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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdrojii ve vybrané spole¢nosti. V teoretické
¢asti jsou na zaklad¢ literarni reSerse definovany poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji
a jednotlivé personalni ¢innosti. Prakticka cast prace se zabyva analyzou soucasného stavu
v oblasti lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Analyza byla provedena pomoci
rozhovord se zaméstnanci i1 jednatelem, a také na zaklad¢ dotaznikového Setieni. Zjisténé
skute€nosti v analytické casti byly podkladem pro navrzeny projekt, ktery je podroben

casové, ndkladové i rizikové analyze.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, ziskavani zaméstnancti, vybér zaméstnanci,

spokojenost zaméstnancil, hodnoceni zamé&stnancii, systém odméenovani zaméstnanct

ABSTRACT

The diploma thesis inquires into a human resource management in the selected company.
The theoretical part defines the bare bones of the area of human resource management and
respective human resource activities based the literature search. The practical part of the
thesis analyzes the current situation in the area of human resources in the selected
company. The analysis was accomplished based on the interviews with employees and the
statutory representative, as well as based on the questionnaire survey. The findings in the
analytical part were the foundation for the proposed project, which is the subject of a time,

cost and risk analysis.

Keywords: human resource management, recruitment of employees, selection of

employees, employees satisfaction, evaluation of employees, remuneration of employees
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UvVOD

Zvladnuti problematiky zabyvajici se fizenim lidskych zdroju je zédkladem kazdé uspésné
spolecnosti. Dnes uz kazdy zaméstnavatel vi, Ze se jeho spolecnost bez kvalitnich

zaméstnanci, na které se mize spolehnout, neobejde.

Rizeni spole¢nosti jako celku je spojeno smnohymi uskalimi. Obnasi starosti
od materidlniho zabezpeCeni pro provoz spoleCnosti pies zajisténi potfebného kapitalu,
informacnich technologii az po lidské zdroje. Obrovské naroky jsou kladeny nejen
na vedouci pracovniky, ktefi za chod spole¢nosti zodpovidaji, ale také na vSechny ostatni

zamestnance.

Rovnovéazné vzajemné propojeni materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji
vede kcilim a nasledné k tuspéSnosti kazdé spolecnosti. Trendem dneSni doby je
zamétovat se na lidsky kapitdl, protoze ten je pro fungovani kazdé spolecnosti
nepostradatelny. Kazda spoleCnost vyviji tusili, aby do svych tad ziskala schopné
pracovniky, ktefi maji snahu pracovat a pfi praci vyuZivat svych znalosti a dovednosti.
Vzhledem k tomu, ze lidské zdroje jsou nejdrazsi a nejcennéjsi polozkou pro spolecnost
a je na nich zavisla konkurenceschopnost a prosperita spolec¢nosti, klade se dliraz obzvlasteé
na spravny vybér pracovnika pro danou pracovni pozici. Z tohoto divodu jsou
ve spolecnostech zfizovany persondlni Utvary, které se piimo témito personalnimi
¢innostmi zabyvaji.

Vybér nového pracovnika neni jedinou z ¢innosti personalnich ttvart. Kromé vybéru
pracovnika se podili 1 na jeho hodnoceni, odménovani, vzdélavani. Aby si spolecnost
dobrého pracovnika udrzela, je tieba dbat na dostatenou motivaci. Motivaci kazdého

pracovnika je pfedev§im finan¢ni odmeéna.

Na oblast fizeni lidskych zdrojt se zaméfuje také tato diplomova prace. Ukolem autora je
poznat, jakym zpiisobem probiha fizeni lidskych zdroji ve vybrané spole€nosti a nasledné
navrhnout zmény, které by v oblasti fizeni lidskych zdroji vedly ke zlepSeni kvality v této

oblasti.

Vybranym subjektem je v tomto piipadé dopravni spolecnost zabyvajici se jak tuzemskou,
tak zahrani¢ni kamionovou dopravou. V této oblasti podnikani je velky konkuren¢ni boj,
protoze legislativa zdkaznikim umoziiuje vyuzivat sluzeb tuzemskych i zahrani¢nich

spolecnosti. Zakaznici si tak mohou vybirat. Preferovat budou jisté takovou spolecnost,
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ktera nabidne za sv¢é sluzby piimétenou cenu podlozenou kvalitnim technickym vybavenim

a spolehlivymi pracovniky.

Na teoretické poznatky v oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméti prvni ¢ast diplomové
prace. Ty se stanou podkladem pro pochopeni dané problematiky. Na zdklad¢ téchto
teoretickych poznatkli bude v praktické casti vypracovana analyza spolecnosti.

Po vyhodnoceni analyzy bude navrzen projekt.
Navrhovany projekt by mél byt takovy, aby v dané spolecnosti mohl byt vyuzit
a realizovan pro ptipadné zlepSeni v né€které z oblasti fizenich lidskych zdrojt, pokud se

pfi analyze podaii nékteré z nedostatkli odhalit.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem pfi tvorbé diplomové prace je snaha o poznéni a nasledné o zlepSeni kvality
v oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané spoleCnosti. Zakladem pro zpracovani je
literarni reSerSe zahrnujici podklad pro néaslednou praktickou ¢ast, jejimz cilem je pomoci
analyzy zjiStovat skutecnou situaci v oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti. Analyza
spolecnosti je vychodiskem navrhovaného projektu. Uvedeného cile bude dosazeno

pomoci a kombinaci nize uvedenych metod:

Dotaznikové Setfeni — bude pouzito pro anonymni prizkum spokojenosti zaméstnancii

ve vybrané spole¢nosti

Rozhovory se zaméstnanci a jednatelem spolecnosti — data se budou ziskavat pomoci

verbalni komunikace, pfimym dotazovanim

PEST analyza — odhali vné&jsi vlivy ptisobici na spolecnost

SWOT analyza — prozkouma silné a slabé stranky spolec¢nosti, ptilezitosti a hrozby
Pozorovani — pomoci pozorovatelnych jevii probehne sledovani ¢innosti ve spolecnosti
Metoda CPM — pomoci ni se urci délka trvani projektu, tzv. kriticka cesta

Nakladova analyza — propocita celkové naklady na projekt

Rizikova analyza — identifikuji se vlastni rizika, kterd ve spole¢nosti mohou nastat



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Odvozeno z anglického vyrazu human resource management (pouzivano ve zkratce
HRM), ptredstavuje soudobé pojeti persondlni prace, jenz je v fizeni organizaci

prosazovana od osmdesatych az devadesatych let 20. stoleti (Sikyi, 2016, s. 44).

Pojem personalistika a fizeni lidskych zdroji (pouzivan také jako pojem persondlni
management) jsou okruhy pochodti ve spolecnosti tykajici se fizenim a rozvojem lidskych
zdroji. Obsahuji souhrn persondlni prace zaloZzeny na cCerpani teoretickych znalosti
1 zkuSenosti pfi vyuzivani riznorodych metod vedeni pro fizeni lidskych zdrojt, respektive
praci s lidmi ve spole¢nosti (Lochmannova, 2016, s. 11).

vvvvvv

kazdou spolecnost, protoze piedevsim diky svym pracovnikiim miize spolecnost uspét.
Ukolem kazdé spoleGnosti je =zajistit si takové pracovniky, ktefi budou schopni
a dostate¢né motivovani k nejlepSimu vyuziti svych znalosti, schopnosti a dovednosti a tim

budou dosahovat stanovenych cilli spolecnosti (Armstrong, 2015, s. 45).

Tento pojem dle Sikyfe (2014, s. 20) vysvétluje persondlni praci. Tu je mozno chapat
ve dvou vyznamech. Prvnim vyznamem je pfimo personalni prace (personalistika), ktera se
pfimo zabyva fizenim a vedenim lidi, a druhy vyznam se bliZze zabyva novym pojetim,
tj. modernim pfistupem k fizeni a vedeni lidi ve spole¢nosti.

Bez lidskych zdroji se zadna organizace neobejde, protoZze jsou jednim ze Ctyf
nejdulezitéjSich zdroji organizace. Na zacatku kazdého procesu stoji ¢lovek, ktery vSechny

zdroje rozpohybuje (Cimbalnikova, 2013, s. 11).

LIDSKE ZDROJE MATERIALNI ZDROIJE

Planovani

CiLE ORGANIZACE

Kontrolovani
JueAnzILE R

Vedeni

INFORMACNI ZDROJE FINANCNI ZDROIJE

Obrazek 1 Rovnovaha zdrojii organizace (Cimbalnikova, 2013, s. 11)
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Rovnovaha téchto ¢tyt zdroji (Obr. 1) je cilem organizace. Vse zacina u lidskych zdrojd,
které rozpohybuji ostatni zdroje a stanovuji jejich vysledné uziti. Lidské zdroje jsou pro
organizaci zdroje nejcenngjSi a vétSinou 1 nejdrazs$i. Na lidskych zdrojich zavisi

konkurenceschopnost a prosperita organizace (Vodak, 2011, s. 40).

Persondlni praci v organizaci maji na starost zaméstnanci na vedoucich postech. Pokud se
jedna o organizaci s vétSim poctem zaméstnancli, byva v téchto organizacich personalni
utvar, ktery toto zajiStuje. Manazefi provadi personélni tikony tehdy, pokud fidi a vedou
podiizené zaméstnance k vykondvani urcité prace a k dosahovani daného vykonu.
Personalist¢ maji na starost jak administrativni Cinnosti, které jsou nutné pii
pracovnépravnich predpisech a souviseji s povinnostmi zaméstnavatele, tak metodické,
koncepéni a analytické ¢innosti potiebné pro fizeni a vedeni zaméstnanct. Také provozuji

poradenskou Cinnost (Némec, 2014, s. 23).

Banfield (2018, s. 74-81) ve své knize vysvétluje, ze kladné vysledky spole¢nosti se odviji
od produktivity pracovniktli, a objasfiuje propojeni individualnich ¢innosti ve spole¢nosti
mezi sebou. Uvadi, ze fizeni lidskych zdrojii zavisi na vhodném zajisténi pracovniki, ktefi

jsou kvalifikovani, oddani a motivovani pro danou pozici.

1.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii dle Lochmannové citujici Armstronga (2016, s. 11) Ize brat jako
., Strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji
— lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individuadlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii

I3

organizace.

Pojeti tizeni lidskych zdroji dle Armstronga (2015, s. 47) je ,,strategicky, integrovany
a uceleny pristup kzaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

v organizacich “.

1.2 Ukol Fizeni lidskych zdroji

Dle Sikyie (2014, s. 10) je tikolem fizeni lidskych zdrojt #idit a vést lidi ve spole¢nosti.
Pro spravny chod spolecnosti je tieba zajistit dostatek schopnych lidi, kteti budou chtit pro
spolecnost pracovat a budou se chtit pfizplisobovat novym néarokiim na dané pracovni
misto. Timto miZe spoleénost dosahnout svych cild. Siky¥ ve své monografii cituje

Koubka (2007, s. 16) ,,ukolem 7izeni lidskych zdrojut v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu,
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aby byla organizace vykonna a aby se jeji vvkon neustdle zlepsoval “ a také Armstronga
(2007, s. 30) ,,obecnym cilem rizeni lidskych zdrojii je zajistit, aby byla organizace

schopna prostrednictvim lidi uspésné plnit své cile*.

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

|
v y v i

Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdroja zdrojl zdroja zdroja

Rizeni lidskych zdrojt

Obrazek 2 Obecny ukol fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2012, s. 17)
Cinnosti, které jsou nezbytné pii Fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti pro dosazeni

stanovenych cild, jsou podrobné uvedeny v kapitole 2.

1.3 Modely Fizeni lidskych zdroji

Modely ftizeni lidskych zdroji vysvétluji jejich fungovani. Ve svych publikacich kazdy
autor uvadi odliSny vycet téchto modelii. Nejcastéji vyskytujici se je model michigansky,

harvardsky a evropsky, které jsou popsany nize.

1.3.1 Michigansky model

Michigansky model (v odborné literatufe nazyvan téZ modelem shody i modelem souladu)
se zaméfuje na sjednoceni struktury organizace se systémem fizeni lidskych zdroji. Oboji
musi vychdzet ze strategickych cili organizace (Armstrong, 2015, s. 52). Reaguje také
na neustadle ménici se vlivy v podnikatelském prostiedi, poukazuje na vyznam fizeni

lidskych zdrojt.

Tim, ze je ovliviiovan vykon organizace pomoci systému fizeni lidskych zdroju, je

ovlivitovan 1 vykon lidi. Pro systém fizeni lidskych zdroji je dalezity:
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e vybér schopnych a motivovanych lidi, aby se dosahlo pozadovaného vykonu;

e hodnoceni pracovnikli tak, aby byli nasledovné spravedlivé odménovani za sviij
skutecny vykon;

e odménovani za skuteCny vykon spravedlivé motivuje pracovniky k dosahovani
pozadovaného vykonu,

e vzdélavani je dulezité pro rozvijeni schopnosti lidi pro danou praci a pozadovany

vykon (Sikyt, 2016, s. 46).

odménovani

‘ |
vybér V=f([SxM) hodnoceni
vzdélavani

WV —vwykon; 5 — schopnosti; M — motivace

Obrazek 3 Michigansky model fizeni lidskych zdroju (Siky¥, 2016, s. 46)

1.3.2 Harvardsky model

Dle Lochmannové (2016, s. 12-13) pravé tento systém poukazuje, Ze je mozno vyftesit
rizné problémy fizeni, pokud si vedouci pracovnici ujasni, jaci by pracovnici jejich
podniku méli byt, jakych cilti by chtél podnik dosahnout v oblasti tizeni lidskych zdrojt,
ujasni si svoje vize, které se netykaji jen personalniho tutvaru a personalistii, ale vSech

manazert podniku.

Dle Dvotakové et al. (2012, s. 7) je tento systém zaloZen na manaZerskych rozhodnutich
a ¢innostech, které maji vliv na vztahy mezi podnikem a jeho zamé&stnanci, kdy personalni
¢innosti budou koordinované a vzijemné integrované pro dlouhodobou vykonnost
podniku, budou zabirat Siroké spektrum riznych oblasti (toky lidskych zdrojt, systémy

odménovani, vliv pracovniki a pracovni systémy) a rozvijet ptiklady ¢innosti.
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Zainteresované

strany

Zasady
a postupy vysledky Dlouhodobé
v fizeni lidskych lidskych disledky
zdraji zdroji

Situacni

faktory

Obrazek 4 Harvardsky model ¥izeni lidskych zdroja (Sikyt, 2014, s. 37)

1.3.3 Evropsky model

Dle Brewstera (1993, uvedeno v Armstrongovi, 2015, s. 54) tento model spociva na
zohlediiovani vlivu pravniho prostiedi, odborovych organizaci a spolecenské
odpovédnosti. Je vymezovan v zavedeni pravniho prostiedi (okoli), v cili organizace
a spolecenské odpovédnosti, kdy jsou lidé klicovym vzorem (cile), v analyze néakladi
a vynosl, kontextu okoli (zaméfeni), v zaméstnancich neorganizovanych i organizovanych
v odborech (vztahy se zamé&stnanci), v odbornostech a sou¢innostech (vztahy s liniovymi

manazery) a ve specializaci (role personalistl).

1.4 Systém rizeni lidskych zdroji

Systém fizeni lidskych zdrojii je jen pomuckou k ziskdvani, vyuzivani a rozvijeni
schopnych a motivovanych pracovniki, ktefi jsou spolecnosti schopni zarucit jeji stalou

konkurenceschopnost (Sikyt, 2014, s. 58).

Spociva v propojeni aktivit fizeni lidskych zdrojt, aby bylo soudrzné a celkové dosaZeno
cili fizeni lidskych zdrojh. Je tfeba spojovat zakladni hodnoty v fizeni lidskych zdroju
s hlavnimi principy uplathovanymi v fizeni lidskych zdroji. Na kaZzdou organizaci piisobi

jak vngjsi, tak vnitini podminky systému fizeni lidskych zdrojt:
e strategie - kam sméiuje fizeni lidskych zdroji;
e politika - definuje principy fizeni lidskych zdrojt;

e postupy - obsahuji aktivity fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2015, s. 79-80).
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1.5 Cile Fizeni lidskych zdroji
Dle Lochmannové (2016, s. 14) je tieba dbat na dva zékladni cile

e jak umoznit organizaci dosahnout optimalnich vysledkii,

e prizpiisobit Fizeni organizace potrebam a aspiracim pracovnikii .
Dle Armstronga (2015, str. 49) patii mezi cile fizeni lidskych zdroju:

e podpora dosazeni strategickych cilii organizace vytvafenim a uplatiovanim
ruznych taktik pracovnikli v souladu s postupy organizace;

¢ rozvoj kulturnich navykl dané organizace pro dosazeni vyssich vykont;

e trvalé ziskavani talentovanych, dostate¢né schopnych a oddanych pracovniki;

e snaha k zajiStovani pfiznivého pracovniho klimatu ve vztazich mezi samotnymi
pracovniky, mezi pracovniky a vedenim;

e pfi fizeni lidskych zdroji dodrzovani moralnich zéasad.

1.6 Personalni controlling

Personélni controlling se v riznych zdrojich vyskytuje také pod nazvem HR Controlling
nebo HR Measurements. Jedna se o proces, ktery ma za ucel urCovat normy a nasledné
vyhodnocovat jejich plnéni. Pokud by doslo k odliSnostem v oblasti fizeni lidskych zdrojd,

tak je jeho ukolem na tyto odliSnosti upozornit (Horvathova, 2016, s. 324).

Dle Vachala (2013, s. 326) patii k rozhodujicim rysim persondlniho controllingu ctyfi

oblasti, které ovliviiuji jeho uplatiiovani:

e oblast lidska — je zapotiebi dostatek vzdélanych pracovnikli pro dany obor;

e oblast systémova — nutna uspokojiva a vhodna ptiprava, souhrnné pojeti, propojeni
pracovnich postupu pro ¢innost s technickymi néstroji;

e oblast technickd — dostatek informacnich technologii;

e oblast kulturni — spravné pojmenovat a vylozit zaméry, samotné podileni

managementu, hlaSeni a vyklad zprav apod.
Horvathova (2016, s. 327) uvadi tii irovné personalniho controllingu dle jeho charakteru:

e operativni - je urcen pro v€asné upozornéni na odliSnosti od predem stanovenych
hodnot personalnich ukazateli, poukazuje na moznosti zlepSeni jiz existujicich

¢innosti (napf. fluktuace, nemocnost, vék pracovnikil);
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e takticky — slouzi k vyhodnoceni potfebnych a nepotiebnych pracovnich pozic;

e strategicky — zaméfuje se, zda jednotlivé personalni ¢innosti plni dané cile.

Jak uvadi Vachal (2013, s. 326), zaméfuje se personalni controlling nejen na kvantitu, ale
pfedevSim na kvalitu a strategii v oblasti fizeni lidskych zdroji. Podnikovou strategii,
urovei a uéinnost fizeni lidskych zdroji pojimé komplexné. Jednou ze slozek personalniho
controllingu je i posouzeni, jak jsou lidské zdroje v podniku organizovany v souvislosti

s podnikatelskymi plany.

1.6.1 Nastroje personalniho controllingu

JaniSova (2013, s. 247-249) d¢li nastroje personalniho controllingu na kvantitativni

a kvalitativni. Mezi zakladni nastroje uvadi:

o statistiky — kvantitativni nastroj, popisuje soucasny stav pracovnikil v organizaci,
sleduje, jak se organizace vyviji a jaka je skladba personalnich nékladi;

e persondlni ukazatele — kvantitativni nastroj, vysledky se wuvadi prevazné
v procentech, sleduji vysledky v oblasti fizeni lidskych zdrojii, pomoci nich lze
srovnavat organizace navzijem, piikladem muze byt kvalifikaéni uroven
zameéstnanct, podil piescast, urazovost a fluktuace;

e persondlni cilové hodnoty — jde o hodnoty, kterych ma byt ve spolecnosti dosazeno
nebo obdobi, v nichz se maji tyto hodnoty pohybovat;

e persondlni audit — sleduje, zda se spravné vykonavaji postupy lidskych zdroji a zda
je personalni fizeni spravné. Dle Wagnerové (2011, s. 117) se ,, klasicky persondlni
audit zaméruje na zmapovani kvality funkce hlavnich persondalnich cinnosti
ve firme“. Cilem tohoto auditu miZe byt zkontrolovani vSech odvétvi fizeni
lidskych zdroja, jde o audit persondlnich ¢innosti, nebo se zamétuje na zaméstnan-
ce, audit personalu (Kocianova, 2010, s. 203);

e dotazovani zaméstnanci — kvalitativni ndstroj, jehoz pomoci se dovidame
o starostech a ptanich zaméstnanct, diky tomu se d4 1épe zaméftit na urCitou oblast

(JaniSova, 2013, s. 249).
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2 PERSONALNI CINNOSTI
Dle Armstronga (2015, s. 82) mohou byt personalni ¢innosti rozdéleny do dvou skupin:

e transformacni (strategické) Cinnosti — jsou pro organizaci dilezité kvuli efektivité,
musi se zaméfit na dosazeni rozhodujici shody a uskutecnéni postupti a ¢innosti
lidskych zdroju tak, aby se shodovaly se strategii organizace;

e transak¢ni Cinnosti — zasahuji do vSech okruhli poskytovani personalnich sluzeb
(ziskavani lidskych zdrojt, proces pro vzdélavani a rozvijeni se pracovnik, jejich

odménovani, poméry mezi jednotlivymi pracovniky apod.).

Persondlni ¢innosti (sluzby, funkce) vychdzeji samoziejmé z tkoll fizeni lidskych zdroja.
Prezentuji vysledky ¢innosti personalni prace. V odborné literatufe se uvadi rizny pocet
1 rizna koncepce personalnich ¢innosti. Koubek (2015, s. 20-22) uvadi pojeti personalnich

¢innosti nasledovné:

—

Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikt

Hodnoceni pracovnikti

Rozmistovani (zatfazovani) pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru
Odménovani

Vzdélavani pracovniki

Pracovni vztahy

A S AN U S

Péce o pracovniky

—_
(=)

. Personalni informaéni systém

—
—

. Priizkum trhu prace

—_
[\

. Zdravotni péce o pracovniky

—_
W

. Cinnosti zamétfené na metodiku priizkumi, zjiStovani a zpracovani informaci

—_
B~

. Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikli

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

V kazdé spolecnosti musi byt prace spravné organizovana, tudiz jsou pldnovéana také
pracovni mista. Ta jsou zakladni sloZkou v organizaéni struktuie. Kazdé pracovni misto
byva ptidéleno jednomu pracovnikovi. Ten dostava urcitou pravomoc, aby plnil pracovni

cile zodpovédné a kvalifikované (Dvorakova, 2012, s. 131).
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Dle Armstronga (2015, s. 192) je v pojmech pracovni misto a pracovni role rozdil takovy,
Ze pracovni misto se vztahuje k pracovnim tkoliim a povinnostem, kdezto pracovni role se
tyka samotnych pracovnikl. Pracovni mista se vytvareji v harmonii s potiebami prace,

pracovni role v harmonii rtstu jedincu.

Dle Armstronga (2015, s. 178-179), existuji tfi sté€Zejni charakteristiky pracovnich mist,

které poskytuji popis kazdého pracovniho mista:

e napli Cinnosti — mnozstvi a charakter pracovnich ukoll, které musi byt
zaméstnancem vykonavany nebo mnozstvi a charakter vymezenych ukont pii dané
praci, které je tfeba ud¢lat, aby se doslo k ur¢itému cili;

e samostatnost prace — pocet opravnéni a zodpovédnosti, aby mohl pracovnik
nezavisle a samostatné postupovat k dosazeni pracovnich cili;

e zaméstnanecké postoje — poméry mezi pracovnikem a jeho vedoucim a kolegy.

Jak uvadi M¢értlova (2014, s. 33), analyza pracovnich mist je postup, ktery diagnostikuje,
zapisuje, uchovava a rozebird vSechny nezbytné udaje o pracovnich mistech. Jednd se

o soupis uloh, ruceni a ptfedpokladl tykajicich se pracovniho mista.

Dle Sikyte (2016, s. 80) je analyza pracovnich mist ,, proces zkoumani a zpracovani udaju
o pracovnich mistech a pozadavcich pracovnich mist na zaméstnance . Cilem této analyzy
pracovnich mist jsou dokumenty, ve kterych jsou shrnuty veskeré informace o pracovnich

pozicich a definuji potieby pracovnich pozic na pracovniky.

2.2 Personalni planovani

Ugelem personalniho planovani je realizovat cile organizace. To znamena predvidat vyvoj,
stanovovat cile, vyuzit v optimalnim mnozstvi 1 kvalit¢ adekvatnich pracovnich sil, které
by dokazaly =zajistit plnéni ukolli organizace soucasné¢ a perspektivng. Takovych
pracovnich sil v optimalnim mnoZzstvi a kvalité je pro organizaci tfeba jak pro soucasnost,

tak budoucnost (Mértlova, 2014, s. 41).
Pti persondlnim planovani nebo planovani zaméstnanct, event. planovani lidskych zdrojii

je tfeba dbat na planovani:

e potieb zaméstnanct;
e pokryti potfeb zaméstnanct;

e personalniho rozvoje zaméstnanci (Sikyi, 2014, s. 91).
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)‘ Pozadavky na organizaci a jeji cile

Poptavka po praci Nabidka pracovni sily
Kolik Disponibilni zam&stnanci
Jaka
Kdy - odchody
Kde +/- vlivy vnéjsiho trhu prace
(napf. demograficky wyvoj, zmény hodnot ve spoleénosti)

+/- zmé&ny pracovni doby, forem pracovnich vztaht

+/- zmény legislativy, dopravni obsluZnosti aj.

Diléi plany

Pl4n ziskdvani zamé&stnancl

Plan snizovani nadbytetnych zaméstnancd
Plan flexibilnich forem zam&stnani

Plan stabilizace

Plan vzdélavani a rozvoje

Plan naslednictvi

Obrézek 5 Proces personalniho planovani (Dvotakova, 2012, s. 122)

Pracovni pozici, kterou se zabyva personalista organizace pii planovani lidskych zdroji,
lze pojmenovat jako planovac lidskych zdroji. V diivéjSich dobach byly néplni této prace
vypocty ruznych nakladd, pfedlozeni kvantifikatorG vedeni organizace. Pozdéji se
zaméstnanci zacali povaZovat za pracovni silu €1 lidské zdroje, které jsou tieba planovat
na zaklad¢€ progndzy budoucich potieb pracovni sily a satisfakce této potieby. Také je tieba
zarucit urcity pocet lidi s potfebnou kvalifikaci tak, aby se na trhu prace ziskal ekonomicky
vyhodné a zaroven byl pro organizaci piinosem. S takovym piistupem se v organizacich

zacaly lidské zdroje uvazlivé planovat nejen kvantitativné (Némec, 2014, s. 13).

2.2.1 Definice planovani lidskych zdroji

Jedinak (2012, s. 37) definuje planovani jako ,, proces zameéreny do budoucnosti (vytvari
navaznost mezi soucasnou situaci a tou, kniz se chceme dostat), vedouci k dosazeni
witycenych cilii za vyuziti viech zdrojii“. Usp&$nost planovani je dana také piistupem pfi
tvofeni planu. K pldnovani je tfeba ptistupovat u vSech zacastnénych pracovnika aktivné
s dodrZzovanim casti strategického planovani, protoze ty jsou pro dlouhodoby vyvoj dané
organizace dany, aby bylo dosazeno cilil, které si organizace urcila na zéklad¢ analyzy své
¢innosti a stanovila si uskute¢novani teoretickych myslenek nebo projekta, dohled nad

nimi, a nezbytné zdroje.
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Dvotakova et al. (2012, s. 120) uvadi, ze planovani lidskych zdroji spoc¢iva ve spravném
uréeni, kolik organizace pottebuje pracovnikli, na kterou pozici a kdy je potiebuje, aby
korespondovaly s plany organizace na potifebny pocet pracovnikii pro zajisténi vyroby ¢i
sluzby. Planovanim se daji zajistit potiebné lidské zdroje (jejich pocet 1 pracovni pozici)
pro organizaci, prestoze toto Cislo nemusi vzdy odpovidat skutecnosti. Pfesto je pro
management dulezité. Poméha urcovat pocet pracovnikl, aby nedochéazelo k jejich
zbytecnému navySovani, aby byli pro podnik uzite¢ni i pfi stfidani pracovnich pozic,
k ¢emuz by jim organizace zajiStovala podnikové vzdélavani a jejich karierni rist.
Planovanim se d& ovlivnit vznik vydaji na pracovniky, uspofadani pracovnich ukoni

1 pracovni doby.

., Planovani lidskych zdrojui je vlastné procesem zamérenym na reseni rozdilii, co je a co by
meélo byt*.

Pro planovani personalnich procest je tfeba znat analyzu prostiedi, pfedvidat poptavku
prace, piedvidat nabizeni lidskych zdrojli, zjiStovat a piredvidat poptavku a nabidku

pracovni sily, znat ¢asovy plan vykont, umét pfezkoumavat a zhodnocovat.

Dle Kocianové (2010, s. 77-84) se d& nedostatek pracovnikli pfedvidat a je tfeba pozice
zabezpecit bud’ z vnitinich, nebo z vnéjSich zdroji. Naopak pifi nadbytku vyuZit planu

flexibility, aby se nemuselo propoustét.

2.2.2 Duvody pro planovani lidskych zdroji

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 264), byly dle vyzkumu Institute for Employment Studies
zjiStény tf1 nejpodstatnéjsi pfi¢iny zabyvani se planovanim lidskych zdroji ze strany
organizace:

e planovani z praktickych divodu;

e planovani z pragmatickych divodi;

e planovani z organizac¢nich divodu.

2.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Dutlezitou persondlni Cinnosti je ziskavat nové pracovniky. Najit kvalifikovanou silu,

pfivést ji a zjednat s ni pracovni vztah (Mértlova, 2014, s. 49).
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Armstrong (2015, s. 272-297) ve své publikaci uvadi, ze ziskadvani zaméstnanct je ,, proces
vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace potiebuje . Tento postup mize byt drahy.

Napt. ziskani ¢lovéka na vedouci pozici je drazsi nez ziskéani jinych pracovniki.

K nékladiim na ziskavani pracovnikii dle Blahy (2013, s. 100) patii plat pracovnika, ktery
zajiStuje v organizaci zélezitosti zaméstnancl; vynaloZzené financni prostfedky
na zprostredkovani inzeratl; prosttedky na styk sufadem prace; vydaje na prondjem;
naklady na kooperaci s externisty; spravni vydaje spojené se spisovou agendou adeptil

na praci, se zdznamy piijimacich pohovort anebo vybérovych tizeni apod.

Prvotni fazi pro obsazovani volnych pracovnich pozic je ziskat zaméstnance. Je tieba
néjakym zpilisobem oslovit a naldkat vhodné uchazece o zaméstnani, ktefi vyhovuji
pozadavkiim spolecnosti pro danou praci (zahrnuje dosazené vzdélani uchazece, odbornou
praxi, jeho urcité schopnosti a dovednosti, znalosti apod.) a také vyhovuje zvlastnim
pravnim ptedpisim (zpusobilost k pravnim tkoniim, beztthonnost, zdravotni zpisobilost

apod.) (Némec, 2014, s. 49).

Ziskat zaméstnance se d4 pfimo uvnitf organizace, na osobni doporuceni, spolupraci se
Skolou — ziskani absolventa, s pomoci Ufadu prace, agentur zprostfedkujicich docasné
zamestnani, personalnich spolecnosti, jez se pfimo zabyvaji vyhledavanim vhodnych

kandidatd, internetu, podanim ¢i sledovanim inzerati (Urban, 2013, s. 40).

Postup ziskavani a vybéru pracovnikii probiha postupné - stanovi se pozadavky, které jsou
na pracovni pozici nezbytné, oslovi se zadatelé o praci, vyfidi se jejich Zadosti, probéhnou
fizené rozhovory se zadateli, testuji se a posuzuji se, ziskavaji se doporuceni, kontroluji se
jejich  zéadosti. Pokud Zzadatelé vyhovuji, dochdzi k potvrzeni nabidky zameéstnani

a nasledného sledovani pfijatého pracovnika (Armstrong, 2015, s. 273).

Pii vybéru pracovnikl lze vyuzit rznych vybérovych metod. Jednou z téchto metod je
predikéni validita. Touto metodou se d4 zmétit vhodnost zéjemce pro dany pracovni post,
a to posuzovanim hodnot v zavéru vybérového fizeni s nasledujicimi konkrétnimi vykony
v daném pracovnim zafazeni. Vysledek predikéni validity mize dosahnout hodnot 0-1.
Z toho vyplyva, Ze pokud naméfend hodnota dosdhne nuly, neexistuje zadna shoda. Cim
vyssi hodnota, tim vyssi validita. Jen v teoretické roviné by mohla dosdhnout Ciselné
hodnoty jedna. V praktické rovin¢ se vysledky mohou pohybovat mnohem nize, piesto

jsou povazovany za hodnoty dobré (Kocianova, 2010, s. 126-127).
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Metody vibéru s nizéi predikéni validitou Metody vvbém s vyisi predikéni validitou

Dokumenty uchazeée (0,14)
(Zivotopis, motivaini dopis, vvsvédfeni)

Testinteligence (0,27-0,61)

Nestrukturovany rozhovar (0,14} Multimodalni rozhovor (0,27-0,51)
Skolni znamky (0,14) Zivotopisny dotaznik (0,37)

Test osobnosti (0.15) Zkuiebni doba (0.44)
Grafologicki expertiza (0,2) Strukturovany rozhovor (0,40}
Posudky a reference (0,26) Assessment centre (0,45)

Vykonny test (0,45)

Obrazek 6 Clenéni metod vybéru podle jejich predikéni validity (Kocianova, 2010,
s. 127)

Obrazek 6 je dikazem, Ze nelze v praxi dosahnout ¢iselné hodnoty jedna. Koeficienty se
odliSuji, protoze existuji rizna hlediska, ktera tyto vypocty ovlivituji. Patii zde naptiklad
ptipravenost danych vybérovych metod, mnozstvi zajemcii pii vybérovém fizeni. Mohou
byt ovlivnény také geografickou polohou, kde se dany priazkum uskute¢nil (Blaha, 2013, s.
100).

Dtlezitym aspektem ve spoleCnosti jsou ndklady na ziskdvadni nového pracovnika.
V nékteré spolecnosti se miiZze vyplatit vlastni persondlni pracovnik, v jiné se radéji obraci
na personalni agentury nebo si jen jednorazové najmou pracovnika, ktery nabor zabezpeci.
Pokud se obrati na personalni agentury, spoléha se na komplexni servis, coZ zahrnuje
predvybér pracovnikill, vybér pracovnikii, dlouhodobé najimani jejich pracovnikili, docasné
pfidéleni pracovnika, vyhledani zptsobilého pracovnika pro fidici pozici (Blaha, 2013, s.

101).

2.3.1 Outsourcing

Pro ziskavani pracovnikl externimi zdroji v oblasti persondlnich ¢innosti se pouziva pojem
outsourcing. Jednd se o vytésnéni vlastnich aktivit na vné&jsi zdroje, od kterych Ize tyto

v

¢innosti ziskat za thradu (Dvoracek, 2010, s. 1-2).

Spolecnosti outsourcing vyuzivaji, protoze tim omezuji a dohlizi na naklady, mohou se
vice koncentrovat na hlavni ¢innosti (core business), uvoliiuji zdroje pro jiné zdméry
a postoj ke Spickovym technologiim. Kritériem, pro¢ spole¢nosti voli outsourcing, je nouze

0 zaméstnance pro urcitou praci, tato prace neni v kompetencich spolecnosti (core compe-
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tencies), stald nebo prozatimni nepotiebnost pracovniki na nékterou pracovni pozici,

nejista a vysoka cena od dodavatelt apod.

Outsourcing v oblasti lidskych zdroji — spoleCnosti od néj oCekavaji, Zze se jim snizi
naklady na personalni utvary, budou mit k dispozici dalsi vychodisko pro jiné moznosti

(situace), budou se moci zaméfit na cile svého podnikani (Styblo, 2010, s. 29).

2.4 Prijeti a adaptace pracovniki

Pokud pfi vybérovém fizeni byl pracovnik vybran pro danou pracovni pozici, nésleduje
pracovni schlizka, na které se vymezi podminky pracovni smlouvy. Pokud se obé
zucastnéné strany dohodnou, je pracovni smlouva podepsana, a to nejpozdéji v den nastupu
do zaméstnani. Tato smlouva slouzi jako dokument o zacitku pracovniho poméru

(Mértlové, 2014, s. 59-61).

Pracovni smlouva musi byt v pisemné podob¢ a musi obsahovat druh prace, misto vykonu
prace a den nastupu do prace. Kazdéa ze zucastnénych stran musi obdrzet jeden exemplaft

pracovni smlouvy (Cesko, 2020).

V praxi se lze setkat 1 s dalSimi naleZitostmi. A to s délkou zkuSebni doby, pracovni doby,
informacemi o vysi mzdy, délkou pracovniho poméru, popisem prace, tdaji o pracovnikovi

a zamé&stnavateli, pravy a povinnostmi zaméstnance (Tomsej, 2020, s. 10-12).

Zamé&stnavatel by mél mit snahu, aby se novy pracovnik co nejdiive ve spolecnosti
adaptoval. A to nejen v oblasti pracovni, ale také socidlni. Pracovni adaptace spociva
v seznameni pracovnika s prostfedim spole¢nosti, s rozmisténim jednotlivych usek,
ziskava detailngjsi informace jeho pracovni role a dochazi k zaSkoleni na novém
pracovisti. Socidlni adaptace ma za cil seznamit nového pracovnika s kolegy, urcit jednoho
z kolegii, ktery ho do pracovniho procesu zasvéti a bude mu napomocen, a tim zajistit, aby
byl novy pracovnik hned na zacatku pracovniho poméru v duSevni pohodé (Mértlova,

2014, s. 61).

2.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii ptislusi vedoucim pracovnikim. Vystupy z hodnoceni by mély byt
uschovavany a vyuzivany pro dalsi ¢innosti, mezi které patii odménovani, ptipadné jiné
vyuziti pracovnika, motivace pracovnika k dosazeni vys§iho pracovniho nasazeni, v nepo-

sledni fad¢ ke zkvalitnéni vztahli mezi nadfizenymi a podiizenymi (Jedindk, 2012, s. 58).
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Hodnoceni pracovnikli mtize mit formalni i neformalni podobu. Nejcastéji je vyuzivano
neformalni hodnoceni, které spocivd v hodnoceni vedouciho pracovnika piimo pfi
pracovnim procesu. Formalni hodnoceni je opakem, protoze se provadi rozumové a ucelné
s pravidelnym cCasovym odstupem, pro vSechny pracovniky vyuziva stejnych kritérii.

Zaklada se pro dalsi ucely (Martinovicova, 2014, s. 142).

Pti hodnoceni pracovniki je vyuzivano riznych metod. Tyto metody se mohou orientovat
na hodnoceni pracovnich vykonli, chovani, kvalifikace, dovednosti a mozZnosti
zaméstnancl. Pouzivaji se metody srovnavaci, nesrovnavaci. Mezi srovndvaci metody patii

metoda pfidéleni bodl, metoda parového srovnavani, metoda nucené distribuce.

K nesrovnavacim metodam patii metoda MBO, metoda vyuziti klasifikacni stupnice. Me-
toda BARS se zaméfuje na postoj pracovnika k vykonavané préci, jeji pfiprava je casové
naro¢na. Vyuziva behaviordlné observaéni Skalu nebo metodu kli¢ovych udalosti (Blaha

a kol., 2013, 58-59).

2.6 Odménovani a motivace pracovniki

Odménovani a motivace pracovnikd spolu souviseji, pfesto jsou tyto ¢innosti odliSné.
Kazdy vedouci pracovnik nebo zaméstnavatel by mél své spolupracovniky nebo podiizené
spravné motivovat, aby byli schopni plnit stanovené tkoly a cile spole¢nosti. VétSinou
spolecnosti pouZzivaji motivaci finan¢ni. A to nejen pro ziskavani novych pracovniki, ale

také pro udrZeni téch soucasnych (Armstrong, 2015, s. 421)

Jedindk (2012, s. 72-73) definuje odménovani jako ,,jeden z nejefektivnéjsich nastroju
motivovani pracovniku“. Honoraf za splnénou préci stanovuje kvantitu a kvalitu prace
silnych i slabych strankach svych podiizenych, zkoumaji a hodnoti jejich pracovni vykony.
Kazda spolecnost ma zajem na tom, aby svou strukturu odmeénovani méla spravné

propracovanou, aby méla pro své zaméstnance dostatek financ¢nich prostiedki.

Dle Sikyie (2016, s. 128) — zamérem pii honorovéani pracovnikil je objektivné zhodnotit
realny vykon pracovnikii a i¢inné podnécovat pracovniky k provadéné praci a k dosazeni
daného mnozstvi prace. Pracovnici diky odménam dosahuji svého ekonomického zajisténi
a satisfakce svych narokti. Odménovani pracovnikli musi byt taktické a ¢inné, musi byt
ve shod¢€ s pracovnépravnimi predpisy a musi korespondovat s ekonomickymi vysledky

podniku. Spravedlivé a efektivni odménovani zaméstnancti umoziiuje:
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e zagitovat a ustalit nadané a inspirované pracovniky;

e diferencovat odmény pracovnikd v souladu se zakonem a konkurenceschopnosti

e zarucit ucinné fizeni vydajl na préci a uhradu struktury odménovani.
Moderni struktura odménovani pracovnikit by méla obsahovat penézni formy odménovani
(mzda, plat, odména z dohody) 1 bezpenézni formy odménovani (oficialni 1 neoficialni
pochvaly, odborny rlst, povyseni, inspirujici pracovni ulohy, pruzné pracovni ftady,
kvalitn€j§i misto pro vykon prace, dokonalejsi bezpecnost pii praci, osobnéjsi zplsob
vedeni, vlidné p¥istupy mezi pracovniky, piinosnd zaméstnanecka pozitiva atd.) (Sikyf,

2016, s. 128).

Horvathova a spol. (2017, s. 77) uvadi, ze se motivace tyka faktord, které ovlivnuji lidi,
aby se urcitym zpisobem chovali. Motivace se da predstavit tfemi prvky, a to volba

chovani, intenzita a vytrvalost:

e volba chovani - zahrnuje rozhodnuti, zda provést konkrétni akci;
e intenzita - tyka se rozhodovani o tom, kolik Usili je tfeba do chovani vloZzit;

e houZevnatost - zahrnuje rozhodovani o tom, jak dlouho se o to dokaZe pokouset.

Motivovani lidi znamend vlastné vést je takovym smérem, kterym si piedstavujeme jit
za splnénim daného cile. Podniknout kroky k dosaZeni ur¢itého cile (Horvathova et al.,

2016, s. 21).

Rozsah, ve kterém mohou zaméstnanci dokladat dulezitost danym vysledkim, kterych
nabyvaji na pracovisti, se odviji od jejich faktickych narokt. Hodné lidi si mysli, Ze svoje
potieby maji stupnovité sefazeny, coZ je diivodem jejich motivace. Existuje 1 odlisné
nazirani na potteby lidi. Tim se samoziejmé 1i8i 1 popudy k jejich potfebam. Nejznamé&j$im
nazorem pro stupniovité fazeni lidskych potieb je Maslowova teorie potieb, kterou
vymezil roku 1943. V ni uvadi, ze neni mozné, aby Cloveék preferoval svoje vysoké naroky
pied naroky zdkladnimi. Aldorfer ve svém modelu si vystacil jen se tfemi potiebami —
potfeba nezbytnd pro pfeziti, potfeba socidlni, potieba neustdlého zlepSovani. DalSimi

ptiklady mohou byt modely Lawlertiv a Shuttletv, McLellandiv (Mazék, 2010, s. 44-45).
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Maslow Aldorfer Lawler a Shuttle

Seberealizace

Spoletenské Vyssipotieby

- Rist
uznani

Soundlezitost

Socialni
potieby

Potfeba
bezpeti Fyziologické potfeby
Existence
Fyziologické

potfeby

Obrazek 7 Porovnani teorii potfeby podle Maslowa, Aldorfera a Lawlera
& Shuttlea (Mazék, 2010, s. 46)

Manazeti mohou nejlépe zaméstnat zaméstnance tim, Ze spoji nejvice dominantni potiebu

jednotlivce se souvisejicim motiva¢nim faktorem, obvykle:

e zameéstnanci s vysokou potfebou uspéchu jsou motivovani naro¢nou praci;
e zameéstnanci s vysokou potfebou moci jsou motivovani fizenim ostatnich lidi;
e zaméstnanci s vysokou potfebou pridruzeni jsou motivovani kolegidlnimi

pracovnimi prostfedimi (Collins, 2019, s. 267).

Pracovnik, ktery je oddanym zaméstnancem, pracuje nadstandardné. Odrazeny pracovnik
nepodava zadné vykony a neni pfili§ zaméstnavateli oddany. Proto by m¢l kazdy vedouci
pracovnik ovladat primarni teorie motivace a vyuzivat je ve svych praktikach, aby byl
schopen objasiiovat divody znechucenosti svych podfizenych a zachoval stupenn motivace
pracovnikil na vysoké urovni. Pomoci mu k tomu miZe 1 jednoduchd motivaéni matice

(Némec, 2014, s. 21-22).
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Schopen Neschopen

Zaméstmanec ma v zasadé pozitivni
ptistup, ale miZe byt asteéné
Ochoten Predpoklad vysoké drovné motivace. demotivovin tim, ze nema pro vvkon
price potfebné znalosti, dovednost
a zkuienosti.

Zamésmanec ma v zisadé negativni
piistup a nema ani potfebné kvalifikaéni
piedpokladv pro vikon price. Lze
usuzovat na hlubokou demotivaci, jejiz
naprava bude velmi problematicky
zejména kviili absenci pozitivniho
ptistupu (negativismus ho vlasmé
.zneschopiiuje™).

Zamésmanec je demotivovin, pfestoZe
ma pro vykon price potiebné znalosti,
dovednost a zkuSenost; pfifinv
Neochoten demotivace je tedy numo hledat v jinych
oblastech, neZ jsou kvalifikaéni
piedpoklady (napf. ve vztahu
s nadfizenvm apod.)

Obrazek 8 Motivacni matice (Némec, 2014, s. 22)

2.7 Pécée o zaméstnance

Zameéstnavatel by mél o své zaméstnance pecovat tak, Ze jim zajisti pracovni podminky
vhodné pro vykonavani dané prace a k dosahovani stanovenych cili. Smyslem
starostlivosti o zaméstnance je docilit vSech vhodnych aspekti, které pifihodné ptimo nebo
nepiimo ovlivni pracovni ¢innosti zaméstnancii (pracovni doba, misto vykonu prace apod.)

(Sikyt, 2016, s. 146).

Dle Némce (2014, s. 98), ktery se opird o zakonik prace, péce o zaméstnance zahrnuje
,,pracovni podminky zaméstnancu, odborny rozvoj zaméstnancu, stravovani zaméstnanci

a zvlastni pracovni podminky .
Meértlova (2014, s. 122) vidi rozvrstveni starostlivosti o zaméstnanci do tfech sfér:

e povinnd péfe — dana zdkony, predpisy a spole¢nymi Umluvami Vv roving
nadpodnikové;

e smluvni péc¢i — spole¢né umluvy v rovin€ podniku;

e dobrovolnou péci — osobni zainteresovanost dané¢ho podniku, aby jeho pracovnici
méli lepSi podminky nez v ostatnich podnicich a tim je udrzeli jako své

zameéstnance.

V samotné péci o pracovniky jsou obsazeny: pracovni doba a rozvrZeni prace; pracovni
klima ve spolecnosti; bezpecnost prace a ochranu zdravi; osobni riist pracovnikii; servis
pro pracovniky na daném postu i jejich rodinam; péce o Zivotni prostiedi (Mértlova, 2014,

s. 123-123).
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2.8 Uvolnéni pracovnikii z organizace

Pracovni pomér se muze ukoncit z n€kolika pfiCin, a to zieknuti se pracovniho mista,
ukonceni ze strany zaméstnavatele, odchod do diichodu nebo skon pracovnika. Takové
podoby ukonceni jsou neménné. Ty, které patii do prechodnych podob, jsou matetska
dovolend, uvolnéni pro vefejné funkce, do vzdélavacich zafizeni, studijni pobyt na delsi
dobu apod. Ne¢které odchody zaméstnavatel ovlivnit muze, jiné ne. Napi. odchody
do dichodu se nacasovat daji, kdezto rozhodnuti zaméstnance o odchodu jen nepatrné.
Zpisob, jak probiha konec pracovniho poméru, stanovuje zakonik prace (Kocianova, 2010,

s. 191).
Dle zakoniku prace (2020, s. 17) je mozno muze byt pracovni pomér ukoncen pouze:

e dohodou (jestlize ob¢ strany s podminkami souhlasi, je pracovni pomér ukoncen
k dohodnutému datu; musi mit pisemnou podobu, kdy zaméstnanec i zaméstnavatel
si ponechava jeden exemplar);

e vypovédi (také musi mit pisemnou podobu, ze strany zaméstnavatele musi
obsahovat jen argumenty, které se opiraji o znéni v zdkoniku prace);

e okamzitym zruSenim (pokud zaméstnanec spachal trestny ¢in pii svém pracovnim
vykonu a byl odsouzen, nebo na zdkladé Iékafského posudku, nebo pii nevyplaceni
mzdy zaméstnavatelem);

e zruSenim ve zkuSebni dobé.

K ukonceni pracovniho poméru muize dojit také pfi dovrSeni data dohodnutého obdobi.

Umrtim pracovnika pravné zanika pracovni pomer.

Odchod pracovnika i jeho propusténi z podniku se déje zakoncenim pracovniho poméru.
Pokud je pracovnik v podniku nadpocetny nebo je diivodem napi. jeho nevyhovujici
pracovni vykon, nedodrzovani pracovni kazn€, milZe byt ze strany zaméstnavatele

propusteén.

Ukonceni pracovniho poméru lze vypovédi, ale také bez vypoveédi. Dlvody ukonceni
bez vypovéedi jsou obsazeny v zakoniku prace (Kocidnova, 2010, s. 192).

2.9 Personalni ¢innosti podle typu organiza¢ni struktury

Kazda organizace ma co nejveétsi zajem, aby bylo jejich zdméra dosazeno, proto se snazi co

nejlépe promyslet uspofadani podniku. Snazi se o spolupraci pracovnikii a vést je tak, aby
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organizace mohla dosdhnout co nejlépe vytyCenych cili, aby byli spokojeny pracovni
kolektivy 1 jejich samotni pracovnici. Spokojeni pracovnici dosahuji lepSich vykonil

(Vochozka a Mulac, 2012, s. 355).

Podle toho, jak podnik uplatiiuje své kompetence pti rozhodovani mezi svymi utvary, lze

rozli$it organizacni struktury:

e liniové

e Stabni

e kombinované (Cejthamr, 2010, s. 203).
2.9.1 Liniova organizaéni struktura

Zakladem jsou liniové slozky a spojitosti, které funguji tak, ze kazdy jedinec je pfimym
podiizenym jen jedinému vedoucimu a vykonava jeho rozkazy. Nadfizeny samostatné

vede své podiizené a ruci za vysledky jejich prace (Mulacova a Mulac, 2013, s. 125).

‘"

Obrazek 9 Liniova organizacni struktura (ManagementMania, 2016)

2.9.2 Stabni organiza¢ni struktura

Na rozdil od liniovych organiza¢nich struktur jsou vytvafeny Stdby (napf. s asistentem
generalniho feditele, sekretariat generdlniho feditele, odborni poradci generdlniho feditele),
které jsou instituci poradenskou. Tato organizacni struktura se nemiZe vyskytovat
separovan¢, ale musi se seskupovat s organiza¢ni strukturou liniovou, funk¢ni nebo jinou

(Janicek a Marek, 2013, s. 523).
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Vedouci

Podfizeny A PodFizeny B Podfizeny C Podfizeny D

Obrazek 10 Stabni organizaéni struktura (Synek, 2010, s. 154, vlastni zpracovéani)

2.9.3 Kombinovana organizacni struktura

Této struktury vyuzivaji pfevazn¢ vyznamné podniky, je nejpouzivanéj$im typem. Dochazi
k ni tak, Ze slozky liniové struktury v podniku zmocni $tabni utvary pro nékteré svoje
kompetence. Tim dochézi ke vzniku novych Utvart, které maji trochu liniové, trochu §tabni
opravnéni. Priklad viceliniové S$tdbni organiza¢ni struktury je na obr. 11 (Vochozka

a Mulac, 2012, s. 357).
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Obrazek 11 Liniové-Stabni organizacéni struktura (Cejthamr, 2010,

5. 206)
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2.10 Vliv firemni kultury na spokojenost zaméstnancii

Kultura je socialnim ukazem, jsou to vytiibené a kreativni aktivity lidi. VSeobecné je to
néco, ¢im je potfeba se zabyvat, podilet se na ni. Konkrétné firemni kultura je aktivitami
lidi, kteti se v ur¢itém podniku (organizaci, spolec¢nosti, ve firm¢) shoduji v pojeti
1 v procesech a chtéji byt svému podniku oddani a jsou i na néj hrdi. Toto se potom

projevuje jako kolektivni firemni kultura (Mazak, 2010, s. 9).

Firemni kultura se objevuje v postupech, jakym je prace provadena, a postupech, jak jednat
s lidmi. Tyto postupy vyplyvaji z vzitych ndzorti o usporadani ¢innosti lidi, o vyuzivani
moci v podniku, o vyplaceni mezd a ovladani pracovnikii. To plsobi na skalu dilezitosti

a zvyklosti v ur€itém podniku (Mazak, 2010, s. 10).

Firemni kultura je ¢asto vymezovana jako ,,souhrn hodnot a z nich vyplyvajicich predstav,
co je dilezité a spravné a z nich vyplyvajicich norem chovani*, jako ,,spolecné vnimani
urcitych hodnot, vyznavani urcitych postojit a projevovani urcitych rysi chovani® nebo
,Jjsou to zakladni hodnoty, normy a obecna pravidla ktera ve firmé viladnou* (Mazak,

2010, s. 10).

Firemni kultura ma nejvétSi dopad na uspokojovani vlastnich potteb lidi. MliZze mit naopak

1 ptiznak demotivaéni. V podniku totiz:

- bezprostiedné plisobi na vSechny probihajici déje;

- ma vliv na jakost provedené prace veSkerych pracovnikli a na veskeré pracovni
vykony vSech zaméstnanct, postupti a produkei;

- pulsobi také na hodnoty Zivota pracovnikll a na jejich chovani, prozivani, mysleni

1 citéni v urcité atmosféfe na pracovisti (Mazak, 2010, s. 11).

Nasledkem toho je firemni kultura jednim z vyznamnych ryst, ktery se podili na zdaru ¢i

nezdaru podniku (Mazak, 2010, s. 11).

Styblo (2010, s. 37) uvadi, ze pokud je ve firmach pfirozend firemni kultura, jsou firmy
napadné schopnéjsi (i ve sférach jako jsou financni vysledky) nez ty, kde na firemni

kulturu nekladou zadny diiraz. Co stoji za pojmem firemni kultura? Jsou to:

e znaky (napf. loga, stejné obleceni), které o podniku néco fikaji, napovidaji nebo ho
charakterizuji. Pokud jsou trefnym vyjadienim, mohou na vSechny kladn¢ ptsobit

a dat najevo hlavni firemni kvality. Mize dojit i k opacnému piipadu - kdy jsou
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znaky nestastné¢ zvoleny — miize byt pohlizeni na podnik ne zrovna piivétivé.
Znaky mohou népadné ovliviiovat také pozice podniku na trhu.

praktiky obsahujici vSe, co je cenné, chovani, opakujici se obrady, slavnosti, které
a podileni se na tom, ¢eho si podnik ceni a jakym smérem se ubird (napt. ¢innost
tykajici se elektronické posty).

jazyk s tim, jak sdé€lovat informace, jak se pifikladné vyjadiovat. Existuji nastroje,
jak si informace sdélovat i vyménovat, a to interni a externi. Jsou komplexem
stalych zasad, ale i téch, které pouzivaji rozumu a citu. Charakterizuji normy
a podstaty stanovené¢ho chovédni a pocinani, normy ufedni a neufedni, poméry

a nalady, které ve spolecnosti prevladaji.

Jak je uvedeno v Armstrong (2015, s. 178-179), firemni kultura pojiméa dlleZitosti,

predpisy, smysleni, stanoviska a domnénky. Neni tieba, aby byly psany, ale nepochybné

stanovuji povahu chovani pracovnikil i povahu pracovnich ¢innosti.

Existuji ¢tyfi podstatné podoby, jak firemni kulturu tvofit:

vytvareji ji vedouci osobnosti, ktefi ji vytvareli uz diive;

kulturu vytvareji vazné situace, ke kterym jiz nékdy doslo, a tim poslouZi jako rada
ke spravnému chovani nebo negativnimu chovéni;

kultura pochdzi z nutnosti zachovat G€inné zaméstnanecké poméry mezi pfislusSniky
podniku, a to produkuje zavaznosti a nadgje;

na kulturu pasobi klima podniku, které se muze vyvijet rychle nebo naopak byt

stejné.

Soucasti firemni kultury — kultura podniku se da vystihnout z hlediska pfedpisii, cennosti,

lidskych vytvort a zplisobil spravy nebo vedeni.

Posuzovani kultury podniku podle Armstronga (2015, s. 178-179):

zamétend na silu — soutéZivou, kterd je odezvou vice na jedince neZ na reagujici
spiSe na osobnost nez odbornost;

zameiena na Clovéka — soucinna, zavrhuje dohled fidicich pracovnikii;

zaméifena na ulohu — zamétend na zptisobilost, rychly vyvoj;

zameétena na roli — zaméefend na soulad se zékonem, se zdkonem v souladu s urady

uznavanymi.
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Pochody v podniku — v podniku se vede spousta spolecenskych pochodt, které usmérnuji
¢innost podniku. Jednd se o vzajemné plisobeni a vytvareni siti, vyménu informaci,

vystupovani ve skuping, fizeni (leadership), vliv, strategii nebo neshody.

Osobni charakteristiky — na vystupovani lidi pii pracovni cinnosti pisobi jejich

zpusobilosti, rozumové nadani, individualita, stanoviska, city a citova inteligence.

Emocni inteligence — jedna se o zpiisobilosti a umy lidi, mezi které se fadi uvédomovani si
sam sebe, sebekontrola, empatie nebo chapani vnimani jinych lidi. Clov€k se znacnym
stupném citové inteligence by mél byt zpiisobily navazovat, péstovat a podporovat rozvijet

ucinné vztahy s lidmi (Armstrong, 2015, s. 178-179).
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3 ZAVER POZNATKU Z TEORETICKE CASTI A STANOVENI
PREDPOKLADU PRO CAST PRAKTICKOU

Rizenim lidskych zdroji by se méla neustale zabyvat kazda spoleénost, protoZe jen diky
kvalitnim pracovnikiim mutize spole¢nost dosahovat stanovenych cilti, a tim ziskat dobré
postaveni na trhu prace. VSe zacind uz samotnym vytvofenim pracovniho mista pfes
ziskavani novych zaméstnancti, hodnoceni, motivaci, pé¢i o zaméstnance az po ukonceni
pracovniho poméru. Kazda spolecnost od svych zaméstnanct ocekava loajalitu,
spolehlivost, dobfe odvedenou praci. Muze také od zameéstnance ocekavat snahu
o zdokonalovani se. Aby mohlo byt splnéno oc¢ekavani ze strany zaméstnavatele, vznikaji

ve vétsich organizacich utvary, které se ptimo zabyvaji personalnimi ¢innostmi.

V teoretické ¢asti diplomové prace jsou zpracovany poznatky autorti, ktefi se
problematikou fizeni lidskych zdrojii podrobné zabyvaji. Teoreticka ¢ast diplomové prace
je rozdélena do tfi navzijem souvisejicich kapitol. Prvni je zaméfena na podstatu
a vymezeni pojmu z oblasti fizeni lidskych zdrojt, druha vysvétluje konkrétni personalni

¢innosti v organizacich a tfeti poukazuje na vyznam firemni kultury v organizacich.

Teoreticka ¢ast je podkladem pro zpracovani praktické ¢asti, kterd bude zaméfena na fizeni
lidskych zdrojii ve vybrané spolecnosti. Bude zanalyzovan soucasny stav v oblasti fizeni

lidskych zdrojl a bude navrZzeno mozné feSeni ke zlepSeni tohoto stavu.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VE SPOLECNOSTI

Cilem této casti diplomové prace je analyza vybrané spoleCnosti a ziskani takovych
poznatkli, které poslouzi jako podklad projektu, ktery je zaméfen na zkvalitnéni
persondlnich Cinnosti. Zahrnuje sezndmeni se spolecnosti a naklady spojenymi s jejimi

zameéstnanci. Zameétuje se predevsim na Cinnosti tykajici se lidskych zdroji.

Analyticka ¢ast vychazi z internich zdroji spoleCnosti, Cerpa z dotaznikového Setieni,

rozhovoril se zaméstnanci a s jednatelem.

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Nejvyznamnéj$im predmétem cCinnosti této spolecnosti je mezinarodni kamionova doprava.
Spolecnost ptisobi ve Zlinském kraji a byla zalozena uz vroce 1990. V zacatcich
disponovala tfemi rozvazkovymi automobily znacky Avia a tifemi tahaci s navésy znacky
Liaz. Spolecnost se postupem Casu rozvijela a vozovy park se rozristal. V soucasné dob¢
spolecnost disponuje Svédskymi taha¢i naveést znacky Scania a k nim chladirenskymi
navésy znacky Schmitz. Diky tomuto technickému vybaveni miiZze pfepravovat potraviny

a jiné zbozi pod kontrolovanou teplotou.

Spole¢nost ma v souc¢asné dobé uzavieny dva vyznamné kontrakty pro prepravy zboZi,
které pro ni ve vysledku znamenaji cca 70 % vSech trzeb ze silni¢ni nakladni dopravy.

Ostatnich 30 % jsou piepravy pro obchodni partnery v ramci zpétného vytiZzeni vozidel.

Pro prvniho obchodniho partnera, kterym je nadnarodni potravinaiska spolecnost, se

zaji$t'uji prepravy z vyrobnich zavodl do center uréenych pro distribuci v rdmci EU.

Pro druhého obchodniho partnera, kterym je také zahrani¢ni potravinaiska spole¢nost, jsou
zajistovany komplexni logistické sluzby — od dopravy jednotlivych surovin do jejich
vyrobnich zavodl az po komplexni distribuci hotovych vyrobkll do skladii koncovych

zakaznikt na Gizemi Ceské republiky a Slovenské republiky.

Z diivodu maximalniho vyuziti vozového parku a minimalizovani prazdnych jizd je
spole¢nost napojena na né€kolik spedi¢nich databazi, které pracuji podobnym zplisobem
ohledn¢ nabidek vhodného nakladu, 1i$i se pouze specializaci na jednotlivé evropské staty,
popt. regiony, ve kterych maji vEétsi pocet svych zékaznikdi a tim vice moZnosti
pro vytizeni. Jednou z nich je databaze spole¢nosti RaalTrans, ktera piisobi v ramci Ceské

republiky a Slovenské republiky, poptipadé Madarska. Naopak databdze némecké
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spole¢nosti TimoCom je vyuzivdno pro staty zadpadni Evropy. Tyto databaze maji kazdy

den v nabidce rizné moznosti pro vytézovani vozidel.

Dopravni spolecnost v ramci moznosti disponuje stale novymi vozidly, aby obstala v silné
konkurenci ptepravnich firem. Vozovy park je neustale obmeénovan za modernéjsi
a technicky vyspélejsi. Tahace splituji emisni limity pro kategorii Euro 6. VSechny
chladirenské navésy disponuji druhou variabilni podlahou, koSem na palety a zapisovacem
teploty ptepravovaného zbozi. Nékteré z nich maji k dispozici 1 délici stény, které

umoznuji souc¢asné prepravu zbozi ve vice teplotnich rezimech.

. we

4.2 Personalni struktura spole¢nosti a jeji ¢cinnosti

Spole¢nost vyuZzivd liniovou organizaéni strukturu. To znamend, Ze veSkeré
pravomoci pro rozhodovani ma jednatel spolecnosti. VSichni ostatni jsou podiizeni
pracovnici. Dle statistickych 1daji bylo ve spole¢nosti vroce 2019 primérmé 44
zaméstnancl. Nejveétsi dil z tohoto poctu je na pracovni pozici fidic.

Dalsi ¢ast z tohoto poctu tvoii specializovani pracovnici, jejichZ ukolem je zajiStovat fadny
chod spolecnosti. Ti podle naplné¢ prace spadaji do dvou nésledujicich oddéleni

spolecnosti:

e FEkonomické oddéleni

e Dispecink

Jednatel

Ekonomické oddéleni Dispecink Ridigi

Obrazek 12 Organizaéni struktura vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani, 2020)

V organiza¢ni struktufe (obr. 12) jsou zndzornéni jen takovi pracovnici, ktefi
ve spolecnosti pracuji na HPP. Nejsou zde znazornéni externi pracovnici, kteti jsou
zaméestnani na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o provedeni ¢innosti. Za externiho
pracovnika spolec¢nosti 1ze naptiklad povazovat auditora, ktery pro spole¢nost vykonava
kontrolu dokumenti v ekonomickém oddé€leni, a bezpecnostniho poradce, ktery ma za tikol

sledovat dodrzovani bezpecnostnich predpist.
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N7

Jednatel ma na starosti celkovy chod spole¢nosti. Resi iroké spektrum &innosti. Musi mit
ptehled o technickém stavu vozidel, sledovat terminy pfedepsanych servisnich prohlidek
vozidel, terminy technickych kontrol vozidel a operativné fesit vzniklé problémy béhem
jejich provozu. Uzavird a podepisuje vSechny druhy pojisténi a vyfizuje pojistné udalosti.
Kromé téchto technickych zdleZitosti se zabyva také administrativnimi zélezitostmi.
Jelikoz spolecnost nema ziizeno personalni oddéleni, musi se jednatel spole¢nosti vénovat
nekterym Cinnostem souvisejicich s personalni problematikou. Patii k ni 1 pfijimani novych

zameéstnancu.

Ekonomické odd¢leni zajistuje veskerou ekonomickou <¢innost spolecnosti, vede
persondlni a mzdovou agendu. Vede ucetnictvi spolec¢nosti, do kterého spada predevsim
zpracovavani piijatych a vydanych ucetnich dokladi a evidence potfizeného majetku

spolecnosti.

Na dispecinku pracuji lidé, ktefi jsou zodpovédni za zajisténi zakazek a za optimalni
vyuzivani dopravni techniky. Z divodu lepsiho zajisténi operativnosti a vzdjemné
komunikace maji néktefi dispeCefi misto vykonu prace piimo ve vyrobnim zavodé

obchodniho partnera.

Vzhledem k pracovnimu zaméfeni spolecnosti tvoii logicky nejvétsi podil na celkovém
poctu zaméstnanct fidi¢i. V pribehu let je jejich pofet proménny. Tabulka 1 nazorné

ukazuje vyvoj poctu vSech zaméstnancii ve spolecnosti v pribéhu let 2015-2019.

Tabulka 1 Pocet zaméstnanct v letech 2015-2019 (vlastni zpracovani, 2020)

Rok 2015 Rok 2016 Rok 2017 Rok 2018 Rok 2019

Ridici 40 40 39 39 36
THP pracovnici 8 8 8 8 8
Celkem 48 48 47 47 44

Pro vypocet primérnych pocti zaméstnancli v jednotlivych letech bylo zapotfebi znat

pocet skutecného poctu zaméstnancii v jednotlivych mésicich. Jejich vypocet je uveden

nize.
, v 2%42 + 40 + 2%39 + 38 + 2%40 + 39 + 41+ 2x40
Vypocet pro rok 2015: 5 =40
;o 4%40 + 41 + 42 + 2+41 + 3%39 + 38
Vypocet pro rok 2016: = 40

12

V}”pOéCt pro rok 2017: 2%38 + 4%39 + 31*240 + 2+39 + 38 =139
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4x38 + 239 + 2x40 + 39 + 3%38
12

Vypodet pro rok 2018: = 38,58 = 39

. 38 + 37 + 536 + 3+35 + 2436
Vypocet pro rok 2019: > =36

Primeérny pocet zaméstnanct za rok 2015 je dle vypoctu roven 40, v roce 2016 se tento
pocet nezménil. Zména nastala v dalSich letech, kdy pocet klesl na 39 a dalsi pohyb poctu

zaméstnancl na pozici fidi¢e byl zaznamenén v roce 2019.

Tym THP je tvofen péti dispecery, dvéma pracovniky v ekonomickém useku a jednim
jednatelem spolecnosti. Soucasti celkového poctu THP zaméstnancl jsou i dva dispecefi
pracujici v kanceladfi pfimo ve vyrobnim zavodé obchodniho partnera, kteti se denné
zucastiiuji vyrobnich porad a na zakladé ziskanych informaci operativné zajistuji dopravni

pozadavky obchodniho partnera.

60

50

40 —

30 — Ridigi

B THP pracovnici

20 —

= N N W E

2015 2016 2017 2018 2019

Obrazek 13 Celkovy vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2015-2019 (vlastni zpracovani,

2020)

Jak je uz na prvni pohled patrné, tak u poc¢tu THP pracovnikd nedochdzelo v pribéhu let
2015 — 2019 ke zménadm. Naopak zmény byly zaznamenany u fidicl, ktefi neustéle
fluktuuji. Mezi nimi jsou vSak i takovi, které 1ze povazovat za stalé kmenové pracovniky,

protoze tuto profesi vykonavaji pro spolecnost jiz mnoho let.
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m 20-30 let
= 31-40 let
m 41-50 let

51 let a vice

Obrazek 14 Vékova struktura zaméstnanci ve spolec¢nosti (vlastni zpracovani,
2020)

Aktuélni vékova struktura vSech zaméstnanct je zndzornéna na obrazku 14. Nejvyssi podil
zaméstnancl je ve vékové kategorii 51 a vice let, coz charakterizuje dneSni dobu. Diive
byla profese fidice kamionu velmi lukrativni, protoze fidi¢i mezindrodni kamionové
dopravy mohli oproti béZznym obcaniim cestovat do zahrani¢i. Diive bylo i ziskani
fidi¢ského opravnéni skupin C a E, které jsou nezbytné k vykonu povolani fidi¢e kamionu,
dostupnéjsi, protoze mladi muzi méli moZznost ziskat toto opravnéni uz v pribéhu zdkladni
vojenské sluzby a také v podniku, ve kterém byli zaméstnani. V souCasné dobé je
pro mnohé mladé lidi velmi téZké toto opravnéni ziskat, protoze ziskani fidi¢ského

opravnéni skupiny C a E a ziskani profesniho priikazu je finan¢né 1 psychicky naro¢né.

4.3 Obecné cile spole¢nosti v oblasti Fizeni lidskych zdroja

Hlavnim cilem spole¢nosti je byt spolehlivou a zddanou spolecnosti pro zdkazniky, ktefti
vyuzivaji jejich sluzeb. Aby toho docilila, musi disponovat nejen spravnou a kvalitni
dopravni technikou, ale i spolehlivymi lidskymi zdroji. Snahou spolecnosti je zajistit

dostate¢ny pocet zaméstnancii, aby téchto cili dosahla.

K dosazeni téch nejlepSich pracovnich vysledkl je tfeba takovych zaméstnancu, kteii
budou loajalni a ve spolecnosti spokojeni, aby je tato prace napliovala a byla pro né
radosti. Ve svém vlastnim zdjmu ma spolecnost své zaméstnance spravné motivovat,
vyslechnout jejich nazory a zohlediovat jejich pfipominky. Ze strany vedeni spolec¢nosti je
potieba vynalozit zna¢ného Usili k tomu, aby jeji zaméstnanci ve spole¢nosti setrvavali
a aby nedochdazelo k jejich zbytecné fluktuaci. Kazdy zaméstnanec by mél védét, na koho

se ve spolecnosti miize obratit v ptipadé dotazl, problému a k vyjadieni svych nézori.
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5 ANALYZA PERSONALNICH CINNOSTI VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Tim, ze spolecnost pisobi na trhu prace témér tii desitky let, se zacina potykat s problémy
pii obménach v oblasti lidskych zdroji. Obmény =zasahuji jak do oblasti pozic
technickohospodaiskych pracovnikt (dale jen THP), tak pozic fidica. Fluktuace fidich
dosahuje 50-60 % poctu veskerych nové pfijatych zaméstnancti. Toto vysoké procento je
ovlivnéno vysokymi naroky, které jsou spolecnosti na fidi¢e kladeny. Jednd se
o dodrzovani Casovych terminl pteprav, dislednou kontrolu jizdniho stylu fidice a s tim
souvisejici vyhodnoceni spotifeby pohonnych hmot. Dal§im diivodem je neustala kontrola
jejich pozice pomoci satelitniho vyhleddvani, na které nebyli u predchazejiciho

zaméstnavatele vétSinou zvykli.

5.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Z vyse uvedenych skuteCnosti vyplyva, Ze se spolecnost neustadle potykéd s fluktuaci
zaméstnancl, a to predevSim na pozici fidie. Vzhledem k tomu, Ze hlavni naplni

spole€nosti je pieprava zbozi, je tfeba tato volna mista co nejdiive obsadit.

Volné pracovni misto fidi¢e vSak miZe vzniknout i ndkupem nové dopravni techniky,
kterou spolecnost pofidila na zakladé¢ pozadavki ze strany obchodnich partneri

na navysSeni objemu piepravované¢ho zbozi.

U volnych pozic pracovnikli THP je nezbytné pifed zvefejnénim nabidky volného
pracovniho mista pfesné stanovit pozadavky, které by mél novy pracovnik spliiovat, urcit

podminky prace a charakterizovat pfesnou napln prace.

5.2 Ziskavani a vybér pracovniki ve spolec¢nosti

Spolecnost k ziskani novych zaméstnancii vyuziva riznych dostupnych moznosti. Prvni
z moznosti je zvefejnéni volného pracovniho mista na ufadu prace. Predpokladem
pro ziskani nového zaméstnance timto zptsobem je nutné v ,,HlaSence volného pracovniho
mista UP“ vyplnit pravdivé a tipIn& udaje na pozadavky pro mozné zajemce. Tato hldsenka
obsahuje zékladni tidaje o spole¢nosti, jeji sidlo, misto vykonu prace, pozadovanou profesi,
typ pracovniho vztahu, nabizenou hrubou mési¢ni mzdu a pozadavky na zaméstnance — tj.

pracovni doba, sménnost a vzdélani.
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Dalsi moznosti pro ziskani novych zaméstnancti je zvetejnéni nabidky volného pracovniho
mista v inzertni rubrice regiondlnich denikt. Jednd se o placenou sluzbu. Vyse poplatkil
za uvedeni inzeratu je zavisla na jeho velikosti — po¢tu znakt, casové délce zverejnéni,
Cetnosti zvetejnéni a ploSném pokryti. Pii pouziti této formy nabidky pracovniho mista je
nezbytné zvolit nejrozsifenéjsi a nejctenéjsi oblastni tisk. Tento zplisob inzerce byval diive
nejucinnéjsi, ale vzhledem k soucasné dob¢, kdy elektronicka forma ptevlada nad tisténou,
je ¢im dal tim méné efektivnéjsi. Pro zvetejnéni inzerce Ize vyuzit i mistni radia.

V soucasné dobé se vedeni spolecnosti nejefektivnéjSim zplsobem ziskdni nového
pracovnika jevi vyuziti osobnich referenci od stavajicich zaméstnancti. Pokud se podati
privést uchazece o praci, ktery ve spolecnosti setrvd minimalné Sest mésicti, nalezi tomu,

kdo takového uchazece ptivedl, financni odmeéna.

OsvédCenym zpiisobem pro obsazeni pozice THP je nabidnout volné pracovni misto
stavajicimu zaméstnanci — fidi¢i, tudiz vyuzit vnitinich zdroji. V tomto pfipadé jiz
zamestnanec zna problematiku spolecnosti, znéd pracovni prostiedi a pracovni kolektiv,
a proto je i doba na jeho zapracovani mnohem krats$i neZ u pracovnika z vné&jSich zdroji.
Toto sice vede k nutnosti obsadit piivodni misto, ale je to zaroven ukazka moZného

karierniho postupu v ramci firmy, ktera tim posiluje loajalitu pracovnikii.

Spolecnost také vyuZila sluzeb personalni agentury, kterd pro ni ziskala nckolik
zahrani¢nich fidic¢l. Forma tohoto ziskani zaméstnancti ma své klady i1 zapory. Mezi kladné
stranky patfi dostatecné mnozstvi uchazecii o praci, jejich Casova flexibilita a pracovni
elan. Nejvetsim zéporem je jazykova bariéra, dale o 20 % vysSi minimélni mzda nez
u ostatnich zaméstnancti a z toho plynouci vyssi osobni naklady. Pro zaméstnavani téchto
fidict je nutné vyfizeni novych osobnich dokladl (fidicsky prikaz, profesni prikaz
a digitalni karta fidice) a kontrolovani platnych pobytovych viz. Sluzby personalnich
agentur jsou samoziejmé placené a je nutné zvazit, zda vynalozené prostiedky odpovidaji

realnym mozZnostem spolecnosti.

Cas od ¢&asu piijde dopis, popiipadé e-mail, ktery obsahuje Zivotopis a Zadost o préaci
v dané spolecnosti. Impulsem k tomuto kroku vétSinou byvé vizualni kontakt s vozidlem
spole¢nosti, kterd se vyznacuje nejvyssi technickou vybavou v dané kategorii a vynaklada

nemal¢ finan¢ni prostfedky na udrzbu a myti dopravni techniky.

Novi uchazeci o pracovni misto ve spoleCnosti se po telefonické domluvé s jednatelem

spolecnosti dohodnou na osobnim pohovoru, pfi kterém se dany uchaze¢ predstavi, shrne
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své pracovni zkuSenosti, pracovni historii, pfedstavu o praci a vyplni kratky dotaznik,
ptiloha I, ktery je zaméfen na konkrétni zkuSenosti a dovednosti. Uchaze¢ o pozici fidice

absolvuje s jednatelem spolecnosti kratkou zkusebni jizdu.

5.3 Prijimani zaméstnancu

V ptipad¢ vybraného uchazece o zaméstnani dochazi k piijimacimu fizeni, pii kterém
(zejména tidi€¢) se musi prokéazat platnym fidi¢skym opravnénim a platnym profesnim
prikazem. Pfed samotnym ndstupem musi absolvovat lékaiskou prohlidku u zavodni
1ékarky, od které¢ dostane potvrzeni, ve které musi byt uvedeno, Ze je zdravotné zptsobily
pro vykon dané profese. S kazdym novym pracovnikem je sepsdna pracovni smlouva, ktera
ma pro vSechny zaméstnance platnost na dobu neurcitou se zkuSebni dobou tii mésict.
Nedilnou soucésti pracovni smlouvy je platovy vymér. Se mzdovou Gcetni vyplni danové
formulate pro piipadné pfiplatky ¢i srdzky ze mzdy. Kazdy pfijimany pracovnik musi
absolvovat uvodni Skoleni bezpec¢nosti prace zakoncené testem a musi se seznamit se
smérnicemi spolecnosti, coZ nasledné potvrdi podpisem. Dale podepiSe souhlas s praci
pres€as, hmotnou odpovédnost za svéfenou techniku a prevzeti tankovaci a platebni karty.
Po absolvovani vsech piedchozich krokt si novy pracovnik fyzicky ptebira vozidlo a podle
predavaciho protokolu provede kontrolu vozidla a jeho pfisluSenstvi. Pfed samotnym
uskute¢nénim prvniho vyjezdu probere dispecer spolecnosti s novym fidi¢em konkrétni
detaily jednotlivych pieprav, coz obndsi spravnost a uplnost vSech dokumentl spojenych
s pfepravou (jedna se o spravné vyplnény nékladni list, doklad o vyméné palet popf. jiné
doklady, které jsou nutné pro fakturaci), terminy nakladek a vykladek, ale 1 sezndmeni
s misty a zptisobem tankovani pohonnych hmot do vozidla. Dispecer dale sezndmi nového

fidice s komunika¢nim zatizenim ve vozidle a s jeho obsluhou.

V ptipad¢ pifijiméani zaméstnanci THP je podepsana pracovni smlouva, platovy vymeér
a seznameni se smernicemi spolecnosti. Dale novy pracovnik absolvuje zékladni Skoleni
bezpecnosti prace a zakonci je kratkym testem. VSechny dokumenty jménem spolecnosti

podepisuje jednatel spolecnosti.

5.4 Hodnoceni, odménovani a motivace pracovnikii

Kazdy zaméstnanec spolecnosti je pravidelné hodnocen ustni formou. K tomuto hodnoceni
dochazi v podstaté pii kazdém kontaktu zaméstnance s nadfizenym. Hodnoceni miize

probihat jak pii osobnim setkani, tak pfi telefonickém rozhovoru.
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Odménovani vSech zaméstnanci probihd finan¢ni formou jednou za mésic. Celkovy
honoraf tvofi tfi slozky: zdkladni mzda, prémiova slozka mzdy a odména. K zékladni mzdé
nalezi ptiplatky, které zohlediuji specifika prace. Je to prace v noci, prace o sobotach,
ned¢lich, svatcich a prescasova. Vyse prémiové slozky mzdy zavisi na hodnoceni
zaméstnance pfimym nadfizenym, odmény stanovuje jednatel spolecnosti. Prémiova slozka
mzdy u fidict zavisi na jejich hodnoceni dispecerem (dodrzovani ¢ast nakladek, vykladek,
vyhodnoceni spotieby paliva, péce o svéienou techniku a celkova pracovni moralka).
Prémiova slozka mzdy u THP pracovniki je zavisla na hodnoceni zaméstnance jednatelem
(minimalizovani prazdnych kilometri, celkové vyuziti vozového parku a celkova pracovni
moralka). VySi odmény pro zaméstnance udéluje jednatel spolecnosti v zavislosti na
zaklad¢ hospodaiského vysledku celé spolecnosti v daném meésici a na individualnim

ekonomickém piinosu pro spolecnost.

Spravnd motivace zaméstnancti je velmi dilezitym faktorem pro jejich setrvani ve
spole¢nosti. Motivac¢ni program spolecnosti se musi neustale obménovat a musi sledovat
konkuren¢ni trendy a nabizené benefity u jinych spolecnosti v daném oboru, aby
nedochazelo k fluktuaci zaméstnancli. Mezi benefity spolecnosti patfi napf. benefit
pii dosazeni zivotniho jubilea (40, 50 a 60 let) a odchod do starobni penze. Pfi tomto
benefitu je vyplacena ¢astka 10 000 K¢. Dal$im benefitem je finanéni odména za ptivedeni
nového zameéstnance na pozici fidie. Ta je vSak podminéna délkou jeho setrvani

ve spolecnosti, coz je v tomto pfipadé¢ minimalné Sest mésicu.

5.5 Uvolnéni pracovniki z organizace

Uvolnéni pracovnikl z organizace se musi fidit zdkonem ¢. 262/2006 Sb. zakoniku prace.

Je n€kolik zplsobi, jak mize k rozvazani pracovniho poméru dochazet.

V ptipad€é ukonCeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé tfi mésici od nastupu do
zamestndni muze byt pracovni pomér ukoncen bez udani davodu jak ze strany
zamé&stnance, tak 1 zaméstnavatele. V tomto piipadé se jedna o okamzité ukonceni
pracovniho poméru bez vypovédni lhity.

Zamgéstnanec mize podat vypovéd kdykoliv 1 bez udani divodu. Vypovéd musi mit

pisemnou formu a vypovédni lhita je dvoumési¢ni. Zalind bézet prvnim dnem

nasledujiciho mésice po doruceni vypoveédi zaméstnavateli.
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V ptipadé¢ ukonceni pracovniho poméru zaméstnavatelem musi byt vypovéd vzdy
odiivodnéna podle zédkoniku prace. V ptipadé€, ze zaméstnanec nenese na vypoveédi vinu,

nalezi mu od spolecnosti odstupné.

Dalsi moznosti pro ukonceni pracovniho poméru je vzajemnd dohoda. Tato forma

vypovedi muze byt bez vypovedni lhiity, podminkou je dohoda obou stran.

Dle zékoniku prace je dalSi moznosti okamzité rozvazani pracovniho poméru. Pracovni
pomér mize byt ukoncen jak ze strany zaméstnavatele, tak zaméstnance. Zaméstnavatel
muze ukoncit pracovni pomér okamzité v piipad¢, Ze zaméstnanec porusil pravni predpisy
pro praci zvlast zadvaznym zptisobem (napi. ztrata fidicského opravnéni), zameéstnanec

muze pracovni pomér ukoncit napi. ze zdravotnich divodu.

K ukonceni pracovniho poméru dochazi i umrtim zaméstnance.

5.6 Analyza nakladu spole¢nosti na lidské zdroje

Hodnoceni, odménovani a motivace uvedené v kapitole 5.4 jsou Cinnosti, s kterymi jsou
uzce spjaty financni naklady spolecnosti. Jednd se predev§im o mzdové néklady, které
budou v této kapitole blize rozvedeny. Jsou podstatné jak pro vSechny zaméstnance, tak

pro celou spole¢nost.

Tabulka 2 Ptehled celkovych osobnich nakladl a jejich slozeni [K¢]

(vlastni zpracovani, 2020)

Naklady na socialni
Osobni naklady Mzdy Z:Ej::fjf:ii Ostatni naklady
pojisténi
Rok 2015 15 429 000 11 356 000 3 850 000 223 000
Rok 2016 17 232 000 12 722 000 4313 000 197 000
Rok 2017 18 353 000 13 492 000 4 574 000 287 000
Rok 2018 18 598 000 13 753 000 4 662 000 287 000
Rok 2019 17 997 000 13 328 000 4 515 000 183 000

Osobni naklady jsou celkovym souctem mzdovych nakladd, ndkladi na socidlni
a zdravotni pojiSténi a ostatnich nakladd. Do ostatnich nakladd patii napf. penzijni
a zivotni pfipojisténi. Za kazdého zaméstnance spolecnost odvadi 24,8 % na socidlni

pojisténi a 9 % na zdravotni pojiSténi z hrubé mzdy.
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Tabulka 3 Celkové osobni ndklady na THP zaméstnance [K¢] (vlastni zpracovani, 2020)

Osobni naklady Mzdy Odvody Ostatni naklady
Rok 2015 3796 000 2 760 000 936 000 100 000
Rok 2016 3930000 2 860 000 970 000 100 000
Rok 2017 4085 000 2976 000 1 009 000 100 000
Rok 2018 4181 000 3048 000 1033 000 100 000
Rok 2019 4339 000 3168 000 1071 000 100 000

Tabulka 4 Celkové osobni néklady na fidice [K¢] (vlastni zpracovani, 2020)

Osobni naklady Mzdy Odvody Ostatni naklady
Rok 2015 11 633 000 8 596 000 2914 000 123 000
Rok 2016 13 020 000 9 862 000 3343 000 97 000
Rok 2017 14 268 000 10 516 000 3 565 000 187 000
Rok 2018 14 417 000 10 705 000 3629 000 83 000
Rok 2019 13 658 000 10 160 000 3629 000 54 000

V tabulkéch 3 a 4 jsou uvedené osobni naklady rozdéleny podle pracovnich pozic na THP

zameéstnance (tab. 3) a fidice (tab. 4). U THP zaméstnanct jsou ostatni naklady tvoreny

ptispévky na Zivotni pojisténi, jejichz vySe se v prubchu let 2015-2019 nezménila, a proto

je vySe piispévku od zaméstnavatele kazdorocné stejnd. Vyse ostatnich nakladl u fidict je

A4

naopak rizna. Je nizsi 1 ptesto, Ze je pocet zaméstnancl na pozici fidi¢e vyssi. Muze to byt

fluktuaci fidich (ptispevky jsou nabidnuty pracovnikim, ktefi jsou ve spole¢nosti déle nez

Ctyfi roky) a také jejich Castecnym nezdjmem o tento typ benefitu. Tento nezdjem je

wrwe

této Castky o srazkovou da.

Tabulka 5 Celkové hrubé mzdy na vSechny zaméstnance a jejich vyvoj [K¢]

(vlastni zpracovani, 2020)

Celkova Primérna mésicni o e e s
. o w . Primérna mésicni
Hrubé mzdy primérna mzda ey
v v s N mzda fidice
meésicni mzda THP zaméstnance
Rok 2015 11 356 000 19715 28 750 17 508
Rok 2016 12 722 000 22 087 29792 20546
Rok 2017 13 492 000 23922 31000 22470
Rok 2018 13 753 000 24 385 31750 22874
Rok 2019 13 328 000 25242 33000 23519
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Vyse uvedend tabulka 5 vypovidd o ristu hrubych mezd v pribéhu let 2015-2019.
Ve ctytech sloupcich se promitaji celkové hrubé mzdy, celkové primérné mési¢ni mzdy,
pramérné mésicni mzdy THP zaméstnancii a primérné mési¢ni mzdy fidica.

AcC se na prvni pohled zda, ze mzdy fidi¢a jsou nizsi nez u THP zaméstnanci, je potieba
vzit na védomi, Ze to neni kone¢na ¢astka. Je nutno k ni pfipocitat jesté cestovni ndhrady.
Celkova vyplacena hruba mzda ve vybrané spolecnosti dle tab. 5 ma az do roku 2018

vzristajici tendenci, vroce 2019 dochazi kpoklesu zdiavodu snizeného poctu

zaméstnanct, ktery se vSak netykd THP zaméstnanci, ale pouze fidict.

Primérna hruba mési¢ni mzda ve vybrané spolecnosti v roce 2015 byla 19 715 K¢&. V roce
2016 doslo ke zvyseni na 22 087 K¢, v roce 2017 na 23 922 K¢, v roce 2018 na 24 385 K¢.
Vroce 2019 vzrostla na 25242 K¢. Tabulka obsahuje primérmé mésicni hrubé mzdy

v uplynulych letech THP zaméstnanct 1 fidica.

Tabulka 6 Procentualni rist mezd v jednotlivych letech (vlastni zpracovani, 2020)

Procentualni narist i e e C e e

celkovvch primérnvch Procentualni narust Procentualni narust

mé:iEniF::h mezdy mésicni mzdy THP mésicni mzdy Fidice
Rok 2015 - - -
Rok 2016 12,03 % 3,62 % 14,73 %
Rok 2017 831% 4,06 % 9,37 %
Rok 2018 1,93 % 2,42 % 1,80 %
Rok 2019 3,52% 3,94 % 2,82 %

V tabulce 6 je vyjadien procentudlni rast hrubych mési¢nich mezd v jednotlivych letech

jak vSech zaméstnanctli spolecnosti, tak jednotlivé u THP zaméstnanct a fidict.

Tabulka ukazuje skute¢ny ndrast primémych hrubych mezd u THP zaméstnanct
vyjadieny procentualné. U THP zaméstnancti kazdoro¢né dochéazelo k narastu. Nejvetsi
byl zaznamendn v roce 2017, kdy primérnd mésicni hrubd mzda THP zaméstnance
vzrostla 0 4,06 % oproti roku 2016. Nejnizsi procentudlni nartst byl zaznamenan v roce
2018, kdy primérnd mési¢ni hruba mzda téchto zaméstnanct vzrostla o 2,42 %. U fidict
dochdzelo k narGstim mezd nejvice v roce 2016, kdy nartst primérnych mési¢nich mezd
dosahoval 14,73 % oproti roku 2015. Naopak nejnizsi se projevil tak jako u THP v roce

2018, a to nartstem 1,80 % oproti pfedchozimu roku.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

Nezanedbatelnou ¢éast finanéniho ohodnoceni fidice tvofi cestovni nahrady, které jsou
zaméstnanci vyplaceny za cCas strdveny mimo provozovny spolecnosti. Vyplaceni

cestovnich nahrad je v souladu se zakonem 262/2006 Sb., zakoniku prace.

Tabulka 7 Celkové cestovni ndhrady v jednotlivych letech a jejich mési¢ni praméry [K¢]

(vlastni zpracovani, 2020)

Cestovni nahrady celkem Primérné mjiﬂir:hcsiﬁgi\g: ndhrady na
Rok 2015 6 725 000 14 010
Rok 2016 6 301 000 13127
Rok 2017 5798 000 12 389
Rok 2018 5613 000 11994
Rok 2019 5008 000 11593

Tato tabulka 7 uvadi vyplacené cestovni ndhrady v ptepoctu na ¢eské koruny. Pro jeji lepsi
pochopeni je nutné zohlednit kurzy eura vici €eské koruné, protoze sazby jednotlivych
dennich dévek jsou udavany v eurech a vyvoj kurzu ¢eské koruny vyrazné uvedené udaje
zkresluje. Z uvedené tabulky 7 je patrné, Ze se primérna vysSe cestovnich nahrad neustéle
snizovala. Pfi¢inou jsou jiz zminéné zmény kurzu eura vii€i ¢eské koruné, ale i postupné
navySovani tuzemskych preprav. Ukéazka vyuctovani sluZzebni cesty jednoho z fidici je

uvedena v piiloze II.

Z uvedené analyzy nakladi na zaméstnance bylo zjisténo, ze primérnd hrubd meésicni
mzda se kazdorocné zvySovala. NejvysSi rocni nariist byl zaznamenan v letech 2016
a 2017. V téchto letech musela spole¢nost reagovat na situaci nedostatku fidi¢l na trhu
préace, ta méla za nasledek razantni zvySeni mezd o 14,73 %, respektive o 9,37 % oproti
pfedchazejicimu roku. V tomto obdobi bohuzel dochazelo 1 k pfijimani méné zkuSenych

f1dich, ktefi museli byt finanén€ ohodnoceni stejné jako tidici s dlouholetou praxi.

5.7 Zhodnoceni soucasné irovné v oblasti Fizeni lidskych zdroju

Pro ptesn€j$i zhodnoceni soucasné trovné ve spolecnosti bylo vyuZito dotaznikového
Setfeni a rozhovorii. Dotazniky byly rozddny mezi zaméstnance. Jejich cilem bylo zjistit
miru spokojenosti a nazory zaméstnanc ve spoleCnosti. Dotaznikové Setfeni probihalo
v dubnu 2020 a zcastnilo se ho 29 respondentl, coz je 65,9 % zcelkového poctu
zaméstnancl. Vysledky lze povazovat za relevantni pro zjiSténi a zpracovani néazora

zamestnancu ve spolecnosti. Zpracovana data jsou zobrazena v obrazcich 15-24.
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H 7eny

® muzi

Obrazek 15 Rozlozeni zucastnénych zaméstnanct dotaznikového

Setfeni (vlastni zpracovani, 2020)

Obrazek 15 ukazuje, kolik dotaznikli bylo vyplnéno muzi, kolik zenami. To ukazuje, ze
muzi maji v této spolecnosti velkou pievahu. To je dano tim, Ze na pozici fidi¢e Zadna Zena

nepracuje.

m20-30let
m31-40let
m41-50let

51 a vice let

Obrazek 16 VEkova struktura respondentti (vlastni zpracovani, 2020)
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Dotaznikového Setfeni se zcastnilo 29 respondenti a jejich vékova struktura je uvedena
na obrazku 16. Vyplyva zného, ze zodpovédné se k dotazniku postavilo nejvice
respondentl z vékové skupiny 51 a vice let. Muze to byt 1 tim, Ze tato v€kova kategorie

tvoti nejvetsi podil vSech zaméstnancti ve spolecnosti.

m zakladni

m stfedni bez maturity

m stfedni s maturitou
vysokoskolské

Obrazek 17 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti

(vlastni zpracovani, 2020)

vV

Dle vyplnénych dotaznikd maji nejvétsi podil na struktuie nejvyssiho dosazeného vzdélani
zaméstnanci se sttednim vzdélanim bez maturity. Dle informovanosti autora je znamo, Ze
vétSina zaméstnanci ma ukoncené stfedni vzdélani s vyucnim listem. Jsou mezi nimi

napf. automechanici, soustruznik i zednik.

mO0-1let
m2-5let
m6-10let
m11-15let
16 a vice let

Obrazek 18 Pocet odpracovanych let ve spolecnosti (vlastni

zpracovani, 2020)
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Graf na obrazku 18 znézoriuje, ze dotaznik vyplnilo nejvice respondentti ze skupiny podle
poctu odpracovanych let ve spolecnosti v rozmezi 610 let. I ptesto, ze dotaznik nevyplnili
vSichni zaméstnanci z této kategorie, toto procento dle autora odpovida zhruba skuteénému

stavu.

m kladny

m spisSe kladny
® neutralni

m spiSe zaporny

zaporny

Obrazek 19 Vztah respondentt ke spolupracovnikiim (vlastni

zpracovani, 2020)

Na dotaz ,,Jaky je V4§ vztah k VaSim spolupracovnikim? nebyla ani v jednom ptipadé
oznacena odpoveéd ,,zaporny“. Z toho vyplyva, jak je atmosféra v kazdé spolecnosti
pro praci dilezitd. Pokud by zaméstnanci méli mezi sebou vylozené Spatné vztahy,

pravdépodobné by zde nemohli pracovat.

m kladny

m spisSe kladny
m neutralni

W spise zaporny

zaporny

Obrazek 20 Vztah k nadfizenému (vlastni zpracovani, 2020)
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Tento graf (obr. 20) koresponduje s pfedchozi otazkou. Ukazuje, ze zéporny vztah
ke svému nadfizenému nema zadny zaméstnanec, spiSe zdporny vztah uvedl z respondentd
pouze jeden, neutralni postoj uvedlo dvanact, spiSe kladny vztah také dvanact a kladny

vztah uvedli ¢tyfi respondenti.

m spokojen/a
m spiSe spokojen/a
m spise nespokojen/a

nespokojen/a

Obrazek 21 Spokojenost s pracovnim prostfedim (vlastni zpracovani, 2020)

Na otazku spokojenosti s pracovnim prosttedim zadny z respondenti nezvolil odpoveéd’
»hespokojen/a“. SpiSe nespokojeno je Sest respondentli, spiSe spokojeno devatenact

respondentll a Ctyfi respondenti uvedli, Ze jsou s pracovnim prostiedim spokojeni.

® kladné

m spise kladné
® spiSe zaporné
m zdporné

nedokazu posoudit

Obrazek 22 Hodnoceni technického vybaveni (vlastni zpracovani, 2020)
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Technické vybaveni spolecnosti zaporné neohodnotil ani jeden z respondentti. Naopak
kladn¢ odpovédélo ¢Etrnact respondentli, spiSe kladné deset respondentil, spiSe zaporné
jeden respondent a Ctyfi zvolili unikovou odpovéd’ ,,nedokazu posoudit. Z toho vyplyva,

ze spole¢nost disponuje technickym vybavenim, které je pro zaméstnance vyhovujici.

® ano

H spiSe ano

m spise ne
ne

Obrazek 23 Motivace pracovniki (vlastni zpracovani, 2020)

Na obrazku 23 jsou znazornény odpovédi tykajici se motivace ve spolecnosti. Na otazku
,Citite se ve spolecnosti dostate¢né motivovan/a?* pirevazovaly odpovédi spise zaporného
charakteru. Tti respondenti odpovédéli, Ze se motivovani neciti, ctrnact uvedlo, Ze se
motivovani spiSe neciti, osm naopak, ze spiSe ano a jen Ctyfi maji pocit, Ze jsou dostatecne

motivovani.

H ano
m spiSe ano
u spise ne

ne

Obrazek 24 Mzda v poméru s vykonem (vlastni zpracovani, 2020)
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Na otazku ,,Myslite si, ze VaSe mzda odpovidd VaSemu pracovnimu vykonu?* ptevazovaly
odpovédi spise zaporného charakteru. Tvoii je celkem 55 % ze viech odpovédi. Ctyfi
respondenti uvedli, Ze se svou mzdou spokojeni nejsou, dvanact se svou mzdou jsou spise
nespokojeni, spiSe spokojeno je deset respondentii a pouze tii uvedli, ze jejich mzda

odpovida jejich pracovnimu vykonu.

Tabulka 8 Odpovédi respondentti na dulezitost faktord pro pracovni vykon

(vlastni zpracovani, 2020)

Faktory Nejdulezitjsi | Dalezité d'\:ﬁf;i’::é Nevim
Vyse mzdy 23 6 0 0
Osobnihodnoceni 7 13 0 9
Pochvala za dobfe odvedenou praci 2 18 2 7
Benefity 5 21 0 3
Pracovni prostredi 4 23 0 2
Mezilidské vztahy na pracovisti 3 21 3 2
Chovanijednatele spole¢nostik Vasi osobé 4 22 0 3

Vyse uvedend tabulka zaznamenava odpovédi respondentii na dulezitost faktord
pro pracovni vykon. Na prvni pohled je zfejmé, Ze pouhd pochvala nebo mezilidské vztahy
na pracovisti nejsou hlavnim kritériem pro pracovni vykon zaméstnancti. Vyplyva z ni, ze
lidé chodi do prace predev§sim kvili mzdé. Dalsimi dulezitymi faktory dle odpovédi
z dotaznikového Setieni jsou benefity, mezilidské vztahy na pracovisti a pracovni prostiedi.

Neopomenutelné je také chovani jednatele ke svym podiizenym.

Posledni otazka v dotazniku byla moZnosti vlastniho vyjadfeni. Respondenti mohli
navrhnout zmény, které by si ve spoleCnosti ptali realizovat. Bohuzel na tuto otdzku
reagovalo pouze Sest respondenti z celkového poctu vyplnénych dotaznikd. V navrhu
na zménu bylo zlepsit komunikaci s dispecery. Tti respondenti uvedli, Ze by ve spolec¢nosti
uvitali osobu, kterd by méla na starosti celkovou kontrolu nad technickym stavem
a provozem vozidel, poradila by jim pii vypliiovani dokumentli souvisejicich s pojistnymi
udalostmi a pomohla jim s jejich kompletaci. Jeden respondent by chtél obdrzet nové
pracovni odévy. Ctyfi respondenti by uvitali spole¢na setkani se svymi spolupracovniky

mimo pracovni povinnosti.

Z vysledku dotaznikové Setfeni vyplyva, ze by se spole¢nost méla vice zaméfit na oblast
lidskych zdroji. Piedevsim na zlepSeni komunikace a motivace svych zaméstnancii, aby

byli v praci spokojeni a nedochazelo k zbytecné fluktuaci.
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Pisobenim autora ve spolecnosti dochazi Casto k neformalnim rozhovorim se vSemi
zaméstnanci 1 s vedenim spoleCnosti. V navaznosti na dotaznikové Setfeni bylo
pii rozhovorech zjistovano, jakym zpisobem by se dala zlepSit interni komunikace.
Z rozhovorl vyplynulo, Ze pfedevSim na dispecery jsou kladeny vysoké naroky, jejich

pracovni napli je obsahla, a proto se jim nedafi vyhovét v§em pozadavkiim soucasné.

Z rozhovorQ ptimo s fidi¢i se ukazalo, Ze by uvitali ve spolecnosti ¢lovéka, na kterého by
se mohli kdykoliv obratit o pomoc pfi feSeni nenadalych uddlosti napt. technickych zavad,

nehod a neptedvidatelnych komplikaci vzniklych pfi prepravach. Dale by fidici radi ptijali

pomoc pii piipravé podklada pro likvidaci pojistnych udalosti.

5.8 PEST analyza

Pomoci PEST analyzy byly ve spolecnosti zjistovany vné&jsi faktory, které na spolecnost
pusobi. Samotny nazev této analyzy napovida, ze se jedna o faktory politické, ekonomické,

socialni a technologické.

Politické faktory ovliviiuji pfedmét podnikani spolecnosti, kterym je silni¢ni nékladni
doprava, pravnim a politickym prostiedim Ceské republiky i Evropské unie. Cinnost
spole€nosti podléhd zdkonlim, vyhlaskam, vladnim nafizenim a jinym pravnim normam.
Mezi zakony, jimiZ se spoleCnost fidi, patii napt. Zakon ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich
korporacich (vénuje se Gpraveé obchodnich spole¢nosti a druzstev); Zékon ¢. 89/2012 Sb.,
obcansky zdkonik; Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace (vymezuje vztahy mezi
zam¢stnavatelem a zaméstnancem); Zakon €. 111/1994 Sb., o silni¢ni dopraveé (upravuje
podminky provozovani silni¢ni dopravy); Zakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijmt (uvadi
vysi zdanéni zisku spolecnosti); Zakon ¢. 16/1993 Sb., o dani silni¢ni (stanovuje vysi
silnicni dan€). Dulezitym nafizenim, které upravuje denni rezimy prace fidictu vozidel, je
Natizeni EU a EK 561/2006. Evropskou dohodou o praci osadek vozidel v mezindrodni

silni¢ni dopravé je tzv. dohoda AETR.

Ekonomickymi faktory plsobicimi na wvngj$i prostfedi spolecnosti mohou byt hruby
domaci produkt, mira inflace, urokové sazby, ménové kurzy, nezaméstnanost, vyvoj mezd,

spotfebni dail apod. To vSechno se odrazi v cenach za jednotlivé ptepravni sluzby.
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Tabulka 9 Vyvoj mezd v CR v letech 2015-2019 (kurzy.cz, vlastni zpracovéni, 2020)

oy Prdmérnd mésicni Minimalni
Prameérna mésicni L. L, (o . .
. Narast v % minimalni mzda Narust v % hodinova mzda
mzda v K¢ . .
v K¢ v Ké/h

Rok 2015 26 467 - 9 200 - 55
Rok 2016 27 589 4,24 9900 7,61 59
Rok 2017 29504 6,94 11 000 11,11 66
Rok 2018 31 885 8,07 12 200 10,9 73
Rok 2019 34 125 7,03 13 350 9,43 80

Tab. 9 uvadi vyvoj pramémych mési¢nich mezd v Ceské republice v letech 2015-2019
a jejich procentudlni nardst. Dale je zde uvedena primérnd mési¢ni minimalni mzda a jeji

meziro¢ni procentudlni nartst. Z tabulky vyplyva, Ze se vySe mezd neustale zvysuje.

Socialni faktory, mezi které patii napt. demografické ukazatele, Zivotni styl obyvatelstva,
uroven zdravotni péce, vliv médii, spotiebni zvyky kupujicich, vékové slozeni ¢i vzdélani,
mohou ovlivnit fungovéani spolec¢nosti zvySenou ¢i snizenou poptavkou po piepravnich

sluzbach v zavislosti na chovani spottebitelll.

Technologické faktory zahrnuji infrastrukturu zemé, informacni a telekomunikaéni oblast,
védecké vyzkumy apod. Sit’ silnic a dalnic a jejich kvalita vyznamné ovliviiuji danou
spolecnost, nebot’ bez nich by viibec piepravy zbozi pomoci silni¢nich nékladnich vozidel
internetem, vyuzivani satelitnich systéml patii v dneSni dobé k neodmyslitelnym

technologickym prvklim v oblasti dopravnich sluzeb.

5.9 SWOT analyza spole¢nosti

Pomoci SWOT analyzy byly ve spolecnosti urceny silné a slabé stranky, piilezitosti
a hrozby. Tyto poznatky byly ziskdny zrozhovorli a dlouhodobého piisobeni autora
ve spolecnosti. Uvedené silné stranky spolecnosti vyzdvihuji jeji kvality. Naopak slabé
stranky poukazuji na negativa, na kter¢ je tfeba se zaméfit a pokud mozno jim predchazet.
Prilezitosti ptredstavuji faktory, které mohou vést k Uspésnosti spolecnosti, pokud je
spravné identifikuje a dokaze jich vyuzit. Hrozby piedstavuji faktory, které mohou byt

v krajnim ptipad¢ pro spolecnosti likvidacni.
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5.9.1 Silné stranky

e pisobeni spolecnosti na trhu prace desitky let

e dostupnost mista

e servis dopravni techniky v aredlu spolecnosti

e vozovy park s nejmodernéj$im technickym vybavenim
e dobré jméno spolecnosti na trhu pieprav

e kolektiv stalych a zkusenych zaméstnancti THP

e cCerpani pohonnych hmot v aredlu spolecnosti

e parkovisté pro osobni vozidla zaméstnanct

5.9.2 Slabé stranky

e fluktuace zaméstnancii na pozici fidice

e jazykova bariéra

e chyb¢jici pracovnik pro technické zalezitosti
e pokulhavajici komunikace mezi pracovniky
e zastaralé webové stranky

e nevyuzivani socidlnich siti
5.9.3 Prilezitosti

e technologicky vyvoj

e spokojenost zékaznikl se sluzbami spolec¢nosti
e rostouci zajem o piepravu zbozi

e ziskani novych obchodnich partnerti

e rostouci zdjem o ochranu Zivotniho prostiedi

5.9.4 Hrozby

e zvySujici se vék zaméstnanct

e nedostatek zkuSenych tidica

e plynulost dopravy

e klesajici ceny pfeprav

e velka konkurence firem se stejnym pfedmétem podnikani v regionu

e zvySuyjici se legislativa
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5.10 Shrnuti analytické ¢asti

V této cCasti prace byla provedena analyza soucasné¢ho stavu vybrané spolecnosti v oblasti
fizeni lidskych zdrojl. Jednd se o dopravni spolecnost pusobici v tomto oboru jiz n¢kolik
desitek let. Je zde zavedena liniova organizacni struktura, coz znamend, Ze jedinym
vedoucim ve spolecnosti je jednatel, ktery je zaroven i majitelem. V soucasné dobé je

ve spole¢nosti zaméstnano 44 osob.

Byla provedena analyza persondlnich Cinnosti a nakladi spojenych s lidskymi zdroji.
Ve spolecnosti miize volné pracovni misto vzniknout riznymi zptisoby — pofizenim nové

dopravni techniky, odchodem zaméstnance do penze, ukoncenim pracovniho pomeéru.

K ziskavani novych pracovnikil spole¢nost vyuZiva nékolika moZnosti. Obraci se na fad
prace, inzeruje volna pracovni mista pomoci sd¢lovacich prosttedkli a vyuziva personalni
agentury. Dal$i moznosti jsou osobni reference stavajicich zaméstnancli na spole¢nost

potencionalnim uchaze¢im o praci. Stava se, ze se zdjemce o praci ozve sam.

Nové zaméstnance pfijima do pracovniho poméru jednatel spolecnosti. Pfijimaciho
procesu se Ucastni 1 dal§$i THP zaméstnanci, ktefi ptipravuji podklady pro uzavieni

pracovni smlouvy.

Velkou pozornost spolecnost veénuje zplsobu hodnoceni a odménovani svych
zamé&stnancl. Hodnoceni a odméinovani je nezbytnou soucasti motivace zaméstnanctl.

K finanénimu odménovani dochéazi jedenkrat za mésic.
Ukonceni pracovniho poméru se fidi zakonikem prace.

Pomoci rozhovorli, dotaznikového Setfeni a ptlisobeni autora v této spolecnosti byly
zjiStény urcité nedostatky, na které by se mohl jednatel spolecnosti zaméfit za Gcelem
zlepSeni organizace prace. Jedna se predevSim o zavedeni nové pracovni pozice, ktera by
pomohla jednateli spolecnosti uSetfit Cas, aby se mohl vénovat stéZzejnim zalezitostem, jez

jsou pro chod spolecnosti nezbytné.

Spolecnost by se dale méla zaméfit na propagaci svych sluzeb pomoci internetu. V dnesni
dobé¢, kdy jsou webové stranky nezbytnou soucasti kazdé spolecnosti, je stavajici webova

prezentace spoleCnosti spise jeji slabinou.

Z osobnich rozhovorti se zaméstnanci, predevs§im fidici, chybi ve spole¢nosti pracovnik,
ktery by m¢l na starosti vozovy park a s nim spojené Cinnosti. Témto zalezitostem se

doposud vénoval jednatel spolenosti s pomoci dispecerti. Z osobnich rozhovor bylo
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zjiSténo, ze by bylo vhodné tuto pracovni pozici zfidit. A to hned z n¢kolika divodu.

Snizuje se technickd zdatnost samotnych fidic¢lt, udrzba vozidel je diky technickému

vvvvvvvvvv

wewr

okamzita pomoc fidicim pfi odstraniovani technickych zavad a feseni pojistnych udélosti.
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6 PROJEKT ZLEPSENI KVALITY V OBLASTI RiZENI LIDSKYCH
ZDROJU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Projektova ¢ast této diplomové prace navazuje na praktickou ¢ast, ve které byla provedena
analyza oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Teoretickd i1 analyticka Cast
tvofi podklad pro zpracovani projektu s cilem zlepSeni kvality v oblasti fizeni lidskych

zdroju v této vybrané spolecnosti.

6.1 Vychodiska pro projekt

Z osobnich rozhovorli se zaméstnanci a jednatelem spolecnosti vyplyva, Ze se jednatel
i dispeceti vénuji Sirokému spektru ¢innosti ve spolec¢nosti a bylo by vhodné, aby se
o n¢které zalezitosti podélili. Jednéd se hlavné o technické zélezitosti, pro které by mohla

byt vytvofena nova pracovni pozice.

6.2 Cile projektu

Zakladnim cilem tohoto projektu je zlepSeni kvality v oblasti fizeni lidskych zdroji
ve vybrané spolecnosti pfijetim nového pracovnika na pozici technik, ktery by byl platnym
¢lankem mezi zavedenymi pracovnimi pozicemi.

Ke splnéni cile tohoto projektu je nezbytné vykonani jednotlivych krokti uvedenych
v nasledujici kapitole 6.3. V piipadé€, ze bude docileno naplné tohoto projektu, méla by se

zvysit spokojenost v§ech zaméstnancti 1 jednatele vybrané spolecnosti.

6.3 Potrebné Cinnosti projektu

V této Casti jsou vymezeny klicové aktivity, které jsou nezbytné pro plnéni projektu.
Posloupnost téchto c¢innosti by méla byt dodrzena, aby nedochazelo ke zbyte¢nym

neshodam pfi realizaci projektu.
A Zahjjeni projektu

Zakladnim krokem pro zahdjeni projektu je schvéleni navrhovaného népadu jednatelem

spole¢nosti. Pokud dojde ke schvaleni, mtize se zacit s dalsim krokem.
B Vytvoreni a popis nového pracovniho mista

Vytvoteni nového pracovniho mista s nazvem ,technicky specialista® bude soucasti nove

zfizovaného technického oddéleni. Technicky specialista bude mit na starosti evidenci
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technického stavu vozidel a planovéani termint technickych kontrol, feSeni pojistnych
udalosti a vzniklych problémli béhem provozu, vydavani ¢ipt nebo karet pro tankovani
vozidel, ptfehled o tankovéni, kontrolu expirace dokladi a platnosti Iékatrskych

preventivnich prohlidek.
C Stanoveni pozadavki na nového technického pracovnika

Na zaklad¢ vytvoreni popisu pracovniho mista se stanovi pozadavky, které by m¢l novy
pracovnik spliiovat. Jedna se o pozadavky na vzdélani a zkuSenosti v oboru. Podstatnym
kritériem je dosazené stfedoSkolské vzdé€lani, prace s pocitatovou technikou a praxe
v daném oboru. Nemén¢ dulezitym kritériem je schopnost komunikace, schopnost pracovat

v kolektivu, ¢asova flexibilita.
D Povéfeni osoby pro nabor pracovnika

Po stanoveni pozadavki je potieba urcit osobu zodpoveédnou za cely prubéh naboru nového
pracovnika. Vzhledem k absenci persondlniho oddéleni ve vybrané spolecnosti se toho

ukolu zhosti sam jednatel.
E Zvetejnéni volné pracovni pozice

Povéfena osoba zajisti uvetrejnéni volné pracovni pozice na Ufadu prace, v regionalnich
novindch, na internetovém portalu apod. i se stanovenim doby, po kterou bude misto
nabizeno. Obsahem tohoto uvefejnéni musi byt specifikace pracovniho mista, pozadavky

na n¢j, termin nastupu a v neposledni fad¢ informace o spole€nosti a kontaktni udaje.
F Shromazdéni nabidek od uchazect

Jednatel spolecnosti shromazd’uje pfichozi nabidky, procitd Zivotopisy uchazeci, radi se
s ekonomem spolecnosti. Po uplynuti stanovené doby pro piijimani moznych nabidek je
sefadi dle preferenci.

G Zorganizovani vyberového fizeni

Po shromdzdéni nabidek jednatel ur¢i termin a misto vybérového fizeni, pfipravi si
podklady pro rozhovory, pro prubéh vlastniho fizeni, zajisti obcCerstveni a kontaktuje

pfipadné zajemce o praci.
H Uskute¢néni vybérového tizeni

Pribéh vybérového fizeni se uskute¢ni v jednom dni. Povede se formou rozhovoru.

Jednatel spolecnosti zajemci predstavi spoleCnost, naznaCi naplii préace, predstavi



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

podminky pro vykon prace a vyslechne predstavy uchazece, podrobi ho kratké zkousce

v pocitacové gramotnosti.
I Vyhodnoceni vybérového fizeni

Na zakladé vybérového fizeni jednatel konzultuje shromazdéné informace s ekonomem

a spole¢n¢ vyberou nejvhodnéjsiho kandidata pro danou pracovni pozici.
J Sdéleni vysledku vybérového fizeni uchazecim

Po ukonceni vybérového fizeni a po vybrani kandidita se pisemné (e-mailem, poStou)
podc¢kuje zcastnénym wuchazeciim a kontaktuje se uchaze¢, ktery nejlépe uspél
pfi vybérovém fizeni. S kladnym rozhodnutim se zaroven s jednatelem spole¢nosti

domluvi na terminu nezbytnych administrativnich zalezitosti.
K Pfijeti pracovnika

Pracovnika pfijimé jednatel spolecnosti osobné. Novy pracovnik je sezndmen s ekonomem
pfipravenymi pisemnymi podklady, kterymi je pracovni smlouva a mzdovy vymér. Je
proskolen v BOZP, vyplni osobni dotaznik a tyto dokumenty podepiSe zaroven

s jednatelem spole¢nosti.
L Vytvofeni zdzemi pro praci technika

Z divodu vytvafeni nové pracovni pozice je zapotiebi pfipravit materidlni podminky
pro nastavajiciho pracovnika. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost disponuje volnou mistnosti,
vybavi ji pro tuto pftilezitost pracovnim stolem, zidli, pocitacem, telefonem a dalSimi
nezbytnymi pfedméty pro vykon dané pracovni Cinnosti. Na vytvafeni zdzemi se mize
podilet také sam nové ptijaty pracovnik. Poté jsou mu piedany klice, pfistupova hesla

a mobilni telefon.
M Adaptace nového pracovnika

Lhtta pro adaptaci pracovnika je ur¢ena délkou zkusebni doby. Béhem této doby by mélo
dojit k seznameni s ostatnimi kolegy a samotnou firemni kulturou. Jednatelem spole¢nosti

je pribé&zné ukolovan dil¢imi poZadavky, které se stavaji jeho pracovni néplni.
N Vyhodnoceni pocatecniho obdobi ve spole¢nosti

Po wuplynuti zkuSebni doby jednatel posoudi zaclenéni se nového zaméstnance

do pracovniho procesu. MiiZze vyslechnout jeho pocity a dojmy z uplynulych tydni a miize
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s nim probrat pfipominky k dané praci. Jednatel také s ostatnimi zaméstnanci zkonzultuje,

jak novy technik spolupracuje, zda se mu prace organizacné dafi.

6.4 Posloupnost ¢innosti

Charakteristika nezbytnych cinnosti pro zvoleny projekt jsou uvedeny v piedchozi
kapitole. Pro grafické znazornéni Casové posloupnosti téchto Cinnosti je potieba zvolit

piesné doby trvani.

e Zahijeni projektu (1 den)

e Vytvoreni a popis nového pracovniho mista (2 dny)

e Stanoveni pozadavkl na nového technického pracovnika (1 den)
e Povéteni osoby pro ndbor pracovnika (1 den)

e Zvetejnéni volné pracovni pozice (30 dni)

e Shromdzdéni nabidek od uchazecii (14 dni)

e Zorganizovani vybérového fizeni (2 dny)

e Uskutecnéni vybérového fizeni (1 den)

e Vyhodnoceni vybérového fizeni (2 dny)

e Sdéleni vysledku vybérového tizeni uchazec¢iim (1 den)
e Piijjeti pracovnika (1 den)

e Vytvoreni zdzemi pro praci technika (4 dny)

e Adaptace nového pracovnika (90 dni)

e Vyhodnoceni pocate¢niho obdobi ve spolecnosti (1 den)

6.5 Matice odpovédnosti

K lepSim ptedstavdm o odpoveédnosti za jednotlivé ¢innosti projektu je stanovena tzv.

matice odpovédnosti, ktera zndzornuje, kdo se podili na jednotlivych Cinnostech.

Na jednotlivych ¢innostech projektu se podili jednatel spolecnosti, ekonom spolecnosti, IT

pracovnik a ostatni pracovnici.
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Tabulka 10 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani, 2020)

Cinnost

Subjekty

Jednatel
spolecnosti

Ekonom
spolecnosti

IT
pracovnik

Ostatni
Pracovnici

PR

PR

PR

PR

PR

SCH

PR

PR

PR

IO Mmool w|P

PR

PR

PR

—

PR

PR

PR

SCH

PR

PR

PR
PR IN, SP

22| =

SCH - schvaluje; PR - provadi; SP — spolupracuje; IN — informuje

Z vySe uvedené matice odpovédnosti je patrno, ze na veSkerych Cinnostech projektu se
podili jednatel spolecnosti. Ekonom spole¢nosti poméha pii vytvafeni pracovni pozice, jeji
uvefejnéni na ufadu prace apod. a je nezbytnou soucasti pii pfijimani nového zameéstnance.
Ostatni pracovnici se spiSe podili na spolupraci pii realizaci jednotlivych Cinnosti. IT

pracovnik mé na starosti vybaveni pocitatovou technikou a zajisténi softwaru.

6.6 Casovy plan

Casovy plan projektu udava celkovou dobu jeho trvani. Na zakladé asové analyzy je
stanovena kritick4 cesta, kterd zndzorfiuje ten nejdelsi cas, ktery by byl pro vykonani
tohoto projektu potieba. V nasledujici tabulce 10 jsou uvedeny jednotlivé kroky zvolenych
¢innosti, které na sebe vzdjemné navazuji. Jednotlivé Cinnosti jiz byly podrobné popsany

v Casti 6.3 této prace.

Pomoci ¢asové analyzy lze zjistit jak nejdelsi, tak 1 nejkratsi moznou dobu trvani projektu.

6.6.1 Casovy harmonogram ¢innosti

V tabulce 10 je uveden harmonogram jednotlivych ¢innosti. Obsahuje popis ¢innosti, dobu

trvani jednotlivych ¢innosti (uvedeno ve dnech) a také je zde pfifazeni Cinnosti, které musi
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urcité ¢innosti predchazet. Pomoci této tabulky se zaddvaji udaje do tabulky v programu

QM for Windows, ktery umi stanovit kritickou cestu.

Tabulka 11 Casovy harmonogram jednotlivych &innosti (vlastni zpracovani, 2020)

Cinnost Popis Cinnosti Pocet dnui PFEdcth‘ce
cinnosti
A Zahajeni projektu 1 -
B Vytvofeni a popis nového pracovniho mista 2 A
C Stanoveni pozadavk( nanoveho pracovnika 1 A B
D Povéreni osoby pro nabor pracovnika 1 C
E Zvefejnéni nové pracovnipozice 30 D
F Shromazdéninabidek od uchazeéi 14 D, E
G Zorganizovanivybérového fizeni 2 F
H Uskuteénéni vybérového fizeni 1 G
I Vyhodnocenivybérového fizeni 2 H
J Sdélenivysledku vybérového fizeniuchaze¢im 1 I
K Pfijeti pracovnika 1 J
L Vytvofeni zazemipro pracitechnika 4 K
M Adaptace nového pracovnika 90 K, L
N Vyhodnocenipocateéniho obdobive spoleénosti 1 M

Pomoci programu POM dle metody CPM byla naplanovana délka trvani tohoto projektu
151 dni. Celkova doba trvani projektu byla urcena pomoci kritické cesty, ktera je
stanovena z posloupnosti nasledujicich ¢innost: A>B—>C—>D—->E—->F->G->H-—>

>I—>J—->K—>L->M->N.

A|1
1
Gl E ——
lj’ ES EF
4
9 s
g —35
35
A Jiss—
49
q W
51
H | 2
52 Eee————
| E)
24
i | 53
E5
K | 3
56
4 50
60
" I —— e ——e——
[ I«n
‘ | ‘ ‘ ‘I]II‘H‘ \ l \ \l \JH‘H‘II 11 H|IIIHJ\ Jlll‘ 111 IJ IH H‘IHlH ‘ HIIII‘HIIHIIH l \|JH‘ J Caitical
17 20 23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 63 56 59 62 65 aa 71 74 77 ao 83 B6 89 92 95 98 101 105 109 113 117 121 1

25 129 133
Time

Obrazek 25 Ganttiiv diagram
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Z vySe uvedeného obrazku vyplyva, ze posloupnost nepocita s absenci zadné z Cinnosti
planovaného projektu. Na vodorovné ose jsou uvedeny dny a na svislé jednotlivé kroky
projektu. Celkova délka trvani projektu je stanovena na 151 dni. V ptipad¢, Ze by doslo
k opozdéni kterékoli ¢innosti, mohla by se celkova délka planovaného projektu protahnout.

Pokud by se naopak n¢které ¢innosti urychlily, délka planovaného projektu se zkrati.

Activity Activity Early Early| Late Start Late Slack
time Start Finish Finish

Project 181

A, 1 0 1 0 1 0
B 2 1 3 1 3 0
c 1 3 4 3 4 0
O 1 4 5 4 5 0
E 30 5 35 b 35 0
= 14 35 49 35 49 0
G 2 49 51 49 51 0
H 1 51 52 51 b2 0
I 2 52 54 52 b4 0
J 1 54 55 b4 55 0
K 1 85 £6 55 56 0
L 4 56 60 56 60 0
| 90 60 150 60 150 0
M 1 160 151 150 151 0

Obrazek 26 Reseni kritické cesty pomoci programu POM (vlastni zpracovéni, 2020)

2 1 1 30 1 2 1 2 1 1 4 90 1
Y = F) G I Y Y (T2 Xy oy
B o) 5 @ H > 10 {© iy 11

Obrazek 27 Zobrazeni kritické cesty pomoci programu POM (vlastni zpracovani, 2020)

6.7 Rizikova analyza

Realizace kazdého projektu s sebou mulze nést i1 urcitd rizika. Je dobré s témito riziky
dopiedu pocitat, aby nedoSlo k ohrozeni vlastniho projektu. Mnoha rizikim je mozno
predchézet peclivou ptipravou projektu tim, Ze se spolecnost na rizikové faktory predem

pfipravi. Musi je umét pfedem odhadnout. ProtoZze cilem projektu je ziskani nového
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pracovnika na pozici technika, je pfi jeho realizaci nejvice ohrozen ¢asovy harmonogram.

Muze dojit k nedodrzeni ptredpokladanych termind. S timto rizikem se pfi realizaci

projektu musi predem pocitat. Mezi dalsi rizikové faktory patii: nespravné definované

pozadavky na pracovnika, neprojeveni z4djmu o tuto pracovni pozici v konkrétni

spole¢nosti, odchod nové pfijatého pracovnika ve zkusebni dob¢, nedostate¢na kvalifikace

pracovnika, nezaclenéni se do kolektivu.

Tabulka 12 Rizika projektu (vlastni zpracovani, 2020)

Oznaceni rizika Riziko Pravdépodobnost vyskytu | Zavainost nasledkil
R1 Nedodrzenitermind 3 2
o [N : :
e : :
| Sl : ;
RS Nedostateéna kvalifikace 1 2
R6 Nezaélenéni se do kolektivu 1 2

Pravdépodobnost vyskytu:

e | —nepravdépodobné
e 2 —pravdépodobné

e 3 —velmi pravdépodobné
Zavaznost nasledku:

e | —nizka
e 2 - stfedni

e 3 —vysoka
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Tabulka 13 Matice rizika (vlastni zpracovani, 2020)

. Zavaznost nasledki
Pravdépodobnost
vyskytu 1
3 3
2 2
1 1

V tabulce 12 uvedena hodnota 1 — 2 oznacuje malé riziko; 3 — 4 oznacuje stfedni riziko;

6 — 9 oznacuje velké riziko.

NedodrzZeni ¢asovych termind se fadi mezi velmi pravdépodobna a stiedné zadvazna rizika
a predstavuje pro projekt velké riziko. Tomuto riziku Ize ptredchéazet vytvorenim dostate¢né

casové rezervy u kazdého kroku projektu.

Nespravné definované pozadavky na pracovnika se fadi ke stfednimu riziku, je malo
pravdépodobné, ale vysoce zavazné. D4 se mu piedejit dikladnym promyslenim pldnované

pracovni pozice a s tim spojenymi pozadavky na pracovnika.

Neprojeveni zdjmu o nabizenou pracovni pozici mize byt pravdépodobné s vysokou
zavaznosti a pro projekt predstavuje velké riziko. Zamezit tomuto riziku se da dostate¢nou

informovanosti vefejnosti o volné pracovni pozici a vhodnou propagaci spole¢nosti.

Odchod pracovnika ve zkuSebni dobé se muze vyskytovat nepravdépodobné, ale pokud
k nému dojde, predstavuje pro spolecnost vysokou zavaznost a stfedni riziko. D4 se mu

ptedejit s pomoci spolupracovnikd, ale také trpélivym pfistupem ze strany nadiizeného.

Nedostatecné kvalifikace se mize vyskytnout pii realizaci projektu nepravdépodobné se
sttedni zavaznosti a s malym rizikem. Tomuto riziku se da ptedejit vybérem vhodného
uchazece, ktery splituje predpokladané pozadavky.

Nezaclenéni se do kolektivu je nepravdépodobné se stiedni zavaznosti a predstavuje pouze
malé riziko pro projekt. Spolecnost by méla vyuzivat rGznych aktivit slouzicich

ke stmelovani kolektivu.
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6.8 Nakladova analyza

Ani tento projekt se neobejde bez financnich prostiedktli, a proto je tieba zamyslet se
nad néklady, které jsou pro jeho realizaci nezbytné. V tomto piipad¢ se jedna o néklady
na pracovni zdzemi, technické vybaveni, lidské zdroje a naklady na inzerovani volné

pracovni pozice.

Naklady na pracovni prostiedi a technické vybaveni kancelare

Kancelafsky nabytek 25 000 K¢
Technické vybaveni 24 000 K¢
Ostatni kancelatské potieby 1 000 K¢
Celkové naklady 50 000 K¢

Naklady na inzerovani volné pracovni pozice
Inzeraty 5000 K¢

Celkové naklady 5000 K¢

Naklady na vybérové fizeni

Obcerstveni 500 K¢
Tisk materiali pro vybérové fizeni 250 K¢
Rozesilani vysledkt vybérového tizeni 500 K¢
Celkové naklady 1250 K¢

Mzdové niklady na zaméstnance

Hruba mésicni mzda 26 500 K¢
Odvody ze mzdy - zdravotni pojisténi (24,8 %) 6 572 K¢

- socialni pojisténi (9 %) 2 385 K¢
Celkové mésicni ndklady na zaméstnance 35457 K¢

Celkové naklady na zaméstnance 106 371 K¢&
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Soucet nakladi nezbytnych pro realizaci projektu

Naklady na pracovni prostiedi a technické vybaveni kancelate 50 000 K¢
Naklady na inzerovani volné pracovni pozice 5000 K¢
Néklady na vybérové fizeni 1 250 K¢
Mzdové ndklady na zaméstnance 106 371 K¢
Celkem 162 621 K¢

Celkové naklady spolecnosti na provedeni projektu, pii dobé trvani 151 dni a poctu Ctyr
uchazecli na tuto pracovni pozici, budou 162 621 K¢&. Spolecnost by méla pfi realizaci
projektu pocitat také s nepfimymi ndklady, mezi néz se fadi napf. ndklady na provoz

budovy.

6.9 Shrnuti projektové ¢asti

Cilem tohoto projektu bylo zlepSit fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti.
Z analytické ¢asti byly zjiStény nedostatky, které by méla spole¢nost odstranit. Zpracovany
projekt se zaméfuje na vytvofeni nového pracovniho mista a obsazeni tohoto mista

pracovnikem.

Projekt vznikl na zéklad¢ dikladné analyzy ve vybrané spoleCnosti. Pfi analyze bylo
zjisténo, ze ve spoleCnosti je spousta rtiznorodych ¢innosti nezbytnych pro plynuly chod
spolecnosti, které¢ zajiStuje jednatel s pomoci svych dispeCerti. Tyto Cinnosti jsou tak

obsahlé, ze by mohly byt naplni jednoho celého pracovniho tivazku.

Navrhovany projekt byl podroben €asové, nakladové a rizikové analyze. Pomoci casové
analyzy byl zjiStén maximalni vysledny ¢as doby trvani projektu na 151 dni. Z divodu
navaznosti jednotlivych ¢innosti projektu neni mozné zadny krok vynechat a tim zkratit
celkovou dobu trvani projektu. Pfipadné zkraceni celého projektu by mohlo nastat

ptfipadnym zkracenim jednotlivych kroki.

Nékladova analyza projektu stanovila celkovy rozpocet na tento projekt ve vysi 162 621

K¢. Zahrnuje naklady na inzerci, kancelafské vybaveni nabytkem a technickymi
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pottebami, ndklady na vybérové fizeni. Nejvétsi polozkou tohoto rozpoctu jsou mzdové

naklady. Vysledna navrhovana ¢éstka byla jednatelem spolec¢nosti schvélena.

Projekt byl podroben také rizikové analyze. Byla vymezena urcitd rizika, ktera mohou
pii realizaci projektu nastat. Stanovena rizika jsou postupné identifikovana, aby se jim dalo

predchazet.
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ZAVER
Zpracovani projektu, ktery by vedl ke zlepsSeni kvality v oblasti fizeni lidskych zdroji

ve vybrané spoleCnosti, a tim nasledné dosazeni spokojenosti vSech zaméstnanct, bylo

cilem této diplomové prace.

Prvni ¢ast diplomové prace se zamétila na zékladni teoretické poznatky k problematice
fizeni lidskych zdroji. Pozornost byla vénovana piedev§im samotnému vymezeni pojmu
z oblasti fizeni lidskych zdrojii, ale 1 podrobnéjsi kvalifikaci personélnich ¢innosti. Ty
zahrnuji ¢innosti pro ziskavani a vybér pracovnikl, pfijimani pracovnikt, hodnoceni
a odménovani pracovnikli, péfe o zaméstnance, uvoliiovani pracovnikii ze spolecnosti
a dalsi.

Po teoretické Casti nasledovala prakticka cast, kterd se déli na dvé ¢asti, a to analytickou
a projektovou. V analytické ¢asti byla blize predstavena a popsdna vybrand spole¢nost
spolu s jejimi persondlnimi ¢innostmi. Pomoci analyzy byl zjistén soucasny stav
spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Prostfednictvim rozhovori, dotaznikového
Setfeni a dalSich moZnosti sbéru dat byly zjiStény nedostatky, na které by se méla spolec-

nost v budoucnu zamérit.

Na zakladé literarni reSerSe a analyzy spole€nosti byl navrZzen projekt, jehoz cilem bylo
zfizeni nové pracovni pozice a pfijeti pracovnika na tuto pozici. Novy zaméstnanec by mél
pomoci jednateli spoleCnosti a dalSim pracovnikim odleh¢it od dalsi fady pracovnich
ukoni, které jim ubiraji ¢as pii jejich hlavni pracovni néplni. Timto navrhovanym
projektem by se mél novy pracovnik stat platnym ¢lankem mezi zavedenymi pracovnimi

pozicemi a pfispét k lepSimu rozloZeni pracovnich povinnosti ve spolecnosti.

Navrhovany projekt obsahoval n€kolik na sebe vzajemné navazujicich kroki, které vedou
k uskuteciiovani cile projektu. Celkova doba trvani projektu byla pomoci ¢asové analyzy
stanovena na 151 dni. Naklady spojené s vytvofenim nové pracovni pozice a pfijetim
nového pracovnika byly vycisleny na 162 621 K¢. Byla vymezena mozna rizika a zaroven
navrzena opatieni k jejich zmirnéni. Jednatel spolecnosti byl s navrhovanym projektem
dikladn¢ sezndmen a navrzeny projekt byl jednatelem uspesné piijat. V soucasné dob¢ se

vénuje jeho realizaci.
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PRILOHA P I: OSOBNIi DOTAZNIK ZADATELE O ZAMESTNANI

Zadatel o praci vypIn&nim osobniho dotazniku souhlasi se zpracovanim a uchovénim poskytnutych osobnich
dajll pro potreby po dobu 1 roku v souladu se zakonem ¢€.177/2001Sb.,0 ochrané citlivych
Udajd.

Osobni dotaznik Zadatele o zaméstnani

1/ Jméno a pfijmeni T ———

2/ Datum narozeni L

3/ Bydlisté B} asmemomassssnpasesasasEsan s e e e A Y R RS SRS

4/ Telefonni spojeni b e S T R S S T fneanen

5/ MoZnost néstupu e R oo T oI Th s snannse sase s e i R AR A A A R4 S A

6/ Nejvyssi dosaZené vzdélani ] s s o S S A R S T P

7/ Ridi¢ské opravnéni T T Leersseenaneenes

8/ Cizi jazyky /1 nejlepsi az 5/ TRk e o e A B S RS S

9/ Praxe v MKD /poéet let/ T

10/ Pfedchozi zaméstnavatelé, S s e T N SR e B s asss s sk Ao AR

délka zaméstnani

N —

11/ Praxe s vozidlem znacky, L I R e
délka praxe

% 2 e s e R S R S

12/ Praxe s ndvésem typu, e ———
délka praxe

B I T w

13/ Narizenérexekuce /potet; BAstKals oot ssms s o s it ses dosnstasmssssns isssos iuiusinss

Ve dne podpis Zadatele




PRILOHA PII: VYUCTOVANI SLUZEBNI CESTY

Vyuctovani sluzebni cesty [2019 [0 -

Dle zakona €. 119/192 Sb. o cestovnich nahradach, Zakona ¢. 44/1994 Sb., Zakona &. 125/1998 Sb.
(UpIné znéni &. 201/1998 Sb.), Z&kona &. 3672000 Sb., Zakona &. 132/2000 Sb., Zakona & 220/2000
Sb., Zakona ¢. 309/2002 Sb. a zakona ¢&. 320/2002 Sb.

Vyuétované cesty

DZWV Ridié od Do Kamion SPZ

[10 I [ 1.Hina2019 [ 31.fiina2019 |

Poplatky

DZvv Datum Stat  Polozka Ména Valuty Kurz ke dni Kurz Ké
10 J[7.10.2019]] ~44]{ 1102019
{10 _]810.2019]| I ||Daln+sinp |[EUR 82 [ 1.10.2019

| I

| I
10__1[9.10.2019 [ 1~ [Dain+sinp | [EUR || 63] [ 1.10.2019]

L]l |

1]
2574 2 118,40 K&|
25,74]| 162934 K¢

|[Déin.tsiin.p | [EUR ][ 2574|| 112226 Ke]

I i

10 ][10.10.2019]] | I[Daln.+siin.p | [EUR || 31][ 1.10.2019] 25,74] 805,66 K¢ |
Ména  Vydaje celkem Uget Castk
EUR 921 MD Dal Prohlaguji, ze moje Udaje jsou
! 5011 pravdivé a spravné.
5012 Ve dne:  [10.112019
5121 26 240,66 K&
Podpis zaméstnance:.....................
5182
5382 5 675,67 K& | Kontroloval:

335 31 916,33 Ké



Stravné a kapesné zahranidéi

CisloDZV Stat  Dieta Dny 2/3 1/3
denni EUR

110 A g 45 ; 1 j }

{10 B 50 [ A 1]

[0 P 4 fo Bl | 4
f10 F] a5 [ 2] T
[10 2 80 ¢ oF |
110 fi | a5 [ 2] 1 j’“““
[10 [sk] 3 B I

Celkem

Stravné a kapesné CZ

Dzvv Datum Hodin Dieta K&
10 2.10.2019 14 150 K&
10 3.10.2019 8 97 K&
10 6.10.2019 4 0 Ke
10 10.10.2019 8 97 K&
10 11.10.2019 19 233 Kg
10 13.10.2019 8 97 K&
10 14.10.2019 0 0Ke
10 18.10.2019 1 0 Ke
10 19.10.2019 10 97 K&
10 21.10.2019 6 97 K&
10 22.10.2019 15 150 K¢
10 24.10.2019 6 97 K&
10 25.10.2019 7 97 K&
10 28.10.2019 7 97 K&
10 30.10.2019 12 150 K&
10 31.10.2019 5 97 K&
Celkem g 1556 K&

Celkem Celkem

Dieta Kapesné

EUR EUR EUR CzZK
| 4500 1800 | 6300 | 1622k
[e333 [ 3333 [ 11666 | 3003Ke
| 150,00 | 60,00 | 210,00 | 5405Ke
| 9000 3600 | 126,00 | 3243Ke
] 150,00 | 60,00 { 210,00 | 5405Ke
| 12000 | 4800 | 168,00 | 4324Ke
g 4667 | 1867 | 6534 | 1682Ke
] 685 274 959 324685 Ke

]
‘i
»
,



PRILOHA P III: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dotaznik pro zaméstnance
Véazené damy, vaZeni panové,
dovoite mi Vas poZadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery poslouZi jako podklad pro
zpracovani diplomové préce na téma ,Zlep3eni kvality v oblasti Fizeni lidskych zdrojd ve vybrané

spolecnosti”. Dotaznik je zcela anonymni. Pokud neni uvedeno jinak, kiizkem oznacte vidy jen jednu
odpovéd, ktera se nejvice pfibliZuje Vasi skute¢nosti.

PFedem dékuji za spoiupraci.

Bc. Sofia Babdtkova
studentka Univerzity Tomase Bati ve Zlin€, fakulty Managementu a ekonomiky

1. Uvedte Vase pohlavi

[] Zena
[ ] Muz

2. Uvedte Vas vék

[ 120-301let
[131-401let
[ 141-501let

[151letavice

b

Uvedte VaSe nejvyssi dosaZzené vzdélani
[_| Zakladni

[ ] stiedni bez maturity

[ ] stfedni s maturitou

[ vysokoskolské

b

Pocet odpracovanych let ve spoleCnosti

J0-1let

] 2-5let
6-10let
11-15let
16 a vice let

101

LI

o

Jaky je V&s vztah k Vasim spolupracovniklim?

(] Kladny [ ] spi%e zéporny
[ Spige kiadny [ ] zé&porny

FT Neutralni



6. lJaky je Va3 vztah se svym nadfizenym?

[] Kladny

[ 1 Neutrdlnf
SpiSe zdporny
Zaporny

|
L]

0l

o

Iste spokojen/a s pracovnim prostfedim spole€nosti?

Spokojen/a

Spise spokojen/a
SpiSe nespokojen/a
_| Nespokojen/a

100

8. lak hodnotite technické vybaveni spoleénosti?

L Kiadné

| | SpiSe kladné

[ ] Spige zdporné

[] zaporné

[ Nedokézu posoudit

9. Citite se ve spole€nosti dostatecné motivovan/a?
\__J\ Ano
[_] Spie ano
[] SpiSene
[ ] Ne
10. Myslite si, Ze Vade mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?
] Anc
[ SpiSe ano
Spise ne

10

Ne



11. Jak moc jsou niZe uvedené faktory duleZité pro Vas pracovni vykon?

Faktory

Nejdalezitéjsi Dtilezité

Nejsou
dilezité

nevim

Vy3e mzdy

Osobni hodnoceni

Pochvala za dobfe odvedenou
praci

Benefity

Pracovni prostiedi

Mezilidské vztahy na pracovisti

Chovani jednatele spoleénosti
k Vasi osobé

12. Kdybyste mél/a moZnost néco ve spole¢nosti zménit, co by to bylo?

Mnohokrat dékuji za Vase odpovédi.
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