnosti jiz diive
projevilo z4jem o rady a nazory, které by vedly ke zvySeni tirovné personalnich ¢innosti
v podniku. Dil¢im cilem prace byla tedy analyza soucasného stavu persondlniho fizeni
v daném podniku, na zaklad¢é které byl vypracovan projekt obsahujici aktivity vedouci ke

zlepseni tohoto fizeni, coz bylo hlavnim cilem této préce.

K analyze byly pouzity metody sbéru dat jako je vlastni pozorovani, kdy jsem pozorovala
bézny den v podniku, nestrukturované rozhovory se zaméstnanci a rozhovory s vedoucimi
pracovniky, déale dotaznik k persondlnimu auditu, ktery vyplnila feditelka spolecnosti.
Probéhlo také dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci prostfednictvim fyzicky rozdanych
dotaznikli v papirové podob¢. Tohoto Setieni se zcastnilo 46 respondentl z celkovych
53 zamé&stnancii podniku. Posledni metodou analyzy byla analyza internich dokumenta
jako je organiza¢ni, pracovni a mzdovy fad, Program Compliance, Eticky kodex nebo

dokumenty ohledné socialniho fondu a personélni fizeni v segmentu zemédélstvi.

Analyza jednotlivych persondlnich cCinnosti odhalila nékteré silné a slabé stranky
v personadlnim fizeni v dané spole¢nosti. Nedostatky se projevily pfedev§im v oblasti
hodnoceni zaméstnanct a fizeni pracovniho vykonu. Na Spatné urovni je komunikace
v podniku, a to jak komunikace mezi pracovniky jednotlivych usekd, tak mezi pracovniky
a jejich vedoucimi, nebo také mezi vedoucimi samotnymi. Naopak silné stranky ma
spoleCnosti v oblasti ziskavani, odménovani a vzdélavani zaméstnancti, ackoli i k témto

oblastem jsem ptidala par doporuceni.

Cilem projektu bylo zvySeni tirovné celého persondlniho fizeni v dané spole¢nosti pomoci
aktivit vedoucich ke =zlepSeni vybranych persondlnich cinnosti. Mezi tyto aktivity
a doporuceni jsem zafadila zavedeni pravidelnych porad pracovnikl podilejicich se na
persondlnim fizeni, které by vedly ke sjednoceni persondlniho fizeni napfi¢ spolec¢nosti.
Dale navazani spoluprace s vys$S§imi rocniky stfedni Skoly v rdmci praxe a hledani tak
novych potencidlnich pracovniki. Mezi dalsi aktivity patii zavedeni cafeteria systému
zaméstnaneckych vyhod, zavedeni formalniho pracovniho hodnoceni a hodnoceni
vedoucich pracovnikd jejich podfizenymi, ¢imz vSichni dostanou zpétnou vazbu, véetné
tfeditelky spolec¢nosti, ktera bude mit pfehled o tom, jak si vedou nejen vedouci pracovnici.

V oblasti dalSiho vzdélavani jsem navrhla zménu Skoliteld pro rostlinny usek, néktera



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 102

témata, kterd by Skolici kurzy mély obsdhnout, a zjistovani vysledkd vzdélavani.
K posileni mezilidskych vztaht patii také organizace spoleenskych akci a teambuildingg.
Poslednim doporucenim pak byla instalace schranek pro anonymni vzkazy, poznatky,

navrhy a vyjadieni pracovniki.

V piipad¢ implementace tento projekt pfinese sjednoceni persondlniho fizeni, zlepSeni
a utuzeni mezilidskych vztahti, zvySeni urovné komunikace a pfedevSim zvySeni miry
spokojenosti pracovnikid as tim i1 zvySeni pracovniho vykonu. Tento projekt jiz byl
prezentovan vedeni spolec¢nosti 1. Hradeckda zemédélskd a.s. a dostala se mi pozitivni
zpétnd vazba. O zavedeni nékterych, ptipadné vSech navrhti budou diskutovat a rozhodnou
se na pracovnich poradich. Diky tomuto pozitivnimu ohlasu si myslim, ze cil mé
diplomové prace se mi podafilo splnit a doufam, Ze alesponl nékteré navrhy budou ptijaty

a zavedeny a povedou ke zlepSeni persondlniho fizeni v dané spolecnosti.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK K PERSONALNIMU AUDITU

1. Strategie a planovani lidskych zdroji

Otazky Ano | Ne
1. Ma firma vypracovanou podnikatelskou strategii? v

2. Tato strategie je s vyhledem vice nez na dva roky? v

3. Bylo stanoveno poslani RLZ — pro¢ je potiebné se zabyvat lidmi ve firme? v
4. Byly stanoveny cile pro RLZ, jez vychézi z podnikatelské strategie? v

5. Jsou tyto cile zvetejnény? v
6. Znaji je vSichni manazeti? v

7. Je ze stanovenych cill ziejmé, ze lidské zdroje jsou stejn¢ vyznamné jako v
finan¢ni a materialni zdroje?

8. Je v organizaénim schématu vyznac¢ena oblast RLZ? v
9. Ma firma plany pro zabezpeceni budoucich potieb lidskych zdroji? v

10. Kolik potfebuje vase firma (uved'te procentualni podily tak, aby jejich soucet Cinil

100%):
* Klicovych zaméstnanct (jadro pracujicich na hlavnich produkénich ¢innostech
firmy)

vvvvv

* Ostatni flexibilni zaméstnanci (sezénni, brigadnici)

90 %
10 %
0%

11. U nasledujici otazky zhodnot'te, jaka je celkova uroven fizeni lidskych zdroji
ve firmé. Vyberte ze Skaly 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

2. Organizaéni uspoFadani firmy ve vztahu k RLZ

Otazky

Ano | Ne

1. Je ur€ena osoba ve firmé, jez zodpovida za uroven RLZ?

2. M4 zodpovédna osoba za RLZ vymezeny personalni ¢innosti, za které
zodpovida?

3. Je prestiz této osoby stejna jako prestiZ jinych top manazerd?

4. Je pro &innost jasné dana filozofie firmy pro RLZ?

5. Jsou ve firm¢ popisy pracovnich mist?

6. Vlastni (maji) vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace?

7. Popisy pracovnich mist slouZi:
K fizeni lidskych zdrojii ve firmé.

8. Pro odménovani zaméstnancu ve firmé.

NS ININ IS

9. Pro normy jakosti (ISO aj.)

10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany?

<

11. Znaji zaméstnanci firmy poZadavky, které jsou kladeny na manazery v oblasti
personalistiky?

12. Jaka je celkova uroven vedeni personalni agendy ve firmé? Vyberte ze skaly 1-
5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




3. Vybér a pfijimani novych zaméstnancu

Otazky

Ano

Ne

1. Je urCena osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnanct?

2. Je proskolena?

3. Je vzdy u pfijimaciho rozhovoru vedouci pracovisté, kam bude uchazec
umistén?

4. Jsou vedouci proskoleni ohledné toho, jak vést piijimaci rozhovor?

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

ANANEENEASNAY

6. Pti obsazovani vyssich pracovnich postli jsou upfednostiiovani stavajici
zameéstnanci?

7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiiovani vnitinich lidskych zdrojt pred
vnejS$imi?

8. Byla tato strategie sdélena vS§em zaméstnanciim?

9. Je ve firmé adaptacni program pro nové zameéstnance?

10. Jaka je celkova uroven piijimani novych zaméstnancti ve firmé? Vyberte ze
Skaly 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanc

Otazky

Ano

Ne

1. Je ve firmé nastavena politika vzdélavani a rozvoje?

2. Je ve firm¢ urCena osoba, jeZ je zodpoveédna za rozvoj zaméstnanci?

3. Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancii prostiednictvim skoleni mimo
firmu?

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

5. Zjistujete potieby vzdelavani zameéstnanci s ohledem na predpokladany rozvoj
firmy?

6. Nabizi firma seminafte pro vedouci v oblasti vedeni lidé?

7. Ma firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanci?

8. Jsou vysledky vzdélavacich programl vyhodnocovany?

v

9. Existuje evidence zamé&stnancu, kteti se Gcastni vzdélavacich programt?

v

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdélavani zaméstnancii?

v

11. Kolik hodin v priméru stravi ro¢n¢ zaméstnanci na Skolenich (kursech), jez nejsou povinné

ze zakona? Je to vice nez 16 hodin.

12. Jaka je celkova uroven vzdélavani zaméstnanct ve firmé? Vyberte ze skaly 1—
5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci

Otazky

Ano

1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zaméstnancti?

2. Provadite ve firm¢ pravidelné hodnoceni zaméstnanct?

3. Chvalite své zaméstnance?

4. Zaméstnanci jsou dobie informovani o ucelu a vyuziti pracovniho hodnoceni?

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

Vysledky pracovniho hodnoceni vyuzivate (pokud nemate zaveden systém pracovniho

hodnoceni, piejdéte k otazce 13.) v:

6. V odménovani zameéstnancu.

7. Pii povySovani zaméstnanct do vyssich pracovnich pozic.

8. V premist'ovani zaméstnanci na jiné pracovni pozice.

9. Pro dalsi vzdé€lavani zaméstnancu.

10. Pro zvySovani vykonnosti firmy.

11. Pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztaha.

12. Pro zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13. Jaka je celkova troven vzdélavani zaméstnanct ve firme?
Vyberte ze skaly 1-5, kde 1 je nizk4, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

14. Jakym zptisobem se provadi pracovniho hodnoceni zaméstnanci s tim, ze 1
znamena, Ze jde o malo formalni ptistup, 3 stfedni a 5 znamena exaktni
pristup?

6. Odménovani
Mzda

Otazky

Ano

Ne

1. Ma firma mzdovou politiku?

2. Je tato politika zvefejnéna?

3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy?

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

SININ S

5. Existuje n¢jaky formalni plan na zvySeni mezd ve firme?

6. Je rust mezd ve firmé zavisly na produktivité prace?

AN

7. Ktera z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohlediiovana pfi odménovani
zameéstnanci:
*  Pouze individualni pracovni vykon v
*  Pouze pocet odpracovanych let
*  Oboji — pocet odpracovanych let i vykon

8. Je sledovano, ve které pracovni pozici je nejvyssi fluktuace?

9. Jaky je podil zaméstnanct v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii (v %):
*  pouze individudlni pracovni vykon 100 %
*  pouze pocet odpracovanych let
*  oboji — pocet odpracovanych let i vykon

10. Jaka je celkova uroven odménovani zaméstnanct ve firmeé? Vyberte ze skaly
1-5, kde 1 je nizka, 3 stiedni a 5 nejvyssi.




Zaméstnanecké vyhody

Otazky

Ano

Ne

1. Nabizi firma svym zaméstnanciim zaméstnanecké vyhody?

2. Pfevazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody (vzdélavani, stravovani,
deputat)?

3. Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoz vyse si mohou zaméstnanci vybrat
zaméstnanecké vyhody (je uplatiiovan systém volitelnych zaméstnaneckych
vyhod)?

4. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné jedenkrat za tii roky
aktualizovéna?

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurenénich organizaci?

6. Jsou sledovany potteby zaméstnancti?

7. Jaka je celkova uroven zaméstnaneckych vyhod ve firmé? Vyberte ze skaly 1-5,
kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

7. Zaméstnanecké vztahy
Vztahy

Otazky

Ano

1. M4 firma politiku zaméstnaneckych vztahti?

2. Je ve firmé urcena osoba zodpovédna za Groven zaméstnaneckych vztahti?

3. Jsou ptedstavy, politiky a o¢ekavani firmy shrnuty do etického kodexu
pracovniho jednani?

AN

4. Ucastnili se na tvorbé& tohoto kodexu vsichni vedouci?

5. Jsou s timto kodexem seznameni v§ichni zaméstnanci?

6. Dostavaji ji i nove prichozi zaméstnanci?

7. Dostali zaméstnanci informaci, s kym nebo na koho se mohou obratit v ptipadé
potieby rady v situacich tykajicich se zaméstnaneckych vztaht?

8. Vede ve firmé nekdo vystupni rozhovory?

NSNS

9. Je to formou:
e Jen rozhovoru v
U Jen dotazniku
*  Oboji

10. Ma firma trvaly pfistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné-pravnich
vztahti?

11. Existuje ve firmé osoba, ktera eviduje legislativu v oblasti zaméstnaneckych
vztaht, pravidla, aktivity?

12. Zjistujete, zda jsou vasi zaméstnanci ve firmé spokojeni?

13. Jsou zaznamy vSech stiznosti evidovany a analyzovany?

14. Jsou stiznosti zaméstnanct feSeny do 5 dnu od jejich piijeti?

15. Jaka je celkova troven zaméstnaneckych vztahil ve firmeé? Vyberte ze Skaly 1—
5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




Bezpecnosti a ochrana zdravi zaméstnanci (BOZ)

Otazky

Ano

Ne

1. Je evidovan pocet dnti u zaméstnancti z divodii pracovni neschopnosti?

2. Dostava top management periodicky zpravy tykajici se bezpecnosti ve firmé?

3. Jsou evidovany pracovni Urazy?

4. Jsou vytvotreny podminky pro profesionalni 1ékafskou prvni pomoc?

5. Je urcena osoba zodpovédna za bezpecnost prace ve firme?

6. Umoziuje organizace pravidelné preventivni prohlidky zaméstnanca?

NSININISN NS

7. Jaké je celkova uroveii bezpe€nosti a ochrany zdravi zaméstnanct ve firme?
Vyberte ze skaly 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

Zabezpeceni politiky rovnych prilezitosti (PRP) ve firmé

Otazky

Ne

1. Existuje ve firme politika rovnych pracovnich piilezitosti?

2. Byla tato politika ozndmena v§em zaméstnancim?

3. Jsou uréena opatieni k tomu, aby pro pfijimani novych zaméstnancti nedoslo k
diskriminaci?

4. Jaka je celkova tiroven politiky rovnych ptilezitosti ve firmé? Vyberte ze Skaly
1-5, kde 1 je nizka, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

8. Firemni kultura

Otazky

Ano

Ne

1. Ma firma definovany své hodnoty, které jsou pro ni dulezité?

2. Jsou o nich zaméstnanci dobfe informovani?

3. Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

4. Chovaji se manazeti v souladu s firemnimi hodnotami?

5. Je ve firme vytvotené proaktivni podnikatelské klima orientované na zakaznika?

6. Jsou ve firm¢ jasné a srozumitelné nastaveny personalni a provozni normy?

7. Ptizplisobuje se Vs styl vedeni lidi zaméstnancim?

SININIS

8. Adaptuji se vasi zaméstnanci dobfe na zmény?

9. Podporujete vytvareni partnerskych vztahi k zakaznikim?

10. Znate prednosti a nedostatky své konkurence?

ANAN

11. Jaka je celkova uroven firemni kultury ve firmeé? Vyberte ze skaly 1-5,
kde 1 je nizka, 3 stiedni a 5 nejvyssi.




PRILOHA P III: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Vazeni zaméstnanci,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku slouziciho ke zjisténi Vasi
spokojenosti ve spole¢nosti 1. Hradeckd zeméd¢lska a.s. Tento dotaznik je soucasti mé diplomové
prace a obsahuje 17 otazek. Vyplnéni dotazniku Vam zabere maximaln¢ 10 minut casu. Vysledky
tohoto dotazniku budou soucasti podkladi pro vypracovani navrhii ke zlepSeni personalnich

¢innosti prave v této spolecnosti.
Predem dekuji za Vasi spolupraci a ochotu.

Bec. Jana Ulbrichova

janaulbrichova@centrum.cz

Univerzita Tomase Bati ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky

1. Které slozky odménovani jsou pro Vas dulezité?
(dulezitost dané slozky oznacte na stupnici 1-5)
= mzda

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= zaméstnanecké vyhody

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= uznani, pochvaly

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

=  zajimavé pracovni ukoly

Velmi dalezité 1 2 3 4 5 Malo dualezité

=  moznost dal§iho vzd€lavani/rozvoje

Velmi dalezité 1 2 3 4 5 Malo dualezité

=  pocit naplnujici prace

Velmi dalezité 1 2 3 4 5 Malo dualezité



= work-life balance (soulad mezi pracovnim a osobnim Zivotem)

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Milo dilezité

= zazitky z prace

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Milo dilezité

Jaké zaméstnanecké vyhody, které podnik nabizi, jsou pro Vas duilezité?
(dulezitost oznacte na stupnici 1-5)
= piispévek na zdvodni stravovani (stravenky)

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= piispévek détem zaméestnanct (na rekreaci ditéte, predskolni péci, pfi narozeni ditéte)

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= penézni plnéni k odchodu do starobniho nebo invalidniho diichodu 3. stupné

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= piispévek k rekreaci/zdravi zaméstnanci (poukazky Ticket Multi®)

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= jednorazova socialni vypomoc a ptijcka

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= finan¢ni dary pfi Zivotnich a pracovnich vyrocich

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= motivacni mzdovy pfiplatek 1 000,- K& mé&sicné

Velmi dalezité 1 2 3 4 5 Malo dualezité

= den pracovniho volna v ptipad¢ umrti pfibuzné osoby

Velmi dalezité 1 2 3 4 5 Malo dualezité

Upfednostnili byste spise cafeteria systém (systém zaméstnaneckych vyhod, kdy si
zamg&stnanec sam zvoli, které¢ vyhody chce uzivat a které ne)?

O Ano

O Ne



4. Pfi moznostech dalsiho vzdélavani (Skoleni, rozSifovani profesni kvalifikace), které
Vam podnik nabizi, jste spokojen/a s:
(spokojenost oznacte na stupnici 1-5)
* mnozstvim nabizenych moZnosti

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

* tematickym zamétenim

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

= vybérem skoliteli

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

5. Pfi zadani pracovniho ukolu nadfizenym, jste spokojen/a s poskytnutim:
(spokojenost oznacte na stupnici 1-5)
= dostatku informaci

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

= dostatku Casu pro provedeni

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

= kvalitnich stroju a néstroja

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

6. Je Vam nadfizenym poskytovana zpétna vazba béhem plnéni nebo po splnéni pracovniho
ukolu?
O Ano
O Ne

7. Které faktory jsou dulezité ke zvySeni Vaseho pracovniho vykonu?
(dulezitost daného faktoru oznacte na stupnici 1-5)
= finan¢ni odmena

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Malo dilezité

= pocit dulezitosti dané prace

Velmi dalezité 1 2 3 4 5 Malo dualezité



= hmatatelné, viditelné vysledky prace

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Milo dilezité

= kritika ¢i chvala vedoucich pracovnikii

Velmi dilezité 1 2 3 4 5 Milo dilezité

8. Na stupnici 1-5 oznacte Vasi spokojenost s nasledujicimi faktory:
= (istota pracovniho prostiedi

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

= technické a technologické podminky
Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

= vztahy s vedoucimi pracovniky

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

= vztahy se spolupracovniky

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

9. Mate pocit, ze kazdy problém (osobni i pracovni) mtizete kdykoli komunikovat se svym

nadiizenym?
O Ano
O Ne

10. Na stupnici 1-5 oznaéte Vasi spokojenost s komunikaci s nasledujicimi pracovniky:
»  komunikace s Vasim nadfizenym

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

»  komunikace s Vasimi spolupracovniky

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

=  komunikace s pracovniky z jinych tGseki

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

11. Jak jste spokojen/a s feSenim konfliktti Vasimi nadfizenymi na pracovisti?
(spokojenost oznacte na stupnici 1-5)

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a



12. Jak jste spokojen/a se zptisobem fizeni Vaseho nadiizené¢ho?
(spokojenost oznacte na stupnici 1-5)

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

13. Jak jste spokojen/a s atmosférou v podniku?
(spokojenost oznacte na stupnici 1-5)

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

14. Na 8kale od 1-5 oznacte Vasi celkovou spokojenost v podniku.

Velmi spokojen/a 1 2 3 4 5 Velmi nespokojen/a

15. Nize prosim uved’te Vase pfipadné ptipominky nebo navrhy ke zvySeni Vasi spokojenosti

v podniku

16. Na kterém tiseku pracujete?
O zivocisny usek
O rostlinny tsek

O ekonomicky a technicky usek

17. Jak dlouho v podniku pracujete?
O  méné nez rok
O 1-51et
O 6-151et
O

16 a vice let

Vyplnéné dotazniky prosim vhod’te do krabice umisténé ve Vasi Satn¢, a to do 16. 4. 2021.

Deékuji za vyplnéni dotazniku.



Priloha P IV: Hodnotici formular zaméstnance

Hodnoceni zaméstnance

Jméno a piijmeni hodnoceného:

Pracovni usek a pozice hodnoceného:

Jméno a pfijmeni hodnotitele:

Pracovni usek a pozice hodnotitele:

Hodnocené obdobi:

Oblasti hodnoceni Nadprimér Odpovu{a Podprimér
standardum
Pracovni vysledky
(kvalita a kvantita)
Vztah k praci
(samostatnost, odpovédnost, zajem,
ptistup)

Urovei spoluprace
(vztahy a komunikace na pracovisti)

Absolvovana Skoleni béhem hodnoceného obdobi a jejich u¢inek na hodnoceného:

Splnéni cila piedchoziho hodnoceni:

Cil Spinéno

Z<&asti splnéno

Nesplnéno

BRI =

ffa 1. Hradecka zemédélska a.s.




Stanoveni cilii na nasledujici obdobi:

Zavéry a doporuceni:

Podpis hodnoceného Podpis hodnotitele

ffa 1. Hradecka zemédélska a.s.




Priloha P V: Hodnotici formular pfimého nadrizeného

Hodnoceni ptimeho nadiizeného

Pracovni Gsek hodnotitele:

Jméno pfimého nadiizeného:

Hodnotici obdobi:

Velmi Spise s Spise Velmi
. v Neutralné v 9 . v
dobre dobre Spatné Spatné
Sviyj vztah s nadfizenym
hodnotim:
Odborné znalosti
nadfizeného hodnotim:
Komunikaci nadiizeného
hodnotim:
Ano sl Nevim sl Ne
ano ne

Poskytuje Vam nadtizeny dostatek informaci
k provedeni pracovniho ukolu?

Poskytuje Vam nadfizeny dostatek €asu pro
provedeni pracovniho ukolu?

Dostéavate od Vaseho nadtizeného zpétnou
vazbu k plnéni pracovnich tkold?

Mate pocit, Ze Vam nadfizeny dostate¢né
projevuje uznani a chvalu?

Zajima se Vas nadfizeny o VaSe navrhy a
piipominky?

Duivétujete svému nadiizenému?

/f-" 1. Hradecka zemédélska a.s.




Se svym nadiizenym jsem:

[l Velmi spokojen/a

[ Spise spokojen/a

[0 Ani spokojen/a ani nespokojen/a
[0 Spise nespokojen/a

[l Velmi nespokojen/a

Dalsi pripominky a podnéty:

f’ 1. Hradecka zemédélska a.s.




Priloha P VI: Logicky ramec

Objektivné ovéritelné

Hierarchie cili Zdroje informaci Piedpoklady a rizika
ukazatele
Hlavni cil (pFinosy, Zvyseni spokojenosti pracovnikil Rist spokojenosti 0 10 % Dotaznikové Setfeni
$irsi cil) Zlepseni mezilidskych vztahl v podniku Rozhovory
Zvyseni urovné komunikace v podniku Pozorovani
Projektové cile (acel, | ZvySeni urovn¢ personalniho fizeni ve | Do konce roku 2021: Vyhodnoceni a zprava z projektu Predpoklady
specificky cil) spole¢nosti 1. Hradeckd zeméd¢lska a.s. - realizace alespoii dvou porad Dostatek financi
- zpracovani cafeteria systému Ochota zaméstnanct spolupracovat pii
- zavedeno formalni hodnoceni implementaci projektu
- realizace alesponn jednoho
vzdélavaciho kurzu Rizika
- realizace alesponi jedné Konflikty
spolecenské akce Nizké podpora zaméstnanci pii
Vystupy (vysledky) 1. 1 Sjednoceni personalniho fizeni implementaci projektu
1.2 Ziskavani mladych generaci
1.3 Zavedeni cafeteria systému
1.4 Zavedeni formalniho pracovniho hodnoceni
1.5 Zména skolitelt RV
1.6 ZlepSeni vztahti a komunikace
Aktivity 1.1. 1 Zavedeni pracovnich porad personalniho | Prostiedky Casovy ramec aktivit PiedbéZné podminky

fizeni
1.2.1 Spolupréce s koncicimi roéniky MSSZe
1.2.2 Zaméfeni se na hodnoty Generace Z

1.3.1 Informovani pracovniki o cafeteria
systému
1.4.1 Hodnotici rozhovory se zaméstnanci

formou hodnoticich formulart

1.4.2 Proskoleni vedoucich pracovniki v oblasti
komunikace a hodnoceni

1.43 Hodnoceni nadfizenych pracovniki
formou hodnoticich formulart

1.5.1 Vybér novych skoliteld

1.6.1 Organizace teambuildingt a akci
1.6.2  Vzdélavani  zaméstnancl
komunikace a mezilidskych vztaht
1.6.3 Instalace schranek k vyjadfeni nazort

v oblasti

Zaméstnanci spolecnosti
Finan¢ni zdroje 343 067,- K¢
Kancelafské potieby

Cerven 2021 - zavedeni pracovnich
porad

Cerven 2021 - zavedeni cafeteria
systému

Cerven 2021 - instalace schranek
Cerven 2021 - vybér skolitelit RV
Cervenec az srpen 2021 - vzdélavaci

kurzy
Srpen 2021 - organizace dozinek
Srpen az zafi 2021 - hodnoceni

podfizenych i nadfizenych
Zari 2021 - spoluprace s konéicimi
ro¢niky stfedni §koly

Podpora projektu vedenim spolecnosti




