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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméfena na vytvoreni projektu zlepsSeni systému tizeni lidskych zdroji
ve vybrané stfedné velké organizaci. Cilem prace je zvySit spokojenost zaméstnancti
a zlepsit jejich informovanost o planovanych zménach ve vybrané spolecnosti. Na zaklad¢
literarni reSerSe je definovana oblast fizeni lidskych zdroji a jejich stéZejnich oblasti se
zaméfenim na specifika malych a stfedné¢ velkych spolecnosti. Zjisténé poznatky jsou
vyuzity pro analyzu soucasného stavu systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané
spole¢nosti a také pro provedeni dotaznikového Setfeni zaméfen¢ho na spokojenost
zaméstnancl. Vysledky auditu systému fizeni lidskych zdroji a dotaznikového Setfeni
umoznily definovani problematickych oblasti systému a jeho nedostatki, kterymi se blize
zabyva vypracovany projekt. Podstatou projektu je zlepSeni interni komunikace, zavedeni

formalniho hodnoceni pracovniho vykonu a rozsifeni systému zaméstnaneckych benefiti.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, spokojenost zaméstnancli, hodnoceni pracovniho

vykonu, zaméstnanecké vyhody, odménovani

ABSTRACT

This master's thesis focuses on the creation of a HR management improvement project
in a selected mid-sized organization. Its goal is to increase the employee satisfaction
and increase their awareness of planned changes in the company. Based on literary research,
topics such as human resource management and its other key areas are defined, specifically
focusing on small and mid-sized companies. These findings are used for analysis of current
state of HR management in the specific company and also for the purpose of conducting
a questionnaire survey regarding employee satisfaction. Results of both the HR management
audit and the questionnaire survey allowed the definition of the system's problematic areas
and its shortcomings, which then become the focus of the project itself. The basis of the
project is the improvement of internal communication, implementation of formal evaluation

of work performance and further development of employee benefit system.

Keywords: Human Resource Management, employee satisfaction, performance evaluation,

employee benefits, reward system
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UvVOD

Malé a stiednd velké spoleénosti jsou motorem kazdé vyspélé ekonomiky. Jen v Ceské
republice je vedeno ptes 1 milion podnikatelskych subjekti s touto klasifikaci a zaméstnavaji
vice nez 60 % ekonomicky aktivnich obyvatel. Tyto spole¢nosti maji vSak jistd specifika,
ktera se projevuji nejen v jejich dlouhodobé strategii, ale i kazdodennich rozhodovacich

procesech a stylu fizeni.

Jednou z oblasti, ktera je s velikosti spole¢nosti velmi uzce spjata, je fizeni lidskych zdroju.
Casto se v malych a stfedné velkych spolenostech stava, Ze nékteré Ginnosti povazuiji
majitelé firmy a vrcholové vedeni za zbytecné a vénuji jim velmi malou pozornost nebo je
nevykonavaji viibec. Poté miize nastat cela fada problému souvisejicich s neprovazanosti
cili fizeni lidskych zdroji a celkové podnikové strategie, komunikaci a sdilenim informaci
v organizaci, nedostateCnou efektivitou zaméstnancli, planovanim personalnich kapacit,
vzdélavanim €i rozvojem a spoustou dalSich ¢innosti. V soucasné dobé vysoce rozvinuté
konkurence a Sirokych mozZnosti, které spolecnosti nabizeji, mizZe zpisob provadéni
personalnich ¢innosti rozhodovat nejenom o setrvani zaméstnanct ve spolecnosti, ale 10 jeji
celkové tispesnosti. Z tohoto diivodu je potifeba Cinnostem souvisejicich s fizenim lidskych
zdrojii vénovat nalezitou pozornost, pristupovat k jejich provadéni systematicky a s ohledem

na potieby spolecnosti.

Veskeré vySe zminéné aspekty byly podnétem k vypracovani diplomové prace ve vybrané
sttedn¢ velké organizaci. Cilem diplomové prace je tedy zlepSeni systému fizeni lidskych
zdrojii ve vybrané organizaci. Vedeni této spolecnosti véti, ze jim zlepSeni systému fizeni
lidskych zdrojii umozni lépe reagovat na pozadavky zaméstnancl, vytvafet piijemné
pracovni prostiedni a tim pozitivné piisobit na jejich spokojenost. Vidi smysl v provazanosti

podnikovych cilii s ¢innostmi fizeni lidskych zdroji a ve zvySeni vykonnosti zaméstnancu.

V teoretické ¢asti diplomové prace jsou definovany malé a stfedni spolecnosti a oblast fizeni
lidskych zdroji prave s ohledem na specifika stéZejnich oblasti s ohledem na velikost firmy.
Blize jsou tedy popsany oblasti jako ziskavani a vybér zaméstnanct, péce o zamestnance,
vzdelavani, odménovani, fizeni pracovniho vykonu, odchodu zaméstnancti a kultivace
firemni kultury. Poznatky teoretické ¢asti jsou vychodiskem pro praktickou ¢ast diplomové

prace.

Prakticka ¢ast se zabyva analyzou souc¢asného systému fizeni lidskych zdroji a vyhotovenim

projektu pro zlepSeni tohoto systému. Soucasny stav ve spolecnosti je zhodnocen na zakladé
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provedené¢ho auditu persondlnich cinnosti, rozhovoru se zastupcem spolecnosti
a poskytnutych internich materidlech. Dalsi dilezitou ¢ast tvoii dotaznikové Settfeni
zaméfené na spokojenost zaméstnancii se systémem odménovani, zaméstnaneckymi
vyhodami, interni komunikaci, pracovnim prostiednim, atmosférou na pracovisti,
mezilidskymi vztahy apod. Na zakladé¢ zjisténych informaci je navrzen projekt na zlepSeni
systému tizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Je vypracovan plan klicovych aktivit.

Cely projekt je nasledné podroben Casové, ndkladové a rizikové analyze.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové¢ prace je zlepSeni systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci
s ohledem pfedevsim na zvySeni spokojenosti zaméstnanci a informovanosti o planovanych
zménach. Teoreticka ¢ast prace si klade za cil vypracovani literarni reSerSe na téma fizeni
lidskych zdrojt se zaméfenim na specifika sttedné velkych spole¢nosti. V praktické ¢asti je
na zaklad¢ téchto poznatkli vypracovan audit stavajiciho systému fizeni lidskych zdroji

a navrzen projekt na jeho zlepSeni.

Teoretickd Cast prace je zpracovana na zaklad¢ deskriptivni metody. Vychazi predevsim
z kniznich zdroji, dale pak zdroji ze specializovanych internetovych personalnich

webovych stranek a diskuzi. Celkem bylo zpracovéano 61 zdroj.

V praktické ¢asti diplomové prace je vypracovan audit systému fizeni lidskych zdroj,
a to na zakladé kvalitativniho vyzkumu a rozhovoru se zastupcem spolecnosti
ohledné jednotlivych oblasti systému fizeni lidskych zdroji. Pro hlubsi porozuméni
soucasné¢ho stavu a jeho nastaveni byly také analyzovany interni materidly poskytnuté
spolecnosti. Dale je vyuzit kvantitativni vyzkum zalozeny na dotaznikovém Setfeni
zaméfeném na spokojenost zaméstnanct ve vybrané spole¢nosti. Dotaznik je v plném znéni
uveden v Pfiloze II. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni probihalo s vyuzitim programi
Google Forms a MS Excel. Pfi vyhodnoceni byla také analyzovéana zavislost mezi nékolika
proménnymi, a to pomoci chi kvadratu a Pearsonova koeficientu. Podrobné vysledky

vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v kapitole 7.2.

Na zaklad¢ zjisténych informaci z auditu systému fizeni lidskych zdroji, dotaznikového
Setfeni a rozhovoru se zastupcem spolecnosti jsou navrzena v projektové casti diplomové

prace opatteni pro zlepSeni stavajiciho systému.

V projektové ¢asti jsou blize popsany jeho cile, pfinosy a klicové aktivity. Projekt je nasledné
podroben cCasové, rizikové a ndkladové analyze. Pii vypracovani projektové Casti byla
vyuzita matice odpovédnosti RACI, pro vyhotoveni ¢asové analyzy byla pouZita metoda
CPM a pro modelaci ¢asového harmonogramu Ganttiv diagram, rizikova analyza pak

vyuziva metody RIPRAN.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYZNAM MALYCH A STREDNE VELKYCH FIREM PRO
EKONOMIKU CR

Diplomova prace je zpracovavana ve stfedné velké organizaci, proto je v prvni fad¢ dalezité
vymezit pojem malé a stfedni firmy. Veber a Srpova (2012, s. 18-19) se zabyvaji trojim
pojetim definice velikosti spole¢nosti — nejprve zminuji statistické pojeti, dale pak pojeti
podle natfizeni komise EU a v posledni fadé¢ pojeti podle zakona o podpotfe malého

a sttedniho podnikani.

Podle statistického pojeti se podniky déli do tii skupin podle poctu zaméstnanci:
e Malé podniky — do 20 zaméstnancti
e Stredni podniky — do 100 zaméstnancti
e Velké podniky — 100 a vice zamé&stnanct

Natizeni Evropské komise ¢. 800/2008 urcuje velikost podniki komplexn€ji nez vyse
zminéna varianta. Uvedena klasifikace zkouma velikost podniku ze Ctyt hledisek, konkrétné
na zéklad¢ poctu zaméstnancti, rocniho obratu, bilan¢ni sumy ro¢ni rozvahy a nezavislosti
(podnik neni z 25 % a vice vlastnén jinym podnikatelem, ktery nesplituje definici malého

¢i sttedniho podniku). Podle téchto kritérii déli firmy nésledujicim zptisobem:

e Mikropodnik — od 1 do 10 zaméstnancii, ro¢ni obrat do 2 mil. EUR nebo bilan¢ni

suma rozvahy do 2 mil. EUR.

e Maly podnik — od 11 do 50 zaméstnancii, rocni obrat do 10 mil. EUR nebo bilan¢ni

suma rozvahy do 10 mil. EUR.

e Stiedni podnik — od 51 do 250 zaméstnancti, rocni obrat do 50 mil. EUR nebo

bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy do 43 mil. EUR

Pojeti podle zdkona o podpote podnikéni €. 47/2002 Sb., o podpotfe malého a stiedniho
podnikani je shodné s ¢lenénim podle natfizeni Evropské komise. Toto €lenéni je pro
podnikatele dilezité v piipadé, Ze 7adaji o podporu v podnikani. Udaje se vztahuji
k poslednimu uzavienému u¢etnimu obdobi a piepocitavaji se dle kurzu Evropské centralni

banky ke konci roku.

Malé a stfedni podniky jsou z pohledu kazdé vyspélé ekonomiky velmi dulezité, a to jak
z hlediska zaméstnanosti, tak z hlediska ekonomického vykonu celé spoleénosti. V Ceské

republice je jako malych a stfednich podnikid vedeno pies 1 milion ekonomickych subjektt
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a zaméstnavaji okolo 60 % zaméstnancli podnikatelské sféry. Podil malych a stfednich
podnikli na celkovém poctu aktivnich podnikatelskych subjektti v roce 2017 byl 99,8 %.
(Zprava o vyvoji malého a stiedniho podnikéni a jeho podpoie v roce 2017, 2018)

Shrneme-li si vyse uvedené poznatky, mizeme vyvodit zavér, ze rozhodujicim kritériem

o urcovani velikosti podniku je pocet zamestnancti. (Veber a Srpova., 2012, s. 19)

Veber a Srpova (2012, s. 20-21) definuji spolecenské a ekonomické pifinosy malych
a sttedné velkych firem pro spole¢nost a také zminuji fadu omezeni, se kterymi musi tyto
spolec¢nosti pocitat v Ceském podnikatelském prostiedi. V souvislosti se spolecenskym
pfinosem zmifuji roli malych a stfedné velkych firem, které davaji lidem prostor
k seberealizaci, uci je zodpovédnosti za sva rozhodnuti a pomahaji stabilizovat spole¢nost.
Zaroven existence téchto firem vyrazné€ snizuje riziko vzniku monopold. Vyznamna role
malych a sttedné velkych firem je pfedev§im v rdmci regiond, kdy tyto spolecnosti vytvareji

pracovni mista a pfinasi dalsi ekonomické benefity pro region. Mnohdy prave rozvoj regiont

uzce souvisi s rozvojem malych a stiedné velkych firem v nich plsobicich.

Mal¢ a stfedné velké spolecnosti se potykaji v souvislosti se svou ¢innosti s fadou omezeni.
Tato omezeni souvisi s jejich vyjednavaci schopnosti na trhu, jak ve vztahu k bankovnim
institucim, kdy mohou mit obtizné;si pristup k potfebnému kapitalu, tak v ramci ziskavani
vetejnych a statnich zakazek. Déle jsou také znevyhodnény, protoze si mnohdy nemohou
dovolit zaméstnavat odborniky jako manazery, vyvojaie, specialisty atd. Z téchto divodi
nemohou zavadét ndkladné inovace a vzhledem k chybéjicimu kapitalu jsou ¢asto vylouceny
z podnikani, kde je potfeba vysokych investic. Béhem své Cinnosti jsou také neustale
ohrozovany chovanim velkych, nadnarodnich firem nebo obchodnich fetézci. Dalsi

nevyhodou pro tyto typy firem je pomérné vysokéd administrativni naro¢nost. (Koubek, 2007,

s. 19)

V Ceské republice zastupuje a sdruzuje tyto typy spoleénosti Asociace malych a stiednich
podnikii a Zivnostnikii (AMSP CR). Malé a stfedné velké podniky jsou podporovany
ze strany statu ¢i programl Evropské Unie. Jednou z nejznaméjSich agentur zaméfujicich
se na podporu podnikani a investic je agentura Czechlnvest podfizenad Ministerstvu primyslu
a obchodu. Jejim cilem je ptispét k rozvoji domécich firem, podpofit ¢eské a zahrani¢ni

investory a pomoci tak rozvoji podnikatelského prostiedi u nas. (Czechlnvest, 2019)
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma zvolené diplomové prace se tyka tizeni lidskych zdroji a jeho nasledné optimalizace
ve vybrané firm¢. V této kapitole jsou uvedena teoreticka vychodiska k oblasti fizeni
lidskych zdrojii. Pojem fizeni lidskych zdroji, ktery je odvozeny z anglického human
resource management (HRM) oznacuje persondlni préci, zkracené¢ personalistiku, nebo
ve druhém vyznamu popisuje soucasné pojeti persondlni prace a ptistupy k fizeni a vedeni
lidi v organizaci (Sikyt, 2014, s. 20). Henderson (2017, s. 3) souhlasi s dvojim pojetim tohoto

pojmu, avSak prvni vyznam vnima jako operativni, druhé pojeti jako strategické.

Armstrong (2015, s. 47) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky, integrovany
a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci.
Nadale svou definici rozvadi a v Sir§im pojeti definuje fizeni lidskych zdroji jako souhrn
vSech ¢innosti v organizaci, které souviseji se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizacich.

Mezi tyto Cinnosti Armstrong (2015, s. 45) zahrnuje:

e Strategické fizeni lidskych zdrojt.

e Rizeni lidského kapitalu a fizeni znalosti.

e Spolecenskou odpoveédnost organizace.

e Rozvoj organizace.

e ZabezpeCovani lidskych zdroji (jedna se o cinnosti spojené s planovanim,

ziskavanim a vybérem zaméstnancti, talent management).

e Rizeni pracovniho vykonu a odmétiovani pracovnika.

e Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancli, zaméstnaneckych a pracovnich vztahi.
Koubek (2007, s. 11) a Dvordkova (2012, s. 6) pokladaji tizeni lidskych zdroji
spole¢nosti. Blaha et al. (2005, s. 12) doplituji Koubkovu definici a oznacuji fizeni lidskych

zdrojt za jeden z kritickych faktorti uspésnosti firem a jako konkurencni prednost.

Cile fizeni lidskych zdroji popisuje Armstrong (2016, s. 53) ptredev§im z perspektivy

komplexniho rozvoje spole¢nosti a strategického fizeni. Do téchto cill fadi:

e Vytvafeni a uplatiovani strategie fizeni lidskych zdroji v souladu se strategii
organizace, a tim napomoci dosahovani dlouhodobych cilt.
e Pfispivani k rozvoji kultury zamétené na dosahovani vysokych vykont.

e Zabezpeceni oddanych, kvalifikovanych a talentovanych pracovnika.
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e Vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahti, vzdjemné diivéra mezi managementem
a pracovniky.

e Uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi.

Naproti tomu Koubek (2007, s. 17-18) cile tizeni lidskych zdroji popisuje z perspektivy
zaméstnancl. V tomto piipadé uvadi jako cile zatazeni pracovnika na spravné misto,
formovani vykonnych tymu, zavadéni efektivniho stylu vedeni, personalni a socidlni rozvoj
pracovnikil a optimalni vyuziti pracovnich sil. Déle také stejn¢ jako Armstrong (2016, s. 53)
zminuje jako dilezity cil fizeni lidskych zdroju eticky pristup k zaméstnancim a dodrzovani
lidskych prav. Obdobné se 1 dalsi Cesti autofi jako Styblo (2003, s. 15) ¢i Kocidnova (2012,
s. 76) zamétuji pii definici cild fizeni lidskych zdroji predevsim na pracovniky. Podle nich
je cilem zajisténi kvantitativni stranky lidskych zdroji (pocet, v€kova a profesni struktura,
kvalifikace) a kvalitativni strdnky (vykonnost, motivace, tvofivost, identifikace s cili

organizace).

Cinnosti personalistl a liniovych manazert spolu velmi tzce souviseji. Podle Armstronga

(2015, s. 94) personalisté navrhuji a liniovy manazeti rozhoduji.

Poskytovani poradenstvi, informaci a sluzeb souvisejicich s fizenim lidskych zdroji je
v kompetenci personalistii, ktefi spadaji pod personalni tvar. Personalni Gtvar se obecné
zabyva ¢innostmi, které vedou k dosazeni cilli organizace nejen v oblasti fizeni a vedenti lidi.
Jedna se o administrativné-spravni ¢innosti vyplyvajici z pracovnépravni legislativy, déle

pak koncepcni, metodické a analytické Cinnosti. (Dvotakova, 2012, s. 20)

Samotné fizeni lidskych zdroji je odpoveédnosti liniovych manazera. Jak jiz bylo zminéno
vySe, personalni ¢innosti zastdva persondlni utvar za ucelem realizace cili organizace
v oblasti fizeni a vedeni lidi. K povinnostem liniovych manazerti podle Dvotékové (2012,
s. 21) patfi fizeni a koordinovani prace podiizenych pracovnikli véetné hodnoceni jejich
pracovniho vykonu, organizace prace, vytvafeni pfiznivych podminek a zajiStovani
bezpe€nosti prace na pracovisti, vytvafeni podminek pro dlouhodobé zvySovani odborné
urovné zaméstnancli, odménovani pracovnikii a zabezpeCeni dodrZzovani pravnich
a vnitinich pfedpisii. Koubek (2007, s. 31) dale zmiiluje jejich rozhodujici roli pfi vytvareni
pracovnich mist, jelikoz manazeti by méli na zakladé danych ukol byt schopni odhadnout

potiebu pracovnikil a nalézat vhodna feSeni.

Potfeba vytvofit v organizaci pracovni misto personalisty neni ddna zadnymi pravidly, ale

vznika zhruba pii 100 az 150 zaméstnancich. V malé organizaci misto personalisty zpravidla
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tvofeno neni, jelikoz to neni ekonomicky raciondlni a personalni ¢innosti zajist'uje majitel
nebo vrcholovy manazer, ve stiedné velké organizaci byva vytvofeno alespon jedno misto
personalisty nebo i personalni Gtvar s dvéma az tfemi personalisty, ve velkych organizacich
byva ztizen rozsahly a vnitin¢ strukturalizovany personalni utvar s vedoucim a zna¢nym
poctem personalistll specializovanych na urcitou ¢innost (nabor, hodnoceni, odménovani,

vzdélavani apod.). (Sikyt, 2014, s. 26)

Oblast fizeni lidskych zdroji v soucasné dob¢ ovlivituje nékolik vyznamnych trendt. Jednim
z nejvyznamnéjSich je rast digitalizace a automatizace procesid. V souvislosti s timto
trendem v nckolika Ceskych firmach zavadéji tzv. HR bez papird, kdy zavadéni
technologickych prvka jako biometricky ¢i elektronicky podpis velmi usnadiuji
personalistovi jeho praci a firmé Setfi nemalé naklady. (Souckova, 2019) Prace s velkymi
objemy dat, tzv. big data, ve specidlnim pocitacovém systému umozni personalistovi
efektivni pfistup k dileZitym informacim o zaméstnancich spole¢nosti a predevSim pak
velmi usnadni praci s témito daty. Personalista tak bude moci velmi rychle vidét tidaje
o fluktuaci, nemocnosti, investicich apod. PfedevSim ve velkych spoleCnostech se timto
zpusobem personalni prace zefektivni a pomtlize predchdzet zbytenému vynakladani

prostiedkil. (Niedermeierova, 2016)

Déle roste predevsim v souvislosti s naborem pracovnikii vyznam robotizace a velké oblibé
se t&si tzv. chatboti. Ti funguji podobné jako chatovaci aplikace typu messenger, uchazec
o zaméstnani muze tedy velmi rychle ziskat odpovédi na své otazky. Velmi posiluji
employer branding, neboli povést firmy na trhu prace, ktera je v soucasné dob¢ nedostatku
pracovnich sil pro spolecnosti velmi dalezita. Role personalisty je dnes ¢im dal castéji vice
zaméfena do konkrétnich oblasti — talent sourcer, personalista s pfesahem do marketingu

¢1 personalista s obchodnim ptesahem. (Souckova, 2019)

Dal$im neméné vyznamnym trendem v oblasti fizeni lidskych zdroji je aktivni vyuzivani
socialnich siti. Nejenom v souvislosti s budovani dobrého jména organizace, kdy maji
socidlni sit¢ moznost zobrazovat plisobivé a atraktivné firemni kulturu, ale také na trhu prace
pii naboru novych pracovnikii. Velmi dilleZity vyznam maji pro spole¢nosti socidlni sité
z pohledu hledani talentl. (Pedroncelli, 2018) Tato problematika je podrobné&ji popséna
v kapitole 3.1.1.
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3 SPECIFIKA RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU V MALYCH A
STREDNE VELKYCH ORGANIZACICH

Kapitola 3 se blize zabyva persondlni praci v malych a sttedné velkych firmach. Definuje
upraveni personalnich ¢innosti vzhledem k velikosti a konkrétnim potiebam malych

a stfedné velkych spole¢nosti.

Ptistup managementu k fizeni lidskych zdroji je ve firmach determinovan fadou faktord,
konkrétné naptiklad podnikatelskym zdmérem, posldnim a strategii, vyspclosti, rozvojem,
naroc¢nosti prace, podnikatelskym prostfedim a podminkami v ném a z nejdalezitéjsi ¢asti
pak postoji vlastnikii a vedeni firmy k tvorb¢, rozvoji a vyuzivani lidského potencialu.

(Blaha et al., 2005, s. 23)

Koubek (2011, s. 25) na rozdil od Blahy (2005, s. 23) jesté¢ vice zduraziiuje souvislost
podnikové strategie s pristupem k fizeni lidskych zdrojii. Personalni strategii determinuje
praveé celkova strategie podniku, jeji dlouhodobé cile a sama o sobé& tvoii jeji jadro, jelikoz

lidé jsou rozhodujici zdroj, ktery ma firma k dispozici.

V kazdé organizaci probihd v souvislosti se zajiSténim personalni prace nékolik ¢innosti.

Koubek (2011, s. 17-18) popisuje tyto Cinnosti velmi podrobné a v logickém sledu:

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich ukolt, pravomoci
a odpoveédnosti souvisejici s konkrétnim pracovnim mistem, zkoumani povahy prace,
pracovnich ukoli a podminek, vytvafeni popisi pracovnich mist a jejich
specifikaci.

2. Personalni planovani — odhadovéani a planovani potieby pracovniki ve firmé
a jejich zajiSténi.

3. Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovnikii — Cinnosti, které zajisti,
7e spolecnost bude mit dostatené mnoZzstvi uchazecli o préci, nasledny vybér
a prijeti uchazece s nejlepSimi piedpoklady pro vykonévani préce.

4. Hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii - c¢innosti, které maji za ukol zjistit,
jak pracovnik vykondva svéfenou préci a jaky je jeho potencial k dalSimu rozvoji.
Dale pak zahrnuje ¢innosti souvisejici s projednanim jeho hodnoceni.

5. Zarazovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — ¢innosti spojené se
zatazovanim pracovnikil na konkrétni pracovni mista, jejich povySovani, pfevadéni

na jinou préci, pfefazovani na nizs8i pozici, odchod do diichodu a propousténi.
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6.

7.

8.

Odménovani — zahrnuje veSkeré hmotné a nehmotné nastroje, které slouzi
k motivaci a ovlivitovani pracovniho vykonu, véetné zaméstnaneckych vyhod.
Vzdélavani a rozvej pracovniki — zjisténi potfeb vzdélavani, planovani
a hodnoceni vysledkl vzdélavaci ¢innosti a vzdélavacich programii.

Pracovni vztahy — predevsim ¢innosti souvisejici s komunikaci firmy a zastupci
pracovniki (odbory), pfimo se zaméstnanci ¢i mezi zaméstnanci navzajem. Dale pak
naptiklad styl fizeni, feSeni konfliktt a stiznosti apod.

Péce o pracovniky — zaméieni se na pracovni prostiedi, bezpecnost a ochranu zdravi
pfi préaci, otazky pracovni doby a jejiho rozvrZeni, dale také otazky socialnich sluzeb

pro zaméstnance a jejich rodiny, kulturnich a sportovnich aktivit atd.

10. Personalni informac¢ni systém — pifedev§Sim slouZzi k zajiSténi, zpracovani

a uchovavani informaci o zaméstnancich, praci, mzdach atd. Tyto informace dale
slouzi jako podklad k rozhodovani ¢i dal$im pfijemciim (ufady prace nebo dal§im

organiim statni spravy).

Oproti Koubkovi se Blaha et al. (2005, s. 35-36) omezuje na zakladni personalni ¢innosti

v malych a stfednich firméach. Tyto ¢innosti definuje nasledovné:

Ziskavani, piijimani, odménovani, pfemistovani a propousténi zaméstnanci.
Agenda tykajici se zdravotniho stavu pfijimanych zaméstnanci.

Vedeni a vyfizovani zédkonem piedepsanych persondlnich ¢innosti, napt. evidovani
odpracované pracovni doby, prestavek, dovolenych, nemocnosti, piiplatka atd.

Agenda tykajici se povinnych Skoleni stanovenych zakonem.

V menSich a stfedné velkych firmach se vySe zminéné Cinnosti provadéji také. Majitelé,

manazefi a zastupce spole¢nosti mnohdy zminuji, ze neékteré z téchto Cinnosti jsou zcela

zbyte¢né. Odbornici se ale shoduji na tom, Ze je potfeba vénovat se personalni praci od

okamziku najmuti svého prvniho zaméstnance. (Koubek, 2001, s. 19)

Koubek (2011, s. 19) vidi ale rozdil oproti velkym firmam v periodicité¢ provadéni téchto

¢innosti. Velké spolecnosti zminéné ¢innosti provadéji soustavné, malé a stiedné velké

spole¢nosti pouze prileZitostné. Samoziejmé nekterym cCinnostem, jako zejména

odménovani, je tfeba vénovat se soustavné bez ohledu na velikost firmy.

Vedeni a management firmy by méli fizeni a rozvoji lidskych zdroji v€novat neustilou

pozornost, a to z n€kolika divodi. Jak jiz bylo zminéno, spolecnosti jsou zavislé na lidech,

jako na nejdilezitéjSim firemnim zdroji, a tedy na jejich schopnostech, dovednostech,
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motivaci a angazovanosti. Lidé svym Usilim pfimo ovliviiuji, jaké budou vysledky firmy.
V malych a stfednich firmach jsou jesté vice vidét prednosti a nedostatky jednotlivych
zaméstnanctl. Ukolem personalistii a managementu je spole¢né dosahovat lepsich vysledka,
rozvijet u pracovnikil silné stranky a podporovat zaméstnance v posileni slabych stranek.
Tim tak naplno vyuzivat lidského potencidlu firmy a vytvaret komplexni firemni

,know-how.“ (Blaha et al., 2005, s. 33-34)

V nasledujicich podkapitolach jsou podrobnéji popsany ¢innosti, které jsou pro personalni
fizeni malych a stfednich firem stéZejni, a sice ziskdvani a vybér zaméstnanct, péce
o zaméstnance, vzdélavani, systém odménovani vCetné nastaveni zaméstnaneckych vyhod

fizeni pracovniho vykonu a motivace, kultivace firemni kultury a odchod pracovniki.

3.1 Ziskavani a vybér zaméstnancii

Ziskavani zaméstnanct je podle Armstronga (2015, s. 272) proces vyhledavani a nasledného
oslovovani lidi, které organizace potiebuje. Vybér zaméstnancii popisuje jako proces

rozhodovani o tom, ktef'i uchazeci budou piijati do zamestnani.

Casto je ziskdvani zaméstnancli oznadovano jako nabor, z anglického recruitment.
Henderson (2017, s. 23) ndbor definuje jako proces, jehoz cilem je oslovit uchazece o praci,
ktery ma pozadované znalosti, dovednosti a predpoklady k vykonu zaméstnani. A nasledné
tohoto uchazece podnitit k odeslani zddosti o zaméstnani. Compton et al. (2009, s. 15) klade
daraz na dulezitost ziskani dostate¢ného mnozstvi pobidek uchazecli o zaméstnani. Koubek
(2011, s. 70) stejné¢ jako Armstrong (2015, s. 272) dava piednost terminu ziskavani
pracovnikii, jelikoz podle né¢j lépe popisuje moderni persondlni praci a spliuje jeji
pozadavky, kdy v ptipad€é ndboru nejde pouze o hledani pracovnika, ktery jen odpovida

pozadavkim, ale také ktery se ztotoziuje s filozofii a cili konkrétni spole¢nosti.

Proces ziskdvani a vybéru zaméstnancii probiha v né€kolika krocich. Tyto na sebe navazujici

faze definuje Armstrong (2015, s. 273) nasledovné:

e Definovani pozadavki.

e Oslovovani uchazect, vytizovani jejich Zadosti.

e Vedeni pohovortl s uchaze¢i o zamestnani.

e Testovani a posuzovani schopnosti uchazect, vcetné ziskavani referenci a kontroly
spravnosti zadosti.

e Potvrzeni nabidky zaméstnani a sledovani nového zaméstnance.
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Nejprve si spole¢nost musi vydefinovat své pozadavky na zaméstnance, které jsou
zachyceny v podob¢ popisu pracovniho mista. Mader-Clark (2013, s. 3) popis pracovniho
mista definuje jako dokument, ktery stru¢né a jasné¢ zobrazuje povinnosti a pozadavky
na konkrétni pozici. Zahrnuje strucny popis pozice a jeji ucel, dulezité funkce, popis
povinnosti, definuje pozadavky na vzdélani, schopnosti, zkuSenosti a mnoho dalSich
dilezitych informaci (naptiklad specifikuje pracovni dobu, misto vykonu prace, mzdu,
zaméstnanecké vyhody apod.). Pomoci tohoto dokumentu spole¢nost definuje pozadavky na

zaméstnance, ktery by mél danou pracovni pozici zastavat, a uplatni je pti jeho vybéru.

3.1.1 Identifikace zdroji a metod pri ziskavani uchazecu

Spolecnosti, véetné malych a stitedné velkych firem, mohou volnou pracovni pozici pokryt
z vnitinich zdroji firmy, tj. mluvime o tzv. internim naboru, nebo z vnéjSich zdroji. Oba
ze zminénych zptisobii maji své vyhody a nevyhody, které blize popisuje Koubek (2001,
s. 74-75). V ptipad¢ interniho naboru zaméstnavatel jiz zaméstnance znd a je schopen jej
snadnéji ohodnotit, vyrazné se zjednodusuje adaptacni proces a vraci se mu usili vynalozené
na vzdélani a rozvoj zameéstnance. Blaha et al. (2005, s. 117-118) oproti Koubkovi
zduraziuje, ze ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroji ma pozitivni dopad na motivaci
zaméstnance a jeho pracovni moralku, upeviiuje se vztah zaméstnance k firm¢. Naopak
se timto zptisobem ndboru omezi moznost proniknuti novych ptistupii, myslenek a informaci
z vné¢jSku a mezi zaméstnanci muze zpusobovat soutézivost. Ziskavani pracovnikl
z vné¢jSich zdroji mé pro firmu piinos z pohledu novych vjemu a nazori, spolecCnost mize
ziskat pracovnika s rozmanitymi zkuSenostmi a znalostmi. Proto je zpravidla mnohem

drazsi, adaptace a orientace pracovniki trva déle, naroc¢né Casove i na odborné znalosti.

Obecné se doporucuje nejprve uvazovat o vnitinich zdrojich, pfipadné se pokusit oslovit
s nabidkou byvalé zaméstnance ¢i ziskat doporuceni na vhodného kandidata od stavajicich

zaméstnancl a az poté piejit k vyuziti vnéjSich zdroji. (Armstrong, 2015, s. 276)

Existuje Siroké mnoZstvi metod ziskavani pracovnikill, zejména malé firmy museji zvaZovat
nakladovou stranku a z tohoto diivodu mohou pro né nékteré metody byt zcela nevhodné.
Stfedné velké firmy maji pfeci jen v tomto ohledu Sir§i moZnosti (Koubek, 2011, s. 81).
V soucasné dob¢ se v oblasti ziskavani zaméstnancl uplatiiuje tzv. e-recruitment. Jedna se
o vyuziti internetu k inzerovani volnych pracovnich pozic, poskytovani informaci ohledné
volnych mist, umoznuje e-mailovou komunikaci mezi uchaze¢em a organizaci. Uchazeci

mohou pomoci e-mailu ¢i pracovnich portalti odesilat své Zadosti o zaméstnani a Zivotopisy.
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V neposledni fadé i testovani uchazecth mize probihat on-line. Velmi vyznamnou vyhodou
je moznost oslovit Siroky okruh potencidlnich uchazeci, rychlost a také se jedna o pomérné

levné feseni. (Armstrong, 2015, s. 277)

Na uvetejiiovani nabidek zaméstnani a komunikaci s uchazeci organizace pouzivaji vlastni
webové stranky, stranky specializovanych pracovnich servert, personalnich agentur a uradi
prace. Webové stranky organizace obsahuji zakladni informace o spole¢nosti a jeji ¢innosti.
Casto tyto stranky obsahuji sekci ,.Kariéra®, kde jsou veskeré informace pro uchazede
o zaméstnani vcetné piehledu volnych pracovnich mist. Pokud se zdjemce rozhodne
reagovat, vyplni elektronicky dotaznik, pfiloZi strukturovany Zivotopis a zadost zaSle

k posouzeni. (Sikyt, 2014, s. 99)

Dal§im zplsobem, jak najit firmé¢ vhodného uchazefe jsou pracovni portaly. Mezi
nejrozitendjsi pracovni portaly v Ceské republice patii Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem.
Na téchto portalech se uchazeC zaregistruje, vytvori si tzv. pracovniho agenta, ktery podle
zadanych kritérii zasila uchaze¢i vhodné nabidky na e-mail. Déle si uchaze¢ mize vytvotit
profil, ktery zpfistupni potenciondlnim zaméstnavatelim (Siegel, 2012, s. 75). Podle
vyzkumu agentury LMC, ktera zastfeSuje vySe zminéné pracovni portaly, se v roce 2018
poslalo skrze pracovni portaly 4 964 301 odpovédi firmam. Nejvetsi podil mél portal Jobs.cz
s vice nez 2,6 miliony odpovédi. (Témét 5 miliont odpoveédi loni proteklo ptes nase pracovni

portaly, 2019)

Nedilnou soucasti naborovych kampani jsou socialni sité. Na propagaci pracovnich nabidek
je nejvhodnéjsi Facebook ¢i LinkedIn. Kazdé z téchto siti je ovSem vhodna pro jiné pozice
a typy uchazecli, a proto je vhodné vzdy peclivé celou komunikaci dopiedu promyslet
a prizpusobit ji charakteru socidlni sité. Podle prizkumu agentury Grafton (2019) vyuziva
socialni sité¢ témef polovina uchazecl o praci. Souckova (2019, citovano dle Langerova
2018) ve svém ¢lanku zminuje velkou roli socidlnich siti v ramci ndboru a povazuje je
za minimdlné¢ vhodny dopliikkovy néstroj. Pfedev§im zdiraziiuje rostouci vyznam sité
LinkedIn, kterd ma v Ceské republice nyni az 1,5 milionu profilii. S vice jak 610 miliont

profilii po celém svété ma tato sit obrovsky potencial.

Online recruitment diky rozvoji smart technologii zaziva velky rozmach. Na druhou stranu
klade velké naroky na HR marketing. JelikoZ dnes prochdzi nabidky prace na svém

mobilnim telefonu az 45 % potenciondlni uchazecii o praci, je velmi dulezité efektivné
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zaujmout spravné koncipovanym inzeratem, grafikou a autenti¢nosti. (Pét tipa, kde hledat

inspiraci pro moderni HR marketing, 2019)

Jednou z klasickych metod ziskavani uchaze¢l je inzerce, kterd mize probihat
prostfednictvim jiz vySe zminovanych pracovnich portali ale také nejriznéjSich novin,
Casopistl, periodik, vyvések, napt. v MHD, apod. V soucasné dob¢ se ovSem oblast inzerce

presouva do online prostiedi, jak jiz bylo zminéno vyse. (Armstrong, 2015, s. 279)

Srpova et al. (2010, s. 283) zvazuji nédkladovou stranku. Jako levné a piijatelné metody
ziskani uchazecli pro malé a stfedni firmy zminuji doporuceni uchazece spolecnosti
vlastnim pracovnikem, ktery doporuci svého znadmého pfimo ve firmég, kde pracuje nebo
informuje o volném pracovnim misté¢ daného znamého. Pracovnik z pravidla doporuceni
dobfte zvazi, aby neposkodil svou reputaci, a zaroven zna velmi dobfe meftitka ve spolecnosti
(Kocianova, 2012, s. 88). Dalsi zmiflované¢ metody jsou ustni nabidka naSim zndmym,
doporuceni vhodného kandidata ¢i pfimo osloveni konkrétni osoby. Metodou pomérné ¢asto
uplatiiujici se v menSich a stfedné velkych firmach, nejcastéji vyrobniho zamétenti, je pouZiti
vyvések ve firmé a zvetejilovani informaci o volnych mistech na nasténkach apod. (Koubek,

2011, s. 82)

Mezi dalsi dostupné moznosti, jak nalézt vhodné uchazece, Srpova et al. (2010, s. 283) fadi
spolupraci se vzdélavacimi institucemi a moznost spoluprace s Grady prace. Koubek
(2011, s. 84-85) souhlasi s tvrzenim Srpové a ob¢ tyto metody povazuje za velmi vhodné pti
ziskavani uchazecli pro malé a stfedni firmy, jelikoz spolupriace s témito institucemi
je zcela zdarma. Ob¢ tyto metody maji samoziejmé své vyhody a nevyhody. VétSina
absolventii nema dostatek praktickych zkuSenosti a firmy si je museji zapracovat, naopak
tato pracovni sila je vhodna pro pokryti docasné potieby prace (napi. v obdobi prazdnin).
Utady prace jsou vhodné piedevim pro ziskani uchaze¢ii na pracovni pozice, kde neni

zapotiebi vysoké kvalifikace.

vewr

Malym a sttedn€ velkym firmam je doporuceno tento zplisob vyuZzivat tehdy, pokud chtéji

ziskat vysoce kvalifikované specialisty. (Koubek, 2011, s. 85)

Firma oslovuje uchazece nabidkou zaméstnani, kterd vychazi jiz ze zmiovaného popisu
pracovniho mista. Uchaze¢ diky této nabidce ziskdva beéhem chvile jasné, piesné a plné
informace o moZnosti, pozadavcich a podminkdch zaméstnani. Tato nabidka je zvefejnéna

v souladu se stanovenou metodou, které jsou popsany vyse. Spravné formulovana nabidka
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by méla obsahovat n¢kolik zakladnich udaji, a to nazev pracovniho mista, charakteristiku

organizace a prace, misto vykonu prace, pozadavky na uchazece, podminky k vykonu prace,

pozadované dokumenty od uchazedt a pokyny, jak se o misto uchazet. (Sikyt, 2014,

5. 100-101)

3.1.2 Metody vybéru zaméstnanci

Po uvetejnéni nabidky dle zvolené metody ¢i metod ziskani uchazec¢it ma firma k dispozici

nékolik zadosti. Cilem organizace, bez ohledu na jeji velikost, je zvolit, ktery z uchazec¢i

nejlépe splituje pozadavky pro vykon prace, odborny rist 1 funkéni postup v organizaci

(Siky¥, 2014, s. 102). Podle Blahy et al. (2005, s. 120) je potieba vybrat vhodného

potencialniho zaméstnance tak, aby co nejvice vyhovoval zamériim organizace.

Mezi bézné pouzivané metody vybéru zaméstnancu se fadi:

Hodnoceni Zivotopisu — ptedstavuje zékladni a univerzalni metodu vybéru
zaméstnanctl. Udaje ze Zivotopisti se porovnavaji s nezbytnymi pozadavky pro
vykon prace, tim rozdélime uchazeCe na vhodné a nevhodné. Vhodné uchazece
pozveme na osobni pohovor nebo vybereme nejhodnéjsiho uchazece. Nevhodnym
uchaze&tim zasle personalista zdvofily odmitavy dopis. (Sikyt, 2014, s. 102)
Vybérovy pohovor — osobni setkani zaloZzené na predem vymezeném ramci, kterym
je pfedem urceny sled otazek. Podle otdzek zaméienych na vlastnosti a chovani
pozadované k uspésnému vykonu prace vybere personalista s vyuzitim predem
piipravené¢ho klasifikacniho systému nejvhodnéjSiho kandidata. (Armstrong, 2015,
s. 297)

Testovani uchazecii na odhad inteligence, zajm, schopnosti, motivace a osobnosti.
(Blaha et al. 2005, 121)

Assessment centra — tato metoda je podle Blahy et al. (2005, s. 121) vhodna 1 pro
malé firmy, jeji nevyhodou je vSak ¢asové a finan¢ni naro€nost. Assessment centra
jsou zaloZena na skupinovém testovani uchazecli a vyuZivaji fadu metod jejich
posuzovani béhem vymezeného obdobi (Armstrong, 2015, s. 291). Tento typ vybéru
zamestnancli pomaha pomérné rychle a efektivné rozeznat uchazece, kteti maji ty
nejlepsi predpoklady, vlastnosti a potenciadl k vykonu zaméstndni. V ramci této
metody se Casto simuluji redlné situace, které mohou potencionalni zaméstnance pti

vykonu zaméstnani potkat. (Martin, 2010, s. 10)
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e Reference od byvalych spolupracovnikii a nadtizeného a jejich blizs§i zkoumani.

(Blaha et al. 2005, 121)

Po vybéru nejhodnéjsiho kandidata nasleduje potvrzeni nabidky zaméstnani. V této fazi byva
vypracovana pracovni smlouva, po jejimz podpisu je zaméstnanec zapojen do

zavérecné faze vybeéru zaméstnancd, tj. adaptacniho procesu. (Armstrong, 2015, s. 294)

3.2 Péce o pracovniky

Cesky statisticky uiad predbézné stanovil pro 2. &tvrtleti roku 2019 Giroveii nezaméstnanosti
na 1,9 %. V dobé¢ tak nizké nezaméstnanosti je péce o pracovniky velmi dualezity faktor,
ktery mnohdy rozhoduje nejen o vybéru nového zaméstnani, ale 1 o setrvani ve stavajicim
zaméstnani. Uroven nezamdstnanosti navic stale vykazuje klesajici tendenci. D4 se tedy
predpokladat, ze péfe o zaméstnance bude jednim ze stézejnich faktorti, které budou

rozhodovat pii vybéru zaméstnani. (CSU, 2019)
Podle Sikyte (2014, s. 131) pé&e o zaméstnance zahrnuje:

e Povinnou péci neboli smluvni péci, ktera vychazi z kolektivnich, pracovnich
a dalSich smluv. Z téchto dokumenti vyplyvaji informace o pracovni dobg,
pracovnim prostiedi, bezpecnosti a ochran¢é zdravi pfi praci, pracovnich vztazich
apod.

e Dobrovolnou péci, kterd souvisi s personalni politikou zaméstnavatele a rozvojem
spolec¢nosti. Souvisi napiiklad se zaméstnaneckymi vyhodami a ostatnimi sluzbami

poskytovanymi zaméstnanciim na pracovisti.

Povinnou pé&i upravuje predeviim Zakonik prace (Cesko, 2006), konkrétnd Cast desata.
V této Casti se ukladaji povinnosti zaméstnavateli v souvislosti s pracovnimi podminkami
zaméstnancl, jejich vzdéladvanim, odbornym rozvojem a stravovanim. Zameéstnavatel
je povinen zajistit zaméstnanci bezpecnost na pracovisti véetné vhodnych pracovnich
pomtcek, fadn€ jej zaskolit a nadale prohlubovat kvalifikaci zaméstnance a umoZnit
stravovani a tfadné ptestavky. Ddéle se Zakonik prace zabyva zvlastnimi pracovnimi
podminkami nékterych skupin zaméstnancl, tj. Zen, zaméstnancii pecujici o dité,
mladistvych.

Cilem smysluplné péce o pracovniky je vytvaret ptiznivé pracovni podminky, tim pozitivné
ovliviiovat zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky a chovani zaméstnancti. Tyto

pfiznivé pracovni podminky stabilizuji zameéstnance, posiluji jejich soundleZitost
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s vykondvanou praci a vyty¢enymi cili podniku, ¢imz se podporuje dosahovani celkového
pozadovaného vykonu (Siky¥, 2014, s. 130-131). Koubek (2011, s. 224) klade jesté vétsi
diiraz na pé¢i o zaméstnance v souvislosti s jejich stabilizaci. Rikd, Ze spravné nastaveny

systém péce je jednim z nejdilezitéjsich stabiliza¢nich ndstroji, mimo jiné také vyzdvihuje

dalsi dusledek, a to vytvareni harmonickych pracovnich vztah.

V dnesni dob¢ se o péci o zamestnance a jeji dilezitosti mluvi jiz v souvislosti s nastupem
nového zaméstnance. Proces adaptace by mél byt dobfe promyslen, pracovnik by mél byt
naleZité proskolen a seznamen se svymi povinnostmi a ukoly. Se sou¢asnym nedostatkem
pracovnich sil se tento trend ukazuje byt jeste¢ podstatn€j$i. Zameéstnanci si vazi férového
jednani a rovného pfistupu. Lidé jiZ nejsou ochotni akceptovat metodu pokus-omyl
a zaroven se o své nepiijemné zkusSenosti radi podéli prostiednictvim socidlnich siti, a to
muze ohrozit povést organizace. Trendem je ptiblizit a zjednodusit nejen adaptacni proces
ale 1 dalsi opakujici se procesy ve firm¢, takze Skoleni probihd pomoci online
e-learningovych kurzi, ale 1 naptfiklad smény si zaméstnanci planuji pomoci sdilenych
kalendait a specializovanych firemnich aplikaci. (Jak peCovat o zaméstnance, kdyz

nezameéstnanost klesa a pozadavky lidi na praci stoupaji, 2019)

3.3 Vzdélavani zaméstnancu

Dalsi nemén¢ dulezitou persondlni ¢innosti v malych a stfednich firmach je vzdélavani.
Armstrong (2015, s. 335) definuje vzdélavani jako proces, ktery zabezpecuje organizaci
vzdélané, kvalifikované a angazované zameéstnance. Proces vzdélavani usnadnuje
jednotlivetim a pracovnim tymim osvojovat si pozadované schopnosti, znalosti a dovednosti
prostiednictvim vlastnich zkusenosti, vzdélavacich programt a dalSich aktivit zajiStovanych
organizaci. Vzdélavani, rozvoj a trénink zaméstnanct zastieSuje pojem Human Resource
Development (HRD). Ovsem vySe zminéné pojmy autofi peclivé rozliSuji. Trénink je vzdy
vztazen k soucasné vykondvanému zaméstndni a ke zvyseni vykonu a efektivity. Vzdélavani
je povazovano za piipravu k vykonu jiné pozice v budoucnu. Rozvoj zaméstnanct
napomaha zaméstnancim rozvijet své schopnosti, ale neni nutné vztaZzen k vykonu soucasné

nebo budouci pozice. (Wilson, 2005, s. 6-7)

Oblast vzdélavani je zaméfena na pracovnika a mé za cil formovat jeho odborné vzdélani
a zvySovat jeho kvalifikaci. Vzdélavani se podle Koubka (2011, s. 139) a Sikyte (2014,

s. 125) orientuje na tyto oblasti:
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a) Oblast odborného vzdélavani (kvalifikace) je zaméfena na pfizplisobovani
zaméstnancl na ménici se pozadavky pracovnich mist. Tyka se:

e ZaSkoleni (adaptace) - probiha v souvislosti s pfijetim nového pracovnika,
kdy se pracovnik seznami s veskerymi potfebnymi informacemi, znalostmi
a dovednostmi, které jsou pottebné pro fadny vykon prace, na kterou byl
prijat.

e Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) - jde proces ptizplisobovani
znalosti a dovednosti novym pozadavkim vyvolanymi napiiklad zménami
techniky, trhu, metod apod.

o Preskolovani (rekvalifikace) - pracovnik si osvojuje nové schopnosti
a pracovni dovednosti, které jej sméiuji k osvojeni nového povolani.

b) Oblast rozvoje (rozsirovani kvalifikace) pracovnik si osvojuje schopnosti nad
rdmec souCasného pracovniho mista, aby zvySil svou uplatitelnost. Rozvoj

pracovnika je orientovan na budoucnost a kariérni rozvoj.

Vzdélani povazuje Blaha et al. (2005, s. 180) za soucast celkové strategie a politiky firmy.
Kazda organizace by méla usilovat o vytvofeni tzv. systematického vzdélavani, které souvisi
s personalnim rozvojem zaméstnancti, kdy organizace investuje do vzdélani perspektivnich
zaméstnancu za ucelem jejich karierniho postupu na manazerskou funkci v budoucnu. Déle
systematick¢ vzd€lavani souvisi s fizenim talent, tzn. se ziskavanim, udrzovanim
a rozvijenim schopnych, motivovanych, oddanych a vytrvalych zaméstnanct. (Sikyt, 2014,

5. 124)

vvvvvv

persondlnich ¢innosti (Koubek, 2011, s, 139) ZastieSuje ukony jako identifikace potieb
vzdélavani, planovani, realizace, nasledné hodnoceni a vyhodnoceni vzdélavacich aktivit.
Veskeré tyto ukony by méli byt sou€asti persondlni prace v kazdé organizaci. (Urbancova,

2018)

Koubek (2011, s. 138-141) zmiiluje, ze mnoho malych a stiednich podnikd roli vzdélani
a rozvoje podceiiuji a povazuji tyto ¢innosti za vysadu velkych spole¢nosti. OvSem kazda
ze spolecnosti ma sva specifika, ze kterych vyplyva, jakym c¢innostem se firmy budou

vénovat ¢i nikoliv:

e Malé podniky se soustiedi na aktivity spojené se zapracovanim a adaptaci novych

zaméstnancl, doskolovanim soucasnych zaméstnancli a pak i na jejich rozvoj.
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Ptedevsim se jednd o kurzy na podporu jazykového vzdélavani, zamefené na praci
s osobnimi pocitaci a IT technologie, vedeni lidi, jednani se zdkazniky, zlepSovani
mezilidskych vztahii atd. Nemaji zadné specidlni instituce a vzd€lavani se vénuji
ve chvili, kdy se vyskytne tato potfeba. Jsou spi§ individudlniho nez hromadného
charakteru.

e Stiedni podniky zaméfujici se na spiSe nekvalifikovanou praci se vénuji Cinnostem
stejnym jako malé podniky, a naopak stiedni podniky orientované na ndrocnou praci
nebo profesionalni sluzby se vénuji ¢innostem typickym pro velké podniky.

e Velké podniky provadéji tzv. systematické vzdélavani pracovnikd, coz je nepietrzité
opakujici se cyklus rozpoznani potieby vzdélavani, planovéani, realizace
a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavacich programi. Toto wvzdélani vychazi

z podnikové strategie. (Koubek, 2011, s. 138-141)

Blaha (2015, s. 180) a Urbancova (Vzdélavani zaméstnancii v ¢eskych organizacich, 2019)
se shoduji, ze je dilezité¢ ke vzdélani a rozvoji pracovnikli pfistupovat jako k investici
a zam&stnanecké vyhod¢, kterd se organizaci vrati v podobé vzdélanych a schopnych
zaméstnanct. Urbancova (2019) také vyzdvihuje velkou roli vzdélavani ve vztahu k celkové

konkurenceschopnosti organizace, kdy rozvoj zaméstnanct podniti rozvoj celé organizace.

3.3.1 Metody vzdélavani zaméstnancu

Samotny cyklus vzdélavani vznika identifikaci tzv. potieby vzdélavani, tj. nesouladem mezi
schopnostmi zaméstnancti a pozadavky pracovnich mist (Siky¥, 2014, s. 126). Vzdélavani
by podle Blahy et al. (2005, s. 185) a Siky¥e (2014, s. 126) mélo byt provadéno na zakladé
pfedem vytvotfeného vzdélavaciho planu s jasné definovanymi cili, vytvofeného podle

potieb konkrétni organizace.

Vlastni realizace vzdé€lavani a rozvoje v dané organizaci souvisi s volbou spravné metody
vzdelavani. RozliSujeme metody, kdy mohou zaméstnanci zkuSenosti ziskat interné¢ nebo
externé, prostfednictvim Skolicich agentur. (Morawitzova, 2015) Henderson (2017, s. 49)
dodava, Ze v souvislosti s manaZerskymi pozicemi mluvime o rozvoji zaméstnancd,

u dalSich skupin zaméstnanct o tréninku.

Metody vzdélavani v malych a stfedné velkych organizacich lze ¢lenit na tzv. na pracovisti

(on the job) a mimo pracovisté (off the job):
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Mezi metody vzdélavani na pracovisti (on the job) se Fadi:

Instruktaz pri vykonu prace — obvykle zkuSeny pracovnik predvadi
pracovni postup, ktery si pozorovanim zaskolovany pracovnik osvojuje. (Langer,
2016, s. 186)

Asistovani - vzdélavany pracovnik asistuje pfi vykonu prace zkuSenému
zamestnanci, az si na konci osvoji takové znalosti, kdy je schopen praci
vykonavat samostatné. (Sikyf, 2014, s. 127)

Rotace prace - je pfistup, kdy je pracovnik postupné na ur€it¢ obdobi
povéfovan pracovnimi Ukoly v ruznych castech firmy (na riznych
pracovnich mistech, usecich). Pracovnik timto zpiisobem pozna komplexnéji
fungovani firmy, osvojuje si Siroky okruh znalosti a ziroven ma moZnost
si uvédomit, jaké jsou jeho silné a slabé stranky. (Koubek, 2011, s. 151)
Koucovani - je zalozeno na spravném zpusobu kladeni otevienych otazek, s cilem
najit odpoveéd’ na feSeny problém. (Langer, 2016, s. 187)

Counselling - je obousmérnd metoda, kdy pracovnik a jeho Skolitel potazmo
nadfizeny konzultuji urCity proces ¢i problém. Oba timto zplisobem ziskavaji nové
zkuSenosti a znalosti. (Koubek, 2011, s. 150)

Mentorovani - je proces, kdy specialné€ vybrani a vySkoleni odbornici, tzv. mentofi,
pomahaji s rozvojem pridélenym pracovnikim. Poskytuji jim odborné vedeni,
praktické rady a podporu. Mentoii své svéience piipravuji na zvladani tézsich ukola
a vyzev. Mentorovani je dulezit¢é piedevSim pro rozvoj lidri a manaZera
(Armstrong, 2015, s. 361). Mentorovani by mé¢lo byt zalozeno na pozitivnim vztahu
dvou lidi, z nichz mentor je nejCastéji v pozici senior manazera a ma tedy bohaté

zkuSenosti s danou praci a plisobenim v organizaci. (Torrington et al., 2008, s. 425)

Mezi metody vzdélavani mimo pracoviSté (off the job) patri:

Prednasky a seminafe - jsou metody, kdy se zaméstnanci uci prostfednictvim
vykladu lektora, v pifipadé seminafe lektor UcCastniky zapojuje aktivné
do diskuze, ¢imZ je motivuje a podnécuje k aktivnimu osvojovani znalosti. (Sikyf,
2014, s. 128)

Demonstrace neboli nazorné vyucovani - zaméstnanciim se predvadi zplsob, jak

maji praci vykonavat. (Morawitzova, 2015)
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e [E-learning - jednd se o kombinaci riznych pedagogickych metod, psanych textii
a interaktivnich prvk, kdy Skoleni zaméstnanci absolvuji bez nutnosti
cestovat. Velkou vyhodou je ispora nakladl na strané lektorti a cestovnich naklada,
uspora ¢asu, snadna organizace, flexibilita a objektivni pfistup k hodnoceni. Vyuziva
se na povinna Skoleni (BOZP, skoleni fidi¢t apod.) dale i na produktova Skolent,
Skoleni vyhlasek, novel, zdkoni a na rozvoj tvrdych i mékkych dovednosti.

(E-learning a jeho vyhody, 2015)

Existuji dal§i metody vzdélavani mimo pracovisté, které vSak v souvislosti s jejich vyuzitim
v malych a stiedn¢ velkych, maji zna¢nd omezeni. Mezi tyto metody pati napt. workshop,
interaktivni seminaf neboli tvofiva dilna, brainstorming tzv. burza napadu ¢i kazuistika

a jeji varianta hrani roli. (Morawitzova, 2015)

Koubek (2011, s. 152-154) se zamysli nad vyhodami a nevyhodami vySe uvedenych metod
vzdélavani. Vyhody vzdélavani na pracovisti vidi v jeho finanéni nenaroc¢nosti, flexibilité,
individualité a seznamenim se s prostiedim ve firm¢. Nevyhodu spatfuje predevsim v osobé
Skolitele, ktery nemusi byt vzdy schopny, pfi plném vytizeni se tézko hleda a sam
nevykonava své povinnosti, jelikoz se musi vénovat svéfenému pracovnikovi. Vyhody
vzdélavani mimo pracovisté Koubek spatiuje ve zkuSenych Skolitelich, moznosti sdilet
znalosti s kolegy v oboru, seznamenim se s nejnovéjSimi informacemi a piinosem novych
myslenek. Nevyhodami je cenova narocnost, zaméienost na teoretické poznatky, n¢kdy

obtizné aplikovatelné ve firme.

3.4 Systém odménovani

vvvvvv

personalnich ¢innosti. Odménovani je vénovana zna¢néa pozornost, jak ze strany samotnych

zaméstnanct, tak ze strany zaméstnavateli.

Podle Koubka (2011, s. 156) by idedln€ mél v organizacich fungovat oboustranné ptijatelny
a efektivni systém odménovani, ktery podnécuje k Zadouci efektivité prace, ale zaroven
je k pracovnikiim spravedlivy. Sikyt (2014, s. 117) s timto tvrzenim souhlasi a poukazuje
na to, Ze spravedlivé odménovani pomahd ziskat a stabilizovat motivované zaméstnance,
nastavit zakonné a konkurenceschopné rozdily v odménach a zajistit efektivni fizeni

nakladq.
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Systém odménovani by m¢l idedlné vychdzet ze strategie organizace. Armstrong (2015,
s. 421) mluvi o tzv. strategickém odméenovani, které vede k vytvotfeni optimalniho systému
odménovani, s cilem zajistit celkovy prospéch organizace. Z tohoto diivodu mluvime také

o fizeni odménovani, které ma za ukol podle Armstronga (2009, s. 20):

e Odménovat pracovniky podle hodnoty, kterou vytvareji.

e Propojovat postupy v odménovani s cili podniku a potfebami pracovnika.

e (Odménovat za spravné postupy, chovani a vysledky, aby bylo jasné, co je organizaci
povazovano za dulezité.

e Pomoci ziskat a udrzet vysoce kvalifikované pracovniky.

e Ziskat oddanost a angazovanost pracovnikll, umét motivovat.

e Zaméfovat se na vysoky vykon.

Za odménu se tradi€né povazuje mzda nebo plat, popiipadé jiné penézni odmény
poskytované pracovnikovi za odvedenou praci. Armstrong (2015, s. 421) popisuje celkovou
odménu jako kombinaci penézni a nepenézni odmény. Naproti nému Koubek (2011, s. 156)
&i Sikyt (2014, s. 117) popisuji tzv. moderni systémy odméfovani, tento pojem zahrnuje
penézni (mzda, plat, prémie) a nepenézni formy odménovani (odborny rozvoj, funkéni
postup, pochvala atd.). Bldha et al. (2005, s. 157) rozliSuje jest¢ hmotné a nehmotné

odménovani a jeho formalni ¢i neformalni povahu.

Navratilova (citovano dle Mynarova 2018) uvadi, Ze spravedlnost v ramci odménovani je
v soucasné dobé pro zaméstnance velmi diilezité, a to z nékolika divodl. Zaméstnanci jsou
si védomi své ceny na trhu prace a také kviili nedostatku nékterych pozici apod. Navratilova
také upozornuje, ze spravedlivy systém odménovani by mél byt tvofen od pocatku
podnikani, jiz od najmuti druhého pracovnika. Poukazuje také na skuteCnost, zZe systém
odménovani a jeho Spatné a nespravedlivé nastaveni, je bohuzel velkym problém v malych
a rodinnych firméach. Tyto firmy mohou zaznamenat rychly rozvoj, kdy béhem par let jiz
maji stovky zaméstnancl, ovSem systém odmeénovani od zaloZeni organizace ziistava
neménny, potazmo témeét zadny.

Idealni systém odménovani by mél byt zvolen tak, aby vyhovoval zajmim a potfebam firmy,
byl akceptovan vSemi pracovniky a na jehoZ vytvareni, implementaci a rozvoji se podili
vSichni pracovnici a pfedstavitelé spole¢nosti. Koubek (2011, s. 169) také poukazuje,
ze systém odmeénovani je persondlni ¢innosti, ktera potfebuje soustavnou pozornost, neustale

se vyviji a zlepSuje podle potieb organizace.
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3.4.1 Mzdové formy

Systém odménovani tvoii zasady, postupy a formy odméfiovani mzdou (Sikyi, 2014, s. 117).
Jednou z nejdilezitéjsi véci, kterou musi organizace pii tvorbé mzdového systému
vyfesit je volba vhodné mzdové formy, poptipadé jejich kombinace. Zasady pro poskytovani
mzdovych forem jsou pIné¢ v pravomoci podniku. Mohou byt zakotveny ve vnitfnim

predpisu nebo mzdové ¢asti kolektivni smlouvy. (Dvotdkova, 2012, s. 320)

Rozlisujeme celkem tii slozky mzdy — zakladni nebo pevnou slozku, ktera se urcuje podle
zékladni mzdové formy. Dale pohyblivou (dopliikovou) slozku mzdy, ktera ocenuje
nadstandartni pracovni vykon, a téeti slozkou jsou p¥iplatky (Sikyt, 2014, s. 122). Vyzkum
spole¢nosti TREXIMA (Podil variabilni sloZzky mezd se v €eskych firmach snizuje, 2019)
z roku 2019 ukazuje, Ze soucasnym trendem je snizovani variabilni slozky mzdy ve prospéch
slozky zakladni, coz napomaha stabilizaci zaméstnanct. Nejvice respondentt (21 %) uvadi
podil variabilni sloZzky mezi 16-20 %. V roce 2013 uvadélo 42 % respondentii troven

variabilni slozky mezi 21-30 %.
Mezi bézné pouzivané mzdové formy patfi:

e Casova mzda - je nejrozsifendjii mzdovou formou. Zaméstnanec je odméiovany
bud’ hodinovou mzdou, tzv. hodinovy mzdovy tarif, nebo mésicni mzdou
tzv. mési¢ni mzdovy tarif (Siky¥, 2014, s. 119). V praxi se mési¢ni mzda pouziva
u zaméstnancli technickohospodaiskych, administrativnich ¢i pedagogickych.
Hodinova mzda je Casta u d€lnickych ¢i manuélnich praci. (Kahle, 2017)

e Ukolova mzda - je nejéastéji pouzivana u délnickych profesi. Zaméstnanec je placen
podle mnozstvi jednotek prace, které odvede. (Blaha et al., 2005, s. 170)

e Podilova (provizni) mzda - se uplatituje v obchodnich ¢innostech a sluzbach.
RozliSujeme ptimou podilovou mzdu, kdy je garantovany zakladni plat a k nému
se dostava provize za prodané zbozi. Dale pak zalohovou podilovou mzdu,
kdy je zaméstnanci mési¢n€ poukazovana zaloha, kterd se nasledné odecte od finalni
provize. (Koubek, 2011, s. 176)

e Prémie - dopliuji ¢asovou nebo ukolovou mzdu. RozliSujeme prémie pravidelné
(za produktivitu, kvalitu) a jednorazové (za vérnost). (Sikyf, 2014, s. 120)

e Osobni ochodnoceni - ma za kol motivovat zaméstnance k vy$§imu vykonu. Osobni
ohodnoceni stanovuje pfimy nadfizeny na zaklad¢ minulych individudlnich zésluh.

(Dvotakova, 2012, s. 322)
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e Podil na vysledcich hospodaieni - formou prémii zdvislych napf. na zisku

vytvofeném organizaci, podilu na vynosu nebo na vykonu. (Blaha et al., 2005, s. 172)

Soucasti celkové odmény zaméstnance jsou tzv. zaméstnanecké vyhody (benefity).
Zaméstnanecké vyhody jsou dodatecnd penézita nebo nepenézita plnéni, ktera zaméstnavatel
poskytuje svym zaméstnancim s cilem stabilizovat kvalifikované pracovniky. Dobte
zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod zvysSuje konkurenceschopnost spolecnosti, jeji
atraktivitu a povést (Machacek, 2017, s. 1). Vyznamnym zpiisobem pozitivné ovliviiuje

blahobyt a pohodli zaméstnance. (Armstrong, 2015, s. 442)

Existuje velké spektrum zaméstnaneckych vyhod a jejich ¢lenéni. Koubek (2007, s. 320)

rozliSuje zaméstnanecké vyhody do tfi skupin nasledovné:

e socialni povahy (napft. pojisténi, ptijcky, dovolend, sport, kultura, rekreace),
e souvisejici s praci (napf. stravovani, ndpoje, doprava, ubytovani, vzdélavani),
e spojené s postavenim v organizaci (napf. sluzebni automobil, podnikovy byt,

mobilni telefon, notebook, ptispévek na reprezentaci).

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod by mélo byt zakotveno v kolektivni smlouvé, pracovni
smlouve, ptipadné jinym vnitfnim piedpisem. Systém poskytovani miize byt bud’ to plosny,
kdy vyhody vyuzivaji vSichni zaméstnanci, nebo volitelny (cafeteria systém), v ramci
kterého si zaméstnanci mohou vybrat vyhody podle svych preferenci a potieb. Casté je také
zavedeni c¢asteéné volitelného systému, kdy je cast vyhod poskytovana plosné,
napft. prispévek na stravovani, penzijni pfipojisténi, dovolend navic, sick days, a ¢ast vyhod
je volitelnych, napk. piispévek na sport, kulturu, rekreaci, zdravotni pééi apod. (Sikyt, 2014,

s. 123-124)

V soucasné dob¢ oblast zaméstnaneckych benefitli ovliviiuje nekolik trendii. Kubickova
a Patakova (Nové trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitt, 2018) zmiiuji ve svém ¢lanku
ty hlavni. Nejznateln¢j$im trendem je neustalé slad’ovani profesniho a osobniho Zivota, coz
souvisi s benefity jako je home office, kratSi nebo flexibilni pracovni doba, sick days,
ziizovani firemnich Skolek apod. Dale se casto objevuji benefity spojené s péci
o zamé&stnance a jejich komfortem na pracovisti. Vytvaii se relaxacni zony, na pracovisti
je dostupné obcerstveni zdarma nebo se zde konaji lekce cviceni €i jsou poskytovany masaze

a rehabilitace.
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Malé¢ a sttedné velké firmy nemaji takové moznosti v oblasti zaméstnaneckych benefita jako
velké firmy. Pro malé a stfedné velké firmy jsou typickymi benefity stravenky, ptispévek na
penzijni ptipojisténi a doplitkové penzijni spofeni nebo tyden dovolené navic. Nejvice
oceniovanym benefitem je v souc¢asné dobé¢ flexibilni pracovni doma a prace na home office.
V ramci tohoto trendu maji malé a stfedné velké spolecnosti velkou vyhodou, jelikoz ze své
povahy nemaji tolik byrokracie jako velké firmy a jsou schopny tim padem poskytovat svym
zaméstnancim vetsi volnost. (Dostal, 2015) Jemelka (Lidskost jako benefit malych
a stiednich podnika, 2015) dodava, Ze prave volnost, pratelsky témet az rodinny piistup jsou

jedny z vlastnosti, kterych si zaméstnanci malych a stfednich nejvice vazi a ocenuji je.

3.5 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu predstavuje fadu manaZerskych postupd, které souviseji
se stanovovanim cili, vedenim a motivovanim zaméstnanciim, vytvafenim ptfiznivych
podminek pro pozadovany vykon zameéstnanci a hodnocenim vykonu. Hodnoceni
pracovniho vykonu je tedy jednim z néstrojii fizeni pracovniho vykonu. (Blaha et al., 2005,

5. 132)

Cilem ftizeni vykonu zaméstnance je dosazeni pozadované vykonnosti celé organizace na
piredem stanovenou uroven, tak aby byla organizace schopna obstat ve dnesni dob¢ vysoce

rozvinutém konkuren¢nim prosttedi. (Dvotrakova, 2012, s. 251)
Hodnoceni pracovnikl podle Koubka (2011, s. 124) spociva ve:

e zjisténi, jakym zpiisobem vykondva zaméstnanec svou praci, plni zadané tkoly
a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy
ke spolupracovnikiim, zékaznikiim a dalsim osobam.

e sledovani vysledkl jednotlivych pracovniki, jejich vyhodnocovéni a projednavani
se zainteresovanymi zaméstnanci.

e zvySovani pracovniho vykonu a realizaci ptislusnych opatieni.

Pro manaZery je pracovni hodnoceni dilezitd personalni ¢innost, nebot’ souvisi s motivaci
zaméstnanci, planovanim persondlnich kapacit s ohledem do budoucna, jelikoz ndm pomaha
odhalovat potencidl zaméstnancii a talenty. Dale pomahé identifikovat potifeby vzdélavani
zamestnanct a jejich dal§iho rozvoje. Na zéklad¢ pracovniho hodnoceni jsme schopni zjistit,
jakym zpiisobem jsou pracovni cile shodné s cili organizace (Blaha et al., 2005, s. 133).

Armstrong (2014, s. 336) v souvislosti s fizenim pracovniho vykonu a ¢innosti manazera
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klade diraz na rozvijeni pracovniho vykonu jedinct a tymu tak, aby spole¢nost dosahovala

plnéni nejenom individudlnich, ale i skupinovych cili. VSichni zaméstnanci spolecnosti

by timto zptisobem ptispivali k napIlnéni podnikové strategie jednotné.

3.5.1

Metody hodnoceni zaméstnanci

Pro malé a stfedné velké spolecnosti jsou podle Koubka (2011, s. 131-132) a Blahy et al.

(2005, s. 146-151) vhodné nésledujici metody hodnoceni zaméstnanct:

a)

b)

d)

Blaha

Hodnoceni podle stanovenych cilii (management by objectives) - zalozeno na
stanovovani a sledovani plnéni predem vyty€enych cili, které¢ museji byt
stanoveny dle techniky SMART (specifické¢, méfitelné, dosazitelné, realisticky
a Casove ohranicené). Je stanoven plan postupu, ktery udava, kdy a jaké cile maji byt
dosaZzeny a jakym zplisobem jsou definovdna hodnotici kritéria. Vyuziva se
predevsim u nedé€lnickych kategorii pracovnikii. Dvotakova (2012, s. 266) poukazuje
na duleZitost kaskddového uspofadani cili organizace pies jeji organizacni
jednotky az na nejnizsi iroven — zaméstnance.

Hodnoceni na zakladé plnéni norem - zalozené na porovnavani vykonu s predem
stanovenymi normami nebo ocekdvanou urovni vykonu. Normy museji byt
zaméstnancim predem dostatené vysvétleny, stanoveny objektivné a splnitelné.
Hodnoceni pomoci stupnice - jedna se o nejCastéji pouzivanou, univerzalni
hodnotici metodu, kdy je stanovena slovni nebo Ciselna stupnice. Stupnice umoznuje
rozpoznat silné¢ a slabé stranky zaméstnance a usnadnuje vyhodnocovani pracovni
vykonnosti jako celku.

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu - pti tomto typu hodnoceni vykonu se
provani testovani znalosti, dovednosti i psychické odolnosti. Je v§ak vhodné pouze

u nékterych pozic.

et al. (2005, s. 149-151) rozdéluje metody vhodné pro malé a stfedné velké

spole¢nosti na srovnavaci a nesrovnavaci. Nesrovnavaci metody koresponduji s vyse

zminénymi metodami definovanymi Koubkem (2011, s. 1311-132). Jako srovnavaci

metody poté uvadi:

a)

Metodu stanoveni poradi, kdy se zaméstnanci na stejné tirovni sefadi od nejhorsiho

po nejlepsiho. Nevyhodou je, ze rozdily mezi zaméstnanci nemuseji byt konzistentni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

b) Metodu bodovaci, kdy ma vedouci k dispozici urcity pocet bodt, ktery musi rozdélit
mezi svéiené zaméstnance. Tato metoda je jiz objektivnéjsi z pohledu viditelného
rozdilli mezi jednotlivymi zaméstnanci.

¢) Metoda parového srovnani spociva ve srovnani zaméstnancii v matici a jejich

vzajemnym porovnanim. Tato metoda je vhodna pro mensi pracovni tymy.

Nejcastéji se pro vyhodnoceni pracovniho vykonu pouziva hodnotici dotaznik, kdy vedouci
pracovnik ¢i jind osoba, ktera ma hodnoceni na starost zaskrtdva pole u konkrétniho
zaméstnance, které jej nejvice vystihuje. Vzdy je vhodné vyuZzivat standardizovany firemni

formulat. (Blaha et al., 2005, s. 132)

. 4

Jako nejdulezitesi ¢ast hodnoceni pracovniho vykonu oznacuje Dvotakova (2012, s. 274)
hodnotici rozhovor. Bélohlavek (2017, s. 78) popisuje proces hodnoticiho pohovoru

ve ¢tyfech krocich, které vytvareji nasledujici uzavieny cyklus:

1. Vyzva k provedeni hodnoticiho pohovoru — méla by pfijit s dostateCnym
piedstihem, aby méli zaméstnanci moznost se seznamit s hodnoticim dotaznikem
a pripravit si sebehodnoceni.

2. Priprava na pohovor - ze strany hodnoticiho a hodnoceného pracovnika. Oba
rekapituluji uplynulé obdobi, co se podaftilo, co nikoli a snazi se objektivné zhodnotit
osobni kvality zaméstnance.

3. Vlastni hodnotici pohovor - probiha v pfedem dohodnutou dobu, na stanoveném
misté. Nadfizeny a hodnoceny zaméstnanec si sdéluji své nazory na vykon
zaméstnance za uplynulé obdobi. Z hodnoticiho pohovoru vyplyvaji tikoly, které by
mél pracovnik v nésledujicim obdobi splnit.

4. PInéni ukoli — pracovnik plni zadané tkoly a vedouci pracovnik monitoruje jeho
¢innost v prib&hu celého roku a piipravuje si podklady pro nasledujici hodnotici

pohovor.

V samotném hodnoticim pohovoru se hodnotici snazi vzdy objektivné ptistupovat
k hodnocenému zaméstnanci. Hodnotici sleduje vykon zaméstnance v priabéhu celého roku
konzistentng, snazi se zjiStovat pfi€iny nedostatkli a specifikuje je spolecné se
zaméstnancem, ktery provede béhem rozhovoru sebehodnoceni. Hodnotitel se snazi
zaméstnanci poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu, neuvadi pouze kritiku, aktivné

zapojuje zamestnance do dialogu a snazi se zjisténé problémy spolecné fesit. Spolecné si
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zamestnanec a hodnotitel domluvi cile pro nésledujici obdobi a formuluji cile osobniho

rozvoje zaméstnance. (Dvotdkova, 2012, s. 274-275)

3.6 Odchod zaméstnanci

Podle Armstronga (2015, s. 311) jednou z nejnaro¢néjSich oblasti fizeni lidskych zdroju je
uvolnovani lidi z organizace. Odchod zaméstnance je totiz vétSinou spojen s negativnimi
emocemi. Oba Ucastnici se dostdvaji do nekomfortni situace, jelikoz se obavaji reakce, ktera
byva predev§im ze strany zaméstnance neziidka bouftliva ¢i se slzami v oCich (Jak zajistit,

aby zaméstnanec odesSel z firmy v dobrém? Odpovidaji lidé z praxe, 2019).

Zaméstnanecky vztah ukoncuje zaméstnanec bud’to dobrovolng, kdyz se rozhodne zménit
zaméstnani, nebo kviili odchodu do diichodu, ¢i nedobrovolné kvili svému zdravi, Castym
chybam ¢i nadbytku zaméstnancti (Henderson, 2017, s. 38). Ze strany zaméstnavatele mize
dochazet k propusSténi z divodu nadbytecnosti nebo z divodu na strané pracovnika,
napt. nedostate¢ny vykon, poruSovani discipliny apod. Zvlastnimi piipady jsou propusténi

zaméstnance ve zkusebni dobé a po uplynuti doby urcité. (Kocianova, 2010, s. 192)

Propousténi zaméstnancti z divodu nadbyteCnosti nastava, kdyZ organizace jako celek
snizuje pocet zaméstnancl. Probihaji strukturalni zmény spojené s fizemi a akvizicemi, kdy
organizace jiz nepotiebuje néktera pracovni mista. Podle Armstronga (2015, s. 311) je tieba
vytvaiet podminky pro dobrovolné odchody, naptiklad zavedeni odstupného a nabizet
pracovnikiim pomoc pii hledani nového pracovniho mista (outplacement). Tato pomoc mize
spocivat v ramci sestaveni a rozesilani zivotopisti, podpoie pii vyhledavani nového
pusobisté, trénovani rozhovori na vybérovych pohovorech, poradenstvi ohledné¢ sméfovani
kariéry apod. (Pande a Basak, 2015, s. 487). Rozhodnuti o tom, ktefi zaméstnanci budou
propusténi, vychazi z nékolika kritérii. Tato kritéria mohou byt zamétena na pracovni kazen,

zdravotni stav, kvalifikaci, pracovni vysledky, vztah konkrétniho zaméstnance k organizaci.

Bélohlavek (2017, s. 111) se na rozdil od Armstronga (2015, s. 311) zamysli nad samotnym
prib&hem propousténi v nadbyte¢nosti. VétSinou plati, Ze v prvni viné jsou propusténi
pracovnici, kteti maji problém s kazni. V dalsi fazi rozhodovani daji manazefi piednost
bud’to vykonnosti nebo lidské strance. V kazdém ptipad¢ uvolhovani pracovnikt z diivodu
nadbyte€nosti ma nejen negativni, ale i pozitivni, dopad na jednani ostatnich zaméstnanci.

Zvysi se obavy pracovnikl, Ze se snizovani stavu dotkne i jich, dochazi k Sifeni fam,
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zhorseni mezilidskych vztahti apod. Naopak dochazi i ke zvySeni vykonnosti a zlepSeni

pracovni kazné.

Mal¢é a stiedné velké firmy maji v tomto ohledu nékolik moznosti. Firmy by nemély
v dob¢ nadbytecnosti obsazovat pracovni mista, ktera se uvolnila odchodem pracovnika.
V dal$ich ptipadech mohou stimulovat odchody pracovnikti do starobniho ¢i ptedcasného
dichodu nebo pomoci najit pro zaméstnance novou pracovni prilezitost. (Koubek, 2011,

s. 59)

Pokud je nutnost propustit zaméstnance, je dilezita komunikace. Bélohlavek (2017, s. 112)
popisuje podrobnéji strukturu rozhovoru v rédmci uvoliiovani zaméstnance pro
nadbytec¢nost. Tento typ rozhovoru vzdy vedeme mezi ¢tyfma o¢ima. Personalista si ptipravi
odivodnéni, pozdéji oceni praci zaméstnance pro firmu, probere jeho situaci a nabidne

pomocnou ruku.

Heathfield (2019) popisuje kroky nebo situace, kterym bychom se méla organizace vyhnout
a zabranit jim. Rozhovor by m¢l vést nadiizeny pracovnik idedIn¢ s tiCasti personalisty, mé¢l
by byt jasny a pomérné strucny. Spolecnost by méla ihned zruSit zaméstnanci veSkera
pristupova opravnéni apod., aby nedoslo k uniku citlivych a kompromitujicich informaci.
Rozbrojova (2019) na rozdil od B¢€lohlavka (2017, s. 112) upozoriuje na nevhodné, bohuzel
ale stale Casté chovani zaméstnavatele, kdy zaméstnavatel bez jakéhokoliv vysvétleni preda
zaméstnanci vypoved’. Za kazdé okolnosti by firma méla dbat na své dobré jméno. Vzdy
plati, ze je potfeba 1 vefejné pracovat se skutecnymi divody odchodu a se zaméstnancem je

vhodné si diivod odchodu jednozna¢né vyjasnit. (Bélohlavek 2017, s. 112)

Pocet lidi, kteti méni zaméstnani, neustale roste. Podle vyzkumu spolecnosti LMC zméni
za rok své pusobisté zhruba 20 % zaméstnancii. Z vlastni viille poda vypovéd pies 60 %
zaméstnancl. Mezi nejCastéj$i divody, pro¢ se zaméstnanci rozhodnout zménit zaméstnani,
patii lepsi dostupnost a dojizdéni do zaméstnani, zajimavéj$i napln prace a novée flexibilita,
napt. s moznosti prace na home office. Dale méni az 38 % zaméstnancti plisobisté kvili

pocitovanému Spatnému pfistupu nadfizeného a vedeni ¢i atmosféfe ve firmé.

vvvvvv
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3.7 Kultivace firemni kultury

Jak spolecnost a jeji zaméstnanci vystupuji navenek, jakym zplisobem se k sobé
zaméstnanci vzajemné chovaji, jaka je v praci atmosféra ¢i jak se ve firmé nahlizi na to, co
je spravné a co Spatné, to vSe vypovida o tom, jakym zplisobem je nastavena firemni kultura

ve spolecnosti. (Firemni kultura: Lakadlo nebo past na zaméstnance, 2017)

Blaha et al. (2005, s, 234) definuje firemni kulturu jako nestejnorody, vnitin€ propojeny
komplex vnitrofiremnich faktorti a podminek, které podstatnym zpiisobem ovliviiuji provoz,
vykonnost a uspésnost firmy. Halik (2008, s. 115) na rozdil o Blahy et al. (2005, s. 234)
definuje firemni kulturu ze Sir§iho Ghlu pohledu. Podle n¢j se jedna o souhrn psanych
a nepsanych pravidel, ktera vypovidaji o tom, jak bude spolecnost v urcitych situacich
postupovat. Oba autofi se ale shoduji na tom, Ze je pro jeji fungovani nesmirné dulezita

sounaleZitost mezi managementem spole€nosti a jejimi zaméstnanci.

Vysekalova (2009, s. 68) uvadi Ctyfi zékladni prvky firemni kultury. Prvnim z nich jsou
symboly, které zahrnuji zkratky, slang, zptsob oblé¢kani ¢i symboly postaveni. Jako druhy
faktor popisuje Vysekalova hrdiny, ktefi reprezentuji nejcastéji zakladatele spolecnosti,
manazera nebo typického zédkaznika. Tteti Cast tvofi ritualy, které jsou tvofeny pravidelnymi
¢innostmi a postupy. Jedna se tedy o zauzivané jednani ve spolecnosti souvisejici naptiklad
s poradami, pisemnym projevem, planovanim a koordinovanim ¢innosti apod. Posledni
uroven je tvofena hodnotami, které udavaji to co je dobré ¢i Spatné, zddouci ¢i nezadouci.
Hodnoty se promitaji do kazdodenniho chovani zaméstnanct, pracovni moralky,
sounalezitosti se spolecnosti a celkového smefovani spolecnosti. Blaha et al. (2005, s. 234)
uvadi mezi nejcastéji prohlaSovanymi hodnotami spolecnosti napiiklad vstiicnost vici
zakaznikiim, vysokd vykonnost, jedinecnost, vyjimecnost, ohleduplnost vici Zivotnimu

prostiedi, vysoka kvalita a jedine¢nosti vyrobkl apod.

Z pohledu malych a stfedné velkych spolecnosti v soucasné dobé roste vyznam firemni
kultury. Halik (2008, s. 115) uvadi, ze role firemni kultury roste s velikosti spole¢nosti.
Naproti tomu Jirti (citovano dle Kudrnova 2015) se diva na dalezitost firemni kultury
z pohledu zamé&stnanci malych firem, kdy i jeden zaméstnanec miiZze svym chovanim
ovlivnit sméfovani a budoucnost spole¢nosti. Pro sprdvné nastaveni firemni kultury
ve spole€nosti je potieba zacit u majiteld a vedeni, ktefi sestavi skupinu vedoucich
zaméstnanct, ktefi budou spolupracovat na vytvotreni komplexniho souboru norem, pravidel

a postupil. U malych spolecnosti dilezité zacit u vedeni a jit zaméstnanctim ptikladem.
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4 PERSONALNI AUDIT

Jednim ze zpisobu, jak ovétit funkénost tizeni lidskych zdroji v organizaci, je provést
persondlni audit. Podle Wagnerové et al. (2011, s. 117) se klasicky persondlni audit zamétuje
na zmapovani kvality hlavnich personalni ¢innosti. Naproti tomu se Smida (2007, s. 212) na
personalni audit diva jako na predstupen procesniho fizeni, kdy si spole¢nost osvoji zaklady

procesniho mysleni a logiky procest.

Urban (2019) rozvadi potencionalni cile persondlniho auditu a jeho dopady pro spole¢nost.
Podle Urbana (2019) je zékladni cil auditu posouzeni, jakym zplisobem napomahaji
schopnosti a pfedpoklady spole¢nosti k plnéni cild firmy, a tim padem i plnéni podnikové
strategie. Z auditu vyplyvaji doporuceni tykajici se zdokonaleni fidicich a dalSich schopnosti
vedoucich pracovniki, lepSiho vyuziti potencialu a schopnosti zaméstnanct, odstranovani
barier branicich rozvoji schopnosti lidi ve firmé a odhaleni ptipadnych persondlnich rizik

V organizaci.

Proces auditu dovoluje formulovat jednoznacné zavéry, pojmenovat zjistény stav a ukazat
jakym smérem by se firma méla ubirat. Vysledky auditu vypovidaji o tom, v jaké situaci se
firma nachazi, jaké jsou jeji slabé stranky, prednosti, jak by mohla rozvinout sviij nejcennéjsi
zdroj — své zaméstnance (Bldha et al., 2005, s. 248). Na zaklad¢ vysledkt z personalniho
auditu zjistime celkovou troven systému fizeni lidskych zdroja. Diky zjisténym vysledkim
jsme schopni navrhnout opatteni ke zlepseni v oblastech, jenz nejsou tak dobife provazany

s podnikovymi cili a strategii (Blaha et al., 2005, s. 260).

4.1 Postup pri personalnim auditu v malych a stiedné velkych

organizacich

Personélni audit rozhodné neni vysadou pouze velkych spole¢nosti. Kazda spole¢nost ma
jisté co zlepSovat a spravné nastavené procesy diky provedenému persondlnimu auditu ji
mohou zajistit 1 vyraznou konkuren¢ni vyhodu. (Personalni audit neni jen pro velké firmy,
2019). Bldha et al. (2005, s. 248) rozdé€luji postup auditu v malych a stiedné velkych
spole¢nostech do ¢ty kroku:

L. Shromazdéni informaci — podle pfedem definovaného dotaznikli zamé&teného
na fungovani jednotlivych persondlnich ¢innosti a procest.
I1. Hodnoceni — dotaznik je formulovan formou checklistu, kdy vétSina otazek je

dichotomickych. Na konci kazdé oblasti se hodnoti jeji celkova tiroven.
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III.  Analyza — definovani silnych a slabych stranek.
IV.  Plan - na zdklad¢ zjisténych vysledki sestavime akéni plany a programy na

zlepseni irovné lidskych zdrojt.

Postup auditu v malych a stfednich firmach Bldha et al. (2005, s. 249-256) shrnuji
do tzv. checklistu. Formou checklistu organizace zkoumd, zda dochazi k realizaci
pozadovanych cinnosti v konkrétnich oblastech fizeni lidskych zdroji. Kazda oblast
zahrnuje nékolik otdzek pomoci kterych je organizace schopna kvantifikovat, jaka je Groven

dané oblasti a zaroven velmi snadno vidi, co je potfeba v konkrétni oblasti zlepsit.

Oblasti tizeni lidskych zdroji, na které se persondlni audit miize zaméfovat, je nékolik.
Vzhledem k velikosti organizaci v navaznosti na slozitost jejich procest, se tyto oblasti
budou lisit slozitosti a sledem jednotlivych ¢innosti. V malé a sttedni firmé¢ se personalni

audit miiZze zamétfovat na ¢innosti blize popsané v kapitole 3.

Smida (2007, s. 212) dodava, e ty nejlepsi vysledky poskytne audit, ktery se zaméfi
na pozorovani chovani zaméstnanci v modelovych situacich zalozenych na realném
fungovani v organizaci. Tuto formu auditu mohou spolecnosti realizovat pomoci her

a modelovych situaci.
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5 SHRNUTI POZNATKU TEORETICKE CASTI

Mal¢ a stiedn¢ velké spolecnosti jsou z hlediska chodu ekonomiky kazdého statu velmi
dilezité. Nemalou mérou se tyto organizace v Ceské republice podileji na ekonomickém
vykonu celé spolecnosti, jelikoz jsou velmi vyznamnymi zaméstnavateli. Jiz od zaméstnani
prvniho pracovnika vznikéd pro organizace potieba zabyvat se personalni praci a vyuzivat

poznatk fizeni lidskych zdroju.

Personalni prace je ve firmach vykonavana prostfednictvim manazerti a personalisti.
Potteba vytvofit specializované misto pracovnika, ktery by zastfeSoval provadéni
personalnich ¢innosti, tedy personalisty, je zavisla na celkovém poctu zaméstnanct. Zhruba
od stého zaméstnance je vhodné tuto specializovanou pozici vytvofit. Zakladnimi
personalnimi ¢innostmi, kterymi se museji zabyvat manaZetfi a personalisté 1 malych
a sttednich firem jsou ziskdvéani a vybér zaméstnancii, péce o zaméstnance, vzdeélavani,

odménovani a ptipadné odchod zaméstnancil.

o w7

Jednim z cild fizeni lidskych zdroji je vybrat spravného zaméstnance na spravné misto.
Ziskavani a vybér zaméstnanct je prvotni personalni ¢innost, ktera organizaci zabezpecuje
dostatek kvalifikovanych zaméstnanci vhodnymi metodami zvolenymi dle moznosti
konkrétni organizace. Idealn¢ by thned po fazi vybéru mélo pfijit na fadu vzdélavani, at’ jiz
ve form¢ adaptace, nebo v rdmci kontinudlniho procesu rozvoje, diky kterému si organizace
mohou zabezpecit kvalifikované odborniky na danou problematiku. Na druhou stranu
v dnes$ni dobé¢ rekordné nizké nezaméstnanosti a rostoucich ndrokii je pro organizace stale
téz81 a téz8i si své zaméstnance udrzet. Museji se ¢im dal vice zamétovat na spravné
nastavenou péci o zaméstnance, aktualizovat systém odménovani a poskytovat atraktivni

zaméstnanecké vyhody.

Tim, zda jsou vSechny persondlni Cinnosti v organizaci nastaveny spravnym zplisobem
a jestli ptispivaji k plnéni celkové strategie, se zabyva tzv. persondlni audit. V ramci auditu
personalnich ¢innosti se v malych a stiednich zkoumaji vySe zminé€né zékladni persondlni
¢innosti podrobné a pomoci jejich ohodnoceni se zkouma troven fizeni lidskych zdroji

V organizaci.

Poznatky teoretické¢ casti diplomové prace jsou vyuZity v navazujici praktické Casti
zaméfené na analyzu souc¢asného stavu trovné fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.
Nasledné je navrzen projekt zaméfeny na zlepSeni systému fizeni lidskych zdroju

ve spolecnosti PTV, s.r.o.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

PTV je spolecnost s ru¢enim omezenym sidlici ve sttedoceskych Hostivicich v okrese Praha
zapad, zapsana 26. tinora 1991 u Méstského soudu v Praze pod spisovou znackou C 1258.
Od zari roku 2019 zastupuje spolecnost jediny jednatel. Zakladni kapital spolecnosti je

1 950 000 K&. (vypis z obchodniho rejstiiku, 2020)

Spole¢nost se zamétuje na vyrobu kompletnich systémil pro fezani vysokotlakym vodnim
paprskem, CNC stroji pro fezani vysokotlakym vodnim paprskem, vysokotlakych ¢erpadel,
odkalovacich syst¢tmli a v neposledni fadé také vyvojem vlastnich fidicich
softwart. Dodava kompletni technologické celky, ptislusenstvi, ndhradni dily a abraziva.

Poskytuje také odborny servis a poradenstvi. (© PTV, 2014 - 2020)

Ve spolecnosti PTV, s.r.0. je kladen vysoky diiraz na kvalitu, vyvoj technologii a inovace.
Produkce spole€nosti je vyznamnym zptsobem ovlivnéna nejnovejSimi svétovymi trendy,
které spolecnost mimo jiné sama aktivné uvadi na trh. Spole¢nost se kazdoro¢né ucastni
nckolika strojirenskych veletrhit po celém svété. V roce 2020 je naplanovana ucast na
veletrzich v Polsku, Srbsku, Némecku, Rusku a Ceské republice. V souvislosti s vyvojem
a inovacemi je spolecnost drzitelem nékolika certifikatt, naptiklad ISO 9001, X-Y
souvisejici s vyrobou CNC stroji a mnoha dalSich. Certifikat ISO 9001 dle Systému
managementu kvality pro pfedmét ¢innosti vyzkum, vyvoj a vyroba strojii a zatizeni k déleni
materidlu a jeho manipulaci spolecnost Gspésné obhdjila pro rok 2019-2022 a ziskala diky
tomuto kroku zajimavé zakazky v oblasti automobilového ¢i leteckého pramyslu.

(© PTV, 2014-2020)

V soucasné dobé si spolecnost klade za cil nadale udrzovat své postaveni mezi inovatory
v oblasti systémull pro fezani vodnim paprskem a déle rozSitovat zdkaznickou sit’, kterd
je v soucasné dobé& tvorena predevSim zdkazniky z Evropy, ale i Brazilie, Mexika, USA
a Vietnamu. Chce také peCovat o své zaméstnance a vytvaret svou povést jako atraktivniho
a socialné¢ odpovédného zaméstnavatele v Praze a jejim okoli, ¢emuZz napomahd velkou
fadou svych sponzorskych aktivit. Spolecnost PTV, s.r.o. pravidelné¢ sponzoruje naptiklad
Sportovni klub vozi¢kait, Fond ohrozenych déti Klokanek v Hostivicich, Ustav socialni
péce v Kiizanové nebo fotbalové muzstvo strasich zdkd v Hostivicich. (rozhovor se

zastupcem spolecnosti)
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6.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Organizacéni struktura spolecnosti je pomérné slozitd. Vedeni spolecnosti ptimo podléha
predstavitel vedeni pro kvalitu a provozni feditel. V dalsi Grovni jsou useky spolecnosti,
které podléhaji provoznimu fediteli. Technicky sek je tvofen tfemi skupinami — elektronika,
mechanika, recyklace. Servisni usek je tvofen technickou podporou, jejimi manazery
a asistentkou a poté ptevazné servisnimi techniky. Obchodni a marketingovy usek je ¢lenén
na Ceskou republiku a Slovensko a na zahrani¢i. V ramci Ceska a Slovenska je tento tisek
slozen z obchodnich manazeri, referentti, vedouciho skladu a podfizenych skladnikd.
Zahranicni Gsek je ¢lenén na regionalni manazery, referenty a specialisty rizného zaméteni
(specialni aplikace a technicka podpora). DalSim velmi dialezitym usekem spolecnosti
je vyvojovy a konstrukéni tsek, ktery je tvoten specialisty konstrukéniho, programatorského
a technického zaméteni. Poslednim vyobrazenou casti je ekonomicky usek s pozici ucetni

a personalisty.

Nize vyobrazenou organizacni strukturu spole¢nosti PTV, s.r.0. na obrazku 1 schvalil feditel

spolecnosti 15. 10. 2019. (dle internich materialti spole¢nosti)

PTV.spol.sr.o. Predstavitel vedeni pro kvalitu Manazer kvality
I
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Obrazek 1 Organizac¢ni struktura spole¢nosti PTV, s.r.o.

(interni materialy spole¢nosti)
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6.1.1 Popis personalnich ¢innosti ve vybrané organizaci

Strategické otdzky v oblasti fizeni lidskych zdroji mé na starosti provozni feditel
a kazdodenni personalni praci vykonava mzdova ucetni. Na zaklad¢ poznatkii z teoretické
casti tento model odpovidd popsané teorii, kdy se vétSina autort shoduje, ze potieba
personalisty na plny tvazek je zhruba od sta zaméstnanci, coz odpovida i realité

ve spolecnosti, kterd momentaln¢ zamestnava 70 zaméstnancu.

Kazdodenni personalni ¢innosti zajist'uje mzdova ucetni, kterd spada pod ekonomicky tsek.
Mzdova tcetni ve spole¢nosti PTV, s.r.o. ma na starosti predev§im zpracovavani mzdoveé
a personalni agendy, vcCetné administrativnich zaleZitosti pfi pfijimadni a odchodu
zaméstnanci, dale vede osobni slozky zaméstnanct a pfipravuje podklady pro potfeby Ceské

spravy socialni zabezpeceni, zdravotnich pojistoven a veskeré pottebné personalni vykazy.

Tim, Ze je agenda personalisty spojena s funkci Gcetni, jsou jeji kompetence pomérné
omezené. Spole¢nost nesleduje mnoho personalnich ukazatelii, omezuje se pouze na
nezbytné nutné ukazatele. Mzdova ucetni vyhodnocuje personalni ukazatele, mezi které patii
fluktuace zamé&stnanct, délka trvani pracovniho poméru a vyse mzdovych nakladi. Dale pak
1 n¢které dalsi ¢innosti jsou vykonavany pouze podle potieby a jejich periodicita je vyrazné
niz$i. Pravidelné se pracuje se strukturou zaméstnancl, kdy mzdova ucetni sleduje typ
pracovniho poméru, zafazeni do ndkladového stiediska a nasledné ndkladovou néaroc¢nost
tohoto stiediska, uroven dosazeného vzdélani a pracovni zafazeni v jednotlivych usecich

spolecnosti.

6.1.2 Vybrané personalni ukazatele a jejich vyvoj

V ramci této podkapitoly jsou bliZze popsany ukazatele, které spolecnost sleduje, a sice délka

pracovniho poméru zaméstnancii, fluktuace a vyvoj mzdovych ndkladl a zisk na pracovnika.

V tabulce 1 je popsana struktura zaméstnancti podle délky pracovniho poméru. Spole¢nost
ma velmi vyraznou zékladnu stabilnich zaméstnanci, kdy témét polovina zaméstnanct je ve
spole¢nosti zaméstndna déle nez 10 let. Naopak velmi nizky podil je nové ptichozich
zaméstnanci, coZ souvisi s propousténim, které prob&hlo v pribehu roku 2019 v disledku
snizeni odbytu. Velkou vyhodu spolecnosti tedy je, Ze ma vysoky podil zkuSenych
pracovnikd, ktefi maji znalosti na vysoké Urovni. Je zde vSak riziko tzv. provozni slepoty,

nebot’ s prichodem nového zaméstnance Casto prichazeji nové napady a myslenky.
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Tabulka 1 Struktura zaméstnancti spolecnosti podle délky pracovniho poméru

k 31. 12. 2019 (interni materialy spolecnosti)

Délka pracovniho poméru
méné nez 6 | od 7 mésice | Nad 1 rok | od 3 do |od 6 do| 11 a vice
Ukazatel meésici do 1 roku do 2 let 5 let 10 let let
Pocet
zaméstnancu 0 2 7 16 11 34
Relativni ¢etnost 0,0 % 2,9 % 10,0 % 22.9% | 15,7 % | 48,6 %

Dalsim sledovanym ukazatelem ve spole€nosti je mira fluktuace (viz Tabulka 2). Spole¢nost
v roce 2019 iniciovala propousténi 19 zaméstnanci, coZ je v souvislosti s velikosti podniku
pomérné vysoké Cislo. Tento krok spole¢nost ucinila po peclivém zvazeni situace, kdy na
jedné strané je vyvijen velky tlak na rist mezd, ktery souvisi i s geografickou polohou
spole¢nosti, a na druhé stran¢ spoleCnost zaznamenala pokles odbytu o zhruba 10 %.
Spole¢nost zacala ukazatel fluktuace sledovat v roce 2018 z divodu vySe popsaného.
V ptedchozich letech se hodnota fluktuace pohybuje v doporucenych hodnotach.

Zaméstnanci byli stabilni, nedochazelo k velkym obménam (viz Tabulka 1).

Tabulka 2 Mira fluktuace v jednotlivych letech

(vlastni zpracovani)

Rok

Ukazatel 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Mira
fluktuace | 2,99% | 4,17% | 7,14% | 5,80% | 6,67% | 4,71 % 27,14 %

Diky velmi dobré dostupnosti do hlavniho mésta musi spole¢nost ptizpisobovat mzdovy
systém rozvinuté konkurenci a jsou na ni v tomto ohledu kladeny velmi vysoké néroky.
Podle udajii CSU byla primérna mzda ve 3. étvrtleti roku 2019 v Praze na arovni 41 720 K¢&
(CSU, 2019), coz odpovida mzdovym pozadavkiim zaméstnanci spoleénosti. Uroven mezd
ve spoleCnosti blize popisuje Tabulka 3. Tendence ristu mezd odrdzi realitu trhu préace
v Ceské republice, zaroveii vsak zohlediiuje vyvoj zisku a odbytu spole¢nosti. Pokles

primérné mzdy zaméstnancii jde tedy ruku v ruce s poklesem zisku.
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Tabulka 3 Vyse priimérné mzdy zaokrouhlena na celé koruny ve spole¢nosti

PTV, s.r.o. (vlastni zpracovani)

Rok Primérna mzda ve spolecnosti PTV, s.r.o. [v K¢]
2013 37 046
2014 34716
2015 38 215
2016 31995
2017 38 684
2018 40 074

Pti porovnani celkovych ndkladd na mzdy managementu spoleCnosti a ostatnich
zaméstnancu zjistime, ze mzdové ndklady managementu jsou témet konstantni a trvale se
pohybuji kolem tGrovné 3 miliond korun. Za to mzdové nédklady ostatnich zaméstnancti
vykazuji vyznamné rostouci charakter. V priibéhu 5 let vzrostly témét o 10 milionti korun
na vice nezZ 40 mil. K¢ za rok. Tento narGst je vysvétlen jiz zminénym ocekavanim
zaméstnanci a v prvnich letech také cCastecné mirnym nartstem evidencniho poctu

zameéstnancu.

|

E P
2013 Wil

Rok

0,00 K¢ 10000 000,00 K¢ 20000 000,00 K¢ 30000 000,00 K¢ 40000 000,00 K¢ 50000 000,00 K¢
Mzdové naklady

= Celkové mzdové naklady EI Mzdové naklady ostatnich zaméstnancl Mzdové naklady managementu

Obrazek 2 Porovnani mzdovych nakladii ve spole¢nosti PTV, s.r.o.

(vlastni zpracovani)
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Tabulka 4 znazornuje uroven zisku, kterou svou ¢innosti vyprodukoval jeden zaméstnanec
spole¢nosti v daném roce. Produktivita prace vykazuje postupny a vyrazny negativni vyvoj.
Za 5 let poklesla produktivita prace o dvé ttetiny. Pokles tohoto ukazatele mimo jiné také
spole¢nost ovlivnil v jejim rozhodnuti o propusténi vice nez 20 % zaméstnanct v roce 2019.
Nejvyraznéjsi pokles je pozorovan v roce 2015 a v roce 2018, kdy byl pokles o to vice
necekany ve srovnani s vyvojem v piedchozim roce. Tento vyvoj mél za nasledek fadu
personalnich zmén a 1 zménu pfistupu v ramci procesniho fizeni a sledovani produktivity

jednotlivych oddéleni.

Tabulka 4 Produktivita prace a eviden¢ni pocet zaméstnancti v jednotlivych letech

(vlastni zpracovani)

Rok Zisk po zdanéni na pracovnika | Evidenc¢ni pocet zaméstnanci
[v K¢] vZdy k 31. 12. daného roku
2018 27365 85
2017 47973 75
2016 31 493 69
2015 39771 70
2014 99 430 72
2013 90 612 67

6.2 Analyza poctu a struktury zaméstnanct

V této Casti diplomové prace je podrobnéji popsan vyvoj poctu zaméstnancti ve spole¢nosti
PTV, s.r.o. za poslednich sedm let. Struktura zaméstnancii je blize specifikovana podle

pohlavi a vzdélani.

6.2.1 Vyvoj poctu zaméstnanci

K 31. 12. 2019 bylo ve spole¢nosti PTV, s.r.0. zaméstnano 70 zaméstnancii. Vyvoj poctu
zaméstnancl spolecnosti zndzoriiuje podrobnéji Tabulka 4 Produktivita prace a evidencni

pocet zaméstnanct v jednotlivych letech ve spolecnosti PTV, s.r.o.

Dlouhodobé se troven poctu zaméstnancli pohybovala kolem jiz zmifované trovné 70.
Nartst po¢tu zaméstnancli miiZzeme pozorovat v roce 2018, kdy spole¢nost zaméstnavala
85 zamé&stnanci. Vzhledem k navySeni mzdovych nakladii zhruba o 15 % a poklesu zakazek
zhruba o 10 % byla spole¢nost nucena v roce 2019 propustit 19 zaméstnanct a celkova

uroven zameéstnanctu se tak vice méné vratila na svou pivodni uroven. V soucasné dob¢ je
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pocet zaméstnancl jiz opét stabilni, nicméné zminéné rozhodnuti negativné ovlivnilo

spokojenost zamestnancii.

6.2.2 Struktura zaméstnancu

V soucasné dobé spolec¢nost zaméstnava 70 zaméstnanct. VSichni jsou zaméstnani na hlavni
pracovni pomér. Ve spolecnosti je zaméstnano 10 % Zzen, které ve spolecnosti plisobi
predev§im na technickohospodaiskych pozicich. Pomér muzii a Zen je tedy vyrazné
nevyvazeny, nicmén¢ odpovidd zaméfeni spolecnosti a jejimu charakteru vyroby, kdy je

zapotiebi u vétSiny ¢innosti velka fyzicka zdatnost.

Tabulka 5 Struktura zaméstnancu dle vzdélani k 31. 12. 2019

(interni materialy spole¢nosti)

Relativai 0oc
Vzdélani Pocet zaméstnanci clativni pocet
[V 0/0]

Zéakladni 10 14
Vyuceni bez maturity 16 23
Stedni s maturitou, vyuceni

s maturitou 31 44
Vysokoskolské 13 19
Celkem 70 100

Struktura zaméstnancli je ve spoleCnosti dale sledovana z pohledu dosazeného stupné
vzdélani, kdy je 23 % zaméstnancii vyuceno bez maturity, nejvétsi podil 44 % je tvotfen
zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou a 19 % zaméstnanci ma vzdélani
vysokogkolské. Tuto strukturu blize popisuje Tabulka 5. Uroveii vzdélani svou strukturou
odpovidd zaméfeni spolecnosti, kdy je potteba jisté manudlni zrucnosti pfi vyrobé a zaroven
pocet stfedoskolsky a vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci odpovidd zaméteni

spole¢nosti na inovace a rozvoj technologii.
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7 VYHODNOCENI PERSONALNIHO AUDITU

Dalsi ¢ast diplomové prace se vénuje provedeni auditu systému fizeni lidskych zdroji ve
spolecnosti, ktery ma zjistit, jakym zplsobem probihaji zékladni Cinnosti v ramci
personalniho fizeni, jak jsou vymezeny pravomoci a odpovédnosti za dil¢i ukony a ptipadné

s jakou periodicitou tyto tikony probihaji.

Audit systému personalniho fizeni je proveden pomoci checklistu uvedené¢ho v Ptiloze I,
ktery byl vyplnén za pomoci provozniho feditele spolecnosti. Checklist (Blaha, 2005,
s. 249 - 260) je zaméten na 8 oblasti, mezi které patii strategie a planovani lidskych zdroj,
organizacni uspofadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroji, vybér a pfijimani novych
pracovnikil, vzdélavani a rozvoj, fizeni vykonu a hodnoceni, odménovani, zamestnanecké

vztahy a firemni kultura.

7.1.1 Strategie a planovani lidskych zdroji

Prvni oblast auditu persondlnich ¢innosti se zabyva strategii a planovanim lidskych zdroji
a predevsim tim, jak je podnikatelska strategie provazana se strategii v ramci tizeni lidskych

zdrojii ve spole¢nosti.

Spole¢nost ma vypracovanou dlouhodobou podnikatelskou strategii, a to 1 v souvislosti
s fizenim lidskych zdroja, kdy stanovuje poslani a cile. Tato strategie je stanovena feditelem
spole¢nosti na zhruba 3 roky dopfedu. Za kazdé uplynulé obdobi feditel spolecnosti
sestavuje zpravu o stavu a rozvoji spolecnosti. Tato zprava je zaméfena do nékolika
tematickych okruhi, jejichz cilem je v kazdé oblasti shrnout negativa, pozitiva a vytycit cile
do nasledujiciho obdobi. Tyto okruhy zahrnuji planovani obchodnich, prodejnich,
inovacnich, rozvojovych a persondalnich aktivit spolecnosti. V oblasti fizeni lidskych zdroji
je cilem spole€nosti zvySit produktivitu a motivaci zaméstnancl, dale pak piekonat
rezistenci zamé&stnanct ke zménam, zvysit jejich orientaci na vysledky a vykonnost. S t€mito
cili jsou sezndmeni manazeti spole¢nosti. Priibézn€ se plnéni strategie vyhodnocuje na
pravidelnych mési¢nich poradéach, kde se vyhodnocuje plnéni cilli a pfipadné se zavadi

napravna opatfeni.

DalSim strategickym dokumentem vydavanym provoznim feditelem jsou Cile kvality pro
dany rok. Spole¢nost PTV, s.r.o. je orientovana na poskytovani vysokého standardu kvality
a spliiuje normy managementu kvality ISO 9001. Plnéni téchto norem klade zvySené

pozadavky na zkuSenosti zaméstnanci a dotyka se tak planovani personalnich kapacit.
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7.1.2 Organiza¢ni usporadani ve vztahu k Fizeni lidskych zdroji

V ramci organiza¢ni struktury neni vyznaceno personalni oddéleni, ve spole¢nosti ptisobi
zodpovédna osoba za oblast fizeni lidskych zdroji, kterd ma na starosti zdkladni mzdove
personalni ¢innosti, jako je vedeni slozek zaméstnancti, komunikace s Ufady statni spravy,
vedeni mzdové agendy, ukoly spojené s piijimanim a propousténim zaméstnanct
a v neposledni fad¢ také zabezpecuje tvorbu persondlnich analyz a ukazatelii. Strategické

rozhodovani v oblasti fizeni lidskych zdroju je v rukou provozniho feditele.

Ve spolecnosti mzdova ucetni a vedouci jednotlivych oddé€leni aktivné pracuji s popisy
pracovnich mist, které slouzi predevsim k zabezpeceni norem jakosti, ve spole¢nosti PTV,
s.r.0. se jednd pfedevS§im o normu ISO 90001. Popisy pracovnich mist jsou pravidelné,
nejCastéji jednou za rok, aktualizovany a pfedavany zaméstnanctim pfii jejich nastupu do

zaméstnani.

7.1.3 Vybér a pfijimani novych zaméstnanci

Tteti oblasti auditu fizeni lidskych zdroji je oblast vybéru a pfijimani novych zaméstnanct.
Tato oblast se ukazala v ramci auditu systému ftizeni lidskych zdroji jako jedna z nejvice
problematickych (viz Tabulka 5), jelikoz ve spolecnosti neni urena osoba dohlizejici na
vybér zaméstnanctli a neni nikdo proSkolen v oblasti vybéru zaméstnancti, ani vedouci, kteti
pohovor vedou. DalS§im problémem je, Ze neni zaveden ustdleny pfistup pro piijimani
novych zaméstnanci. Do jisté miry se tento pfistup dd pochopit, a to vzhledem
k dlouhodobému vyvoji po¢tu zaméstnancu, kdy se uroven poctu zaméstnancti dlouhodobé
pohybuje kolem 70, a kvtili vysoké mife stability. Nicméné v dneSni dobé rozvijejiciho se
persondlniho marketingu a nedostatku pracovnich sil jsou ¢innosti spojené s naborem

zameéstnancu velmi dalezité.

Na druhou stranu jsou ve spolecnosti stanoveny principy naslednictvi a fizeni kariérniho
postupu, kdy je prosazovéana jasna strategie pro upfednostiiovani vnitfnich zdroji pted
vnéjSimi. Dalsi pfednosti v této oblasti je vypracovavani adaptacniho programu pro nové
zaméstnance, kdy adaptacni program Iépe pomadhd pochopit postaveni zaméstnance
ve spolecnosti, jeho klicové povinnosti a odpovédnosti, vazby se spolupracujicimi kolegy
apod. Béhem adaptace zaméstnance je prvni den vénovan pracovné-pravni agendé a vyfizeni
potiebnych formalit dilezitych z pohledu Zékoniku prace. Poté se provadi Skoleni BOZP
a PO ve spojitosti s prohlidkou budovy a sezndmeni s jednotlivymi oddélenimi. Pozd¢ji

se zaméstnanec seznamuje se svou pracovni naplni, kdy nejprve pozoruje zkuSenéjsiho
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kolegu, pozdéji pod dozorem sam provadi Cinnost a postupné se osamostatiiuje. U THP

a manazerskych pozic je adaptacni proces vice komplexni a trva né€kolik tydni.

7.1.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Oblast vzdélavani a rozvoje se ukazala (viz. Tabulka 5) také jako jedna z podcenénych
oblasti fizeni lidskych zdroji. Ve firmé je nastavena politika vzdélavani a rozvoje

zameéstnancd, je podporovan zptsob vzdélavani jednak on the job, tak off the job.

Kazdoro¢né je provoznim feditelem sestavovan plan Skoleni a vycviku zaméstnanct
spolec¢nosti. V ramci tohoto planu je sestaven harmonogram Skoleni vCetné jeho naplng,
zpusobu $koleni, terminu a vyhodnoceni. Skoleni jsou volena tedy s ro¢nim piedstihem
a planovana nejenom na zakladé zdkonnych pozadavki, ale i v souvislosti s planovanim
vyroby. V roce 2019 bylo ve spolecnosti provedeno celkem 16 riiznych Skolicich aktivit
zamétenych na vysoce specializované aktivity spojené s vyrobou a novymi technologiemi,
ucetnimi a danovymi zélezitostmi ¢i Skoleni tidi¢d. Nekteré z téchto Skolicich aktivit se
opakuji priibézné v ramci roku na zakladé potieb spoleénosti. Skolici aktivity jsou svéfeny
v nékterych ptipadech zaméstnanctim spolecnosti. Povinna Skoleni stanovena zakonikem

prace a dailovymi zdkony jsou provadéna externimi firmami.

Dalsi vzdé€lavaci aktivity spole¢nosti jsou zakotveny v jiz zminovaném dokumentu Cile
kvality. V ramci tohoto dokumentu jsou stanoveny Skolici aktivity spojené s pravidelnym
Skolenim technikl a obchodnik, které maji za cil seznamit s technickymi parametry novych

zafizeni a formami jejich produkce.

Spolecnost eviduje uchazece ucastnicich se Skoleni a vzdélavacich aktivit. Na jednoho
zaméstnance v pruméru pfipada 16 hodin Skoleni ro¢né. Plan Skoleni a vycviku zaméstnancii
a Cile kvality pro dany rok sestavuje v ramci své naplné¢ prace vykonny feditel

a schvaluje feditel spolecnosti.

Problémem zavedeného systému vzdélavani je nedostate¢né vyhodnocovani vzdélavacich
aktivit smérem k zaméstnanci. Momentalné je vyhodnoceni Skolicich aktivit provadéno
slovnim ohodnocenim, které uvadi, zda Skoleni splnilo ¢i nesplnilo o¢ekavani. Zaroven neni
zaveden ustdleny postup pro vybér zaméstnanci pro vzdélavani a neni ustanovena
odpovédna osoba zodpovédnad za rozvoj dovednosti, znalosti a potencidlu zaméstnanci.
Dalsim problémem je také, ze vzdelavaci aktivity nejsou uspotadany do logickych celkt

v podobé komplexnich vzdélavacich programtl.
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7.1.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci

Ctvrtou oblasti auditu fizeni lidskych zdrojii je fizeni vykonu a pracovni hodnoceni
zaméstnancl. Aktivity, které spole¢nost v souvislosti s hodnocenim zaméstnancii a fizenim
jejich pracovniho vykonu vykonava, jsou velmi uzce zaméteny. Tykaji se predevSim
neformalniho hodnoceni vykonu zaméstnance — tedy pochvaly ¢i vytky. Je velmi dobfte, ze
vedouci pracovnici jsou vedeni k ocenovani pracovniho vykonu a nasazeni a motivuji timto
zpusobem k Zadoucimu jednani, ale ve spole¢nosti by mél byt zaveden komplexni systém

hodnoceni. Ve spolecnosti v§ak chybi formalni hodnoceni pracovniho vykonu.

Systém pracovniho hodnoceni zaméstnancti by mél byt idealné provadén pravidelné s jasnou
vidinou jeho vyuziti, tedy zaméstnanci s vysokym vykonem budou mit navic napiiklad
penézité nebo nepenézité odmeény, budou zahrnuti do vzdélavacich programi, budou mit
vys§i potencial kariérniho postupu nebo mohou byt zavedeny ve spolecnosti s cilem
zvySovat fizeni kvality a vedeni lidi. Obzvlast' pro posledni zminovany bod, kdy se
spole¢nost neustale snaZi prichazet s technickymi inovacemi, spliiovat ISO normy apod. by

hodnoceni pracovniho vykonu mohlo byt velmi uzitecné.

7.1.6 Odménovani zaméstnancu

Zaméstnanci maji stanovenou ¢asovou mzdu, ke které se kazdy mésic piipocitavaji odmény.
Kazdy vedouci useku ma stanoven meésicni rozpocet, ktery rozdéluje podiizenym

zaméstnanciim s cilem motivovat zaméstnance k vyS§imu pracovnimu nasazeni.

Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim riizné zaméestnanecké vyhody. V nabidce spolecnosti
pievazuji pracovni zaméstnanecké vyhody jako naptiklad stravovani. Od zacatku roku 2020
spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim stravenky v hodnoté 100 K¢ s ptispévkem 60 K¢.
Dale pak spolecnost poskytuje ptispévek na traveni volného ¢asu ve formé Multisport karty
s ptispévkem 600 K& mési¢né. Dale vSichni zaméstnanci spolenosti maji k dispozici
mobilni telefon s objemem 3 GB mobilnich dat. Servisni technici, vedouci tisekt, provozni
feditel a feditel spole¢nosti maji k dispozici sluZebni automobil. Zaméstnanecké vyhody opét
reflektuji nabidku konkurence a jejich nabidka je pravideln€, miniméalné jednou za 3 roky,

aktualizovana.

Odménovani je ve spole¢nosti PTV, s.r.o. velmi dobfe promysleno, jak s ohledem na
konkurenci, polohu a mzdova ocekévani v okoli, tak produktivitu prace, odbyt a celkovou

hospodarskou situaci. Systém odménovani je nastaveny transparentné a je pravidelné
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aktualizovdn s ohledem na pozadavky na trhu prace. Jedinym problémem je jeho
neprovazanost s podnikovou strategii a neexistence formalniho planu na zvySovani mezd.
Primérnd mzda se ve spolecnosti PTV, s.r.o. pohybovala v roce 2018 na urovni 40 073 K¢

(viz Tabulka 3).

7.1.7 Zaméstnanecké vztahy

Spole¢nost se aktivné snazi budovat ptijemné pracovni prostiedi a pratelskou atmosféru. Ve
je nicméné poznamenano probéhlymi zménami v roce 2019 a vztahy na pracovisti diky nim
piredev§im ve vztahu k vedeni spole€nosti ochladly. Situaci by mohlo pozitivné ovlivnit
ustanoveni zodpovédné osoby za Grove zaméstnanecky vztaht. Uloha takto
poveétené osoby spociva predevSim v ramci komunikace se zaméstnanci a citlivymi
zalezitostmi jako je feSeni konfliktl na pracovisti, pfipadné Sikany a komunikace zmén.

Ptredevsim by vSak tyto zalezitosti méla spolecnost delegovat na vedouci pracovniky.

Zameéstnanci spolecnosti se fidi etickym kodexem, se kterym jsou seznamovani pii nastupu
do zaméstnani v ramci vstupniho rozhovoru. Eticky kodex stanovuje zasady, které jsou
platné pro kazdého zaméstnance spolecnosti i externiho spolupracovnika. K pilifam etického
kodexu patii respektovani zakont, ucta a divéra vici nadfizenym a kolegiim, maximalni
vstticnost vici zakaznikovi, zavazek mlcenlivosti, jednani v souladu s vytvaienim dobré
povesti spoleCnosti a s ohledem na Zivotni prostfedi. Diilezitou ¢asti etického kodexu jsou
Zasady profesionalni chovani pracovnika spole¢nosti PTV, s.r.0., které upravuji vztahy mezi
zaméstnancem a spolecnosti, kolegy, zakazniky, fddné hospodareni se svéfenym majetkem

a ml¢enlivost vuéi internim informacim.

Jednim z problémil Grovné zaméstnaneckych vztahli je pfistup ke stiZznostem. Zaznamy
o stiznostech nejsou systematicky evidovany a zdroven ani nejsou feSeny do pécti dnti od
pfijeti. Nejenom v souvislosti s feSenim zaméstnaneckych vztahli ma vSak spole¢nost

a predevsim jeji vedeni zajiStén trvaly ptistup k pravnimu poradenstvi.

Naopak v souvislosti s bezpecnosti prace a ochranou zdravi zaméstnancti je spole¢nost na
velmi dobré trovni. Ve firmé na rozdil od firemniho ombudsmana ptisobi odpovédna osoba,
kterd dohliZi na bezpecnost prace. Pracovni Urazy jsou peclivé evidovany a nasledné jsou
pfipadné zaznamenavany dny pracovni neschopnosti. Dale maji zaméstnanci moZnost

dochazet na pravidelné Iékaiské prohlidky zajistované zaméstnavatelem.
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Podil Zen a muzii je ve spole¢nosti 10 %, coz je vzhledem k povaze prace
a jejimu zaméteni pochopitelné, jelikoz je ve spolecnosti nejvétsi podil pracovniki
pracujicich se stroji a jinymi zafizenimi, t&Zkymi bfemeny apod. Zeny tedy zastavaji
predev§im praci spojenou s administrativou a obchodem, kterych je oproti vyrobnim
¢innostem mnohem méné. D4 se tedy pochopit, Ze se spolenost cilené¢ nezabyva
zabezpecovanim politiky rovnych ptilezitosti a nepfijima v souvislosti s ni antidiskrimina¢ni

opatteni pro nabor novych zaméstnanct.

7.1.8 Kaultivace firemni kultury

Spole¢nost PTV, s.r.0o. ma zakotveny zdkladni hodnoty v Etickém kodexu, ktery byl piijat
31. 8. 2015 fteditelem spolecnosti. Mezi uzndvané hodnoty ve spolecnosti patii
profesionalita, nestrannost, odpovédnost, ohleduplnost a beztthonnost. Tyto hodnoty ma
spole¢nost nejenom oficidlné uvetejnény, ale jejich principy se projevuji v ramci
rozhodovacich procesti a pfedem stanovené¢ podnikové strategie. S témito zakladnimi
hodnotami je zaméstnance seznamovan pii nastupu do spole¢nosti. Dale spolecnost uznava
hodnoty jako diiraz na kvalitu, inovace vyrobkli a neustaly vyvoj. Tyto hodnoty jsou
prezentovany zakaznikim a navstévniktim firemnich webovych stranek, jelikoz je jejich
cilem piredat dulezité¢ sdéleni smérem k zdkaznikovi a poukazat na vysokou specializaci

ve sméru novych technologii a inovaci.

Za dodrzovani stanovenych hodnot a chovani v jejich souladu jsou zaméstnanci chvaleni
svymi vedoucimi pracovniky, ktefi jsou k této form¢ hodnoceni vykonu vedeni provoznim
feditelem. K dalSimu formalnimu hodnoceni zaméstnance hodnoty spolecnosti vyuzivany

nejsou, coz souvisi s neexistenci formalniho hodnoceni zaméstnanci.

Nejvétsim problém, ktery souvisi s firemni kulturou a predev§im interni komunikaci, je
adaptabilita zaméstnanci na zmény a celkovd komunikace zmén ve spolecnosti, a to
predev§im kvili probéhlym persondlnim zasahiim popsanych v kapitole 6.1.2. Nyni
ve spolecnosti vztahy, pfedevS§im k vedeni, ochladly. Tento vyvoj je vzhledem k prob&hlym
udalostem pochopitelny. Stabilizace soucasné situace a zlepSeni komunikace je jednim

z Ukolt diplomové préce.

Posledni otazky v této casti checklistu byly v€novany vztahiim s obchodnimi partnery
a pristupu ke konkurenci. Spole¢nost se aktivn€ snazi G€astnit nejrizné;jsich strojirenskych
veletrhti a dalSich aktivit, a to z divodu vyhledavani obchodnich pfileZitosti, monitorovani

konkurence a naplnéni hodnot spojenych s vyvojem a inovaci.
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7.1.9 Shrnuti vysledkii personalniho auditu

Celkem bylo v ramci auditu persondlniho fizeni hodnoceno 8 oblasti, z nichz nékteré mély
dalsi podirovné. Nejlépe hodnocenou oblasti je oblast firemni kultury, ktera zahrnuje
hodnoty spole¢nosti a jejich sdileni se zaméstnanci, dale pak vztahy vi¢i konkurenci
a obchodnim partnerim. Déle byly na vysoké trovni oblasti bezpe¢nost a ochrany zdravi
zaméstnancl a zaméstnanecké vyhody. VSechny tyto oblasti jsou spole¢nosti velmi dobie

plnény, kontrolovany a pravidelné rozvijeny.

Naopak nejvétsi deficit je pozorovan v oblastech vybéru a pfijimani novych zaméstnanci,
kde je problém predevsim v neustdleném ptistupu piijimani zaméestnanct a nekonzistentnim
pristupu vedoucich pracovnikii. Dale byla vyhodnocena nizkd uroven oblasti vzdélavani
a rozvoje zamestnanct, a to z divodu nahodilého ptistupu ke Skoleni a vybéru pracovnika
k dal§imu rozvoji. Tteti problematickou oblasti a zdroven celkové na nejnizsi trovni je oblast
fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancli. Zde je problémem v neexistenci

systematického a provdzané¢ho zplisobu hodnoceni zaméstnanct, ktery by se dale vyuzival

pro zvySovani vykonnosti, pro potfeby vzdélavani apod.
Tabulka 5 Vyhodnoceni auditu fizeni lidskych zdroji

(vlastni zpracovani)

Hodnoty
Oblasti Fizeni lidskych zdroja max. bodi | nizka | stfedni | vysoka
Strategie a planovani lidskych zdroji 16 11
Organizac¢ni usporadani ve vztahu k tizeni
lidskych zdrojt 15 10
Vybér a pfijimani novych zaméstnanct 14 6
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct 17 10
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni
zaméstnancil 21 4
Odménovani zaméstnanct 25 17
Zaméstnanecké vztahy 37 22
Firemni kultura 14 12

Na poznatky z auditu navdze v dalSi ¢asti prace vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
a v projektové ¢asti prace budou vypracovana doporueni pro zlepSeni systému fizeni

lidskych zdroju.
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7.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Soucasti auditu fizeni lidskych zdroji byl prizkum spokojenosti zaméstnancti. Pro tento ucel
byl sestaven dotaznik, ktery se opiral o pozadavky spoleCnosti. Dotaznik je uveden

v Ptiloze I1.

Ptipraveny dotaznik se zabyval vSemi problematickymi oblastmi, kterych si byla spole¢nost
védoma a s dirazem na poznani skutecného pohledu zaméstnancti. Dotaznik byl zaméten na
nékolik casti, mezi které patii odménovani, zaméstnanecké vyhody, vztahy a atmosféra
na pracovisti, komunikace zmén a pfistup managementu, pracovni prostiedi apod.
Zaméstnancim byl poskytnut prostor k vyjadieni jejich nazoru ve vSech kliCovych

oblastech.

Dotaznikové Setfeni bylo distribuovano dvoji formou — technickohospodéisti a vedouci
pracovnici méli k dispozici elektronickou formu dotazniku, ostatni pracovnici méli dotaznik
v papirové forme. Osloveni k vypInéni dotaznika byli vSichni zaméstnanci spole¢nosti,
31. 12. 2019 spolecnost zamestnavala 70 zaméstnanct, v dob¢ sbéru dat toto Cislo bylo
obdobné. Celkem bylo sesbirdno 28 vyplnénych dotazniki, ndvratnost je tedy zhruba 40 %.
Niz8i ndvratnost mize byt vysvétlena nezdjmem zaméstnancti o dalsi vyvoj spolecnosti ¢i

nedtivérou v realizaci piipadnych zmén. Sbér dat probihal od 20. 1. 2020 do 14. 2. 2020.

Vyplnéné dotazniky byly pro snazsi vyhodnoceni a ndslednou Upravu dat zpracovany
v programu Google Forms a néslednd analyza dat probihala v MS Excel. Absolutni

a relativni Cetnosti odpovédi jsou uvedeny v Ptiloze II1.

7.2.1 Charakteristika respondenti

Slozeni respondentti odpovidalo struktufe zaméstnanct, kdy nejvyrazng;si podil 37 % tvoti
zaméstnanci s délkou pracovniho poméru nad 10 let (viz Obrazek 3). Druhou nejpocetné;si
skupinou, kterd je v rdmci dotaznikového Setfeni zastoupena 26 %, tvofi zaméstnanci
pracujici ve spole¢nosti mezi 3 az 5 lety. Shodny podil tvofi skupiny zaméstnancii mezi
1 az2 lety a 6 az 10 lety, ob&€ byly shodné zastoupeny 5 zamé&stnanci v dotaznikovém Setfeni.

Zadny z respondentii neodpovidal skupiné do 1 roku.
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Obrazek 3 Struktura respondentti podle délky pracovniho poméru

(vlastni zpracovani)

Druhé identifika¢ni otazka byla zaméfena na pracovni zatazeni respondentd. V rdamci
dotaznikového Setfeni byly vyclenény pouze dvé kategorie pozic. Prvni kategorie je tvofena
technickohospodarskymi pozicemi a délnickymi pozicemi. Druhou kategorii tvoii vedouci
pozice. Diky zaméfeni spoleCnosti a jeji organiza¢ni struktufe je velmi vyrazny podil
délnickych a technickohospodaiskych pracovnika oproti vedoucim, coz odpovida i struktuie
odpovédi. Do kategorie THP a délnickych pracovnikl pattilo 20 respondentti, coz odpovida
74,1 %. Druhou kategorii vedoucich pracovniki tvofilo 7 respondenttl, zhruba tedy 25, 6 %

dotazanych.

7.2.2 Spokojenost se systémem odménovani

Co se tyCe spokojenosti zaméstnanci se mzdovym ohodnocenim, spokojeno je zhruba
12 respondenti, coz odpovida zhruba 40 %. Neutralni postoj mélo 10 zaméstnancii, zhruba
tedy 35 %. SpiSe nespokojeno je 5 zaméstnancii a velmi nespokojen je pouze 1. Kdyz tedy
porovname spokojenost a nespokojenost se mzdovym ohodnocenim, tak je spokojeno
12 zaméstnancii naopak nespokojeno 6. Tento vysledek je pro spolecnost

PTV, s.r.0. spiSe neptiznivy.
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Obrazek 4 Spokojenost zamestnancti se mzdovym ohodnocenim

(vlastni zpracovani)

Spokojenost zaméstnancii s poskytovanym mzdovym ohodnocenim byla blize zkoumana
v souvislosti s pracovnim zatazenim respondentti. Tato analyza byla provedena s ohledem
na soucasnou situaci ve spole¢nosti. V prubéhu poslednich tfi let spolecnost velmi vyraznym
zpusobem navysila mzdové ndklady z divodu zvysSeni konkurenceschopnosti a také
spokojenosti svych zaméstnancti, viz Obrdzek 2. Byla provedena analyza zavilosti mezi
spokojenosti zaméstnancii se mzdovym ohodnocenim a jejich pracovnim zatrazenim,
s vyuzitim kontingen¢ni tabulek a byl vypocitan Pearsontiv kontingencni koeficient.
Pearsontiv kontingen¢ni koeficient odhalil velmi slabou pozitivni zavislost mezi témito

ukazateli.

Pokud jde o spokojenost s poskytovanim motiva¢nich odmén a jejich vysi, z dotdzanych byli
3 respondenti (10,7 %) s motivaénimi odménami velmi spokojeni, 9 respondentii (32,1 %)
spiSe spokojenych. Stejny pocet respondentt, tedy 35 %, se pohyboval uprostied spektra.
SpiSe nespokojeno je 5 respondentll, coz odpovidéa zhruba 18 % a jeden respondent je velmi

nespokojen.

V piipad¢ spokojenosti se systémem zaméstnaneckych vyhod je v soucasné dobé velmi
spokojeno 6 respondentdl, coZz odpovidd zhruba 22 % dotdzanych. SpiSe spokojeno je
10 respondentd, tedy 37 %. Ani spokojeno, ani nespokojeno je 9 dotazanych, zhruba 33 %.
Pouze 2 respondenti jsou se systémem zaméstnaneckych vyhod nespokojeni. Pokud tedy
shrneme vysledky, tak je se soucasnym systémem spokojeno 59 % respondentii, coz je pro

spole¢nost pozitivni.
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Respondenti mé¢li vybrat maximalné tfi zaméstnanecké vyhody, které by v nabidce
spole¢nosti uvitali. Mohli vybirat z jedenacti moznosti. N&kteii respondenti uvedli v§echny

tfi moznosti, jini zvolili jednu preferovanou moznost. Celkem bylo uvedeno 63 odpovédi.

U prvnich dvou zaméstnaneckych vyhod je vidét velmi vyrazna preference oproti zbylym.
Nejvice zddanou zaméstnaneckou vyhodou mezi respondenty je 5 dni dovolené navic, tato
vyhoda byla uvedena ve 40 % vSech odpovédi, celkem u 25 respondentii. Druhym
nejzadanéjsim benefitem je prispévek na penzijni ptipojisténi s podilem 20 %. Tento typ
benefitu zvolilo 13 respondenti. Na pomyslném tfetim misté¢ je s 6 hlasy ptispévek na
dopravu do zaméstnani. Dvé zaméstnanecké vyhody, konkrétné ptispévek na soukromé
zivotni pojisténi a prispévek na rekreaci, ziskaly shodné 5 hlast. Zbylé¢ zaméstnanecké
vyhody byly respondenty voleny ptilezitostné — 3 hlasy ziskal ptispévek na vzdélavani ¢i
jazykové kurzy, 2 hlasy prispévek na kulturni akce. Po jednom hlasu ziskal ptispévek na
sportovni akce, zdravotni péci, finan¢ni vypomoc zaméstnanciim ve formé ptjcek a jednou

byla uvedena moznost jiné. Zde respondent uvedl moZnost cafeteria systém.

Jiny - cafeteria systém [l 1

Ptispévek na vzdélavani, jazykové

kurzy .

Piispévek na sportovni akce [l 1
Pfispévek na kulturni akce [l 2
Pfispévek na rekreaci NN 5
Zdravotni pé¢e M 1
Pajeky zaméstnancim [l 1
Piispévek na dopravu do zaméstnani [N 6
5 dni dovolené navic [N 25

PFispévek na penzijni pfipojisténi [N 13

Prispévek na soukromé Zivotni
pojisténi

s

0 5 10 15 20 25 30
Pocet preferenci daného benefitu

Obrazek 5 PoZzadované zaméstnanecké vyhody (vlastni zpracovani)
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Pti shrnuti vysledki dotaznikového Setfeni spojeného se systémem odménovani, jsou
zaméstnanci spise spokojeni, jak se mzdovym ohodnocenim a nastavenim motivaéni slozky
mzdy, tak s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami. Co se tyce pripadného rozsiteni
systému zaméstnaneckych vyhod, respondenti by nejvice uvitali navySeni poctu dni

dovolené a zavedeni pfispévku na penzijni pfipojisténi.

7.2.3 Spokojenost s pracovistém

Se stavem pracovisté jsou zaméstnanci spolec¢nosti ve velké mite spokojeni. Velmi spokojeni
jsou 3 respondenti, coz odpovida 10, 7 %. SpiSe spokojeno je 15 zaméstnancti, coZ je vice
nez 53 % respondenttl. Zbytek respondentti se pohyboval ve stfedu $kaly. Zadny
z respondentil se tedy ke stavu pracovisté nevyjadtil zaporné, a proto nasledujici otazka, kde
meéli  nespokojeni respondenti uvést navrh ke zlepSeni, =zlstala pravdépodobné

nezodpovézena.

Vztah mezi vedenim a zaméstnanci [l 1
Persondlni obsazeni [l 1
Skladové zazemi [ 1
Pracovisté mivyhovuje [N 13
Nevhodné Ulozné prostory . 7
Nevyhovujici usporadani pracovisté NN
Nevyhovujici osvétleni NG 2
Hlu¢nost NI
Prasnost [N 4

Necistota NG 3

0 2 4 6 8 10 12 14
Pocet zvoleni daného fakrtoru

Obrazek 6 Faktory ovliviiujici spokojenost se stavem pracovisté
(vlastni zpracovani)

Nejcastéjsi  vytkou ke  stavu  pracoviste pak  byly nevhodné  ulozné

prostory, nevyhovujici uspofddani pracovisté a hlu¢nost. V malé mife byli respondenti
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nespokojeni s prasnosti, hlu¢nosti a stavem osvétleni. V moznosti jiné vyjadrili svlij nadzor
tfi respondenti, z nichz dva poukazovali na vztahové zalezitosti ve spole¢nosti, konkrétné
respondenti vyjadrili nespokojenost s persondlnim obsazenim a vztahem mezi vedenim

a zaméstnanci. Tteti respondent poukézal na nedostatecné skladové zazemi.

7.2.4 Kvadrantova analyza spole¢nosti PTV, s.r.o.

r

Nasledujici ¢ast dotaznikového Setfeni zahrnovala dvé pomérné rozsahlé otazky. Prvni
z nich byla zaméfena na prvky, které pozitivné ovliviiuji vykonnost. Druhd poté na
spokojenost s témito prvky a jejich trovni ve spole¢nosti. Ze ziskanych dat byla vyhotovena
kvadrantova analyza. Cilem kvadrantové analyzy je zjistit soucasnou situaci ve spole¢nosti,
vnimani dilezitych prvki, spokojenost s jejich nastavenim a jejich postaveni v souvislosti

s motivaci zaméstnancu.

0,8
@ [@)Vyse mzdy
07 11 I ) %) SILNE . ..
’ PRILEZITOST K USPORAM ~ STRANKY /A Zaméstnanecké Vyhody
(@) 2

0,6 K% [ﬁ]) A Chovani nadfizeného
S
< 05 @ ©Pochvala za dobre odvedenou praci
SN ]
S ) SLABE
o NEVHODNE PRO INVESTICE STRANKY @Vztahy s kolegy
v 04
n
g ®Pracovni prostredi
3 03
= ©Informovanost o cilech firmy
S
(%]

0,2 @ Moznost rozhodovat o vécech,

které se mé tykaji
0,1 Stabilita a jistota zaméstnani
Informovanost o pfipadnych
0 zménach
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1

- . Moznost byt kreativni
DULEZITOST POLOZEK

Obrazek 7 Kvadrantova analyza ve spolecnosti PTV, s.r.o.

(vlastni zpracovani)

Vysledny graf je rozdélen do Cty oblasti. Prvni ¢ast grafu predstavuje silné stranky
spole¢nosti. Jedna se o faktory, které vykazuji vysokou miru motivace a zaroven mira
spokojenosti zaméstnancli s nimi je vysokd. Mezi zjisténé silné stranky spolecnosti

PTV, s.r.o. patfi vztahy s kolegy a stabilita a jistota zaméstnani. Z dotaznikového Setfeni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

tedy vyplyva, ze pro zaméstnance spole¢nosti jsou dilezité¢ mezilidské vztahy a atmosféra
na pracovisti. Vzhledem k postaveni téchto faktort je potieba je trvale sledovat a hlidat jejich

uroven. Dalsi investice by vSak velky efekt nepfinesly.

Dalsi ¢ast grafu predstavuje slabé stranky, coz jsou prvky, se kterymi jsou zamestnanci mén¢
spokojeni, zaroven jsou vSak dilezité pro jejich vykonnost a angazovanost. Spole¢nosti se
tedy vyplati do téchto faktorti vice investovat, jelikoz pozitivnim zplisobem ovliviuji
motivaci a pracovni vykonnost zaméstnancli. Na pomezi této oblasti se nachdzi faktor
chovani nadtizeného. Dal§im faktorem, se kterym jsou zaméstnanci mén¢ spokojeni je vyse
mzdy a moZnost rozhodovat o vécech, které se jich tykaji. ZlepSeni tirovné téchto faktori by

mélo byt pro spolecnost hlavni prioritou v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Tzv. ptilezitost k ispordm je Cast grafu, ktera piedstavuje faktory, které maji nizsi motivacni
vyznam, ale zéaroven vykazuji vysokou miru spokojenosti. Dopad téchto faktor na
vykonnost neni vyznamny, tudiz investice do oblasti tiprav pracovniho prostiedi a rozvoje
systému zameéstnaneckych vyhod nejsou prioritou. V této oblasti se nachazi faktory

pochvala za odvedenou praci a moznost byt kreativni.

Ctvrta skupina piedstavuje faktory s nizkou mirou spokojenosti a zaroven nizkou mirou
motivace k vyS§imu pracovnimu nasazeni. Do téchto oblasti firmy investuji v ptipad¢, kdy
motivacni vyznam ostatnich faktort je jiz vyCerpan. Respondenti mezi tyto faktory zaradili
informovanost o cilech spolecnosti a ptipadnych zménach. Co se vSak tyCe povahy téchto
faktorti, bylo by pro spolec¢nost pomérné snadné¢ a finanéné méné narocné na nich

zapracovat.

Mezi dilezité faktory pro zaméstnance tedy patii chovani nadfizeného, stabilita a jistota
zaméstnani, vySe mzdy ¢i moznost rozhodovat o vécech, které se zaméstnance tykaji.
Zameéstnanci jsou nejvice spokojeni v oblasti se vztahy na pracovisti, pracovnim prosttedim,
prostorem ke kreativit¢ ¢i Urovni poskytovanych zaméstnaneckych vyhod a ocenénim

provedené prace formou pochval.

7.2.5 Celkova spokojenost zaméstnancii

Zavérecna Cast dotaznikového Setfeni byla vénovéna celkové spokojenosti zaméstnancii ve
spole¢nosti a podnétiim, které by vedly k vyssi spokojenosti zaméstnancti. I v ramci celkové
spokojenost zaméstnanctli ve spolecnosti PTV, s.r.o. byly zjistény pozitivni vysledky. Velmi

spokojeni jsou 2 respondenti, zhruba tedy 7 %, spiSe spokojeno je 14 zaméstnanci, tedy
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presné polovina dotdzanych. Ve stiedu Skaly se pohybovalo 11 respondentti, zhruba 40 %.
Spise nespokojen byl jeden respondent. Zadny respondent nevyjadiil nespokojenost se
zaméstnanim. Zhruba tedy 57 % zaméstnancu je ve spolecnosti spokojeno a pouze jeden

respondent vyjadril mirnou nespokojenost.

Velmi spokojen/a Spie spokojen/a = Ani spokojen/a, ani nespokojen/a = Spige nespokojen/a
Spise nespokojen/a Velmi spokojen/a
1 2

Ani spokojen/a, ani
nespokojen/a
11

Spide spokojen/a
14

Obrazek 8 Celkova spokojenost ve spole¢nosti PTV, s.r.o. (vlastni zpracovani)

BliZze byla analyzovéana zavislost mezi celkovou spokojenosti a délkou pracovné-pravniho
vztahu. Cely postup analyzy zavislosti pomoci kontingen¢ni tabulky je uveden v Ptiloze I'V.
Pomoci Pearsonova koeficientu byla odhalena stfedni pozitivni zavislost mezi proménnymi,

coz znaci, ze s délkou zaméstnani roste spokojenost zamestnance ve spolecnosti.

7w

V navazujici ¢asti dotaznikového Setieni byl poskytnut prostor zamestnanciim pro vyjadreni
podnéti, které by vedli ke zvyseni spokojenosti. Celkem respondenti uvedli 13 navrha pro
zvySeni spokojenosti ve spole€nosti. Pfipominky zaméstnanct byly nejcastéji zamefeny na
provedeni personalnich zmén, naslouchani pozadavkiim zaméstnanct a jejich ptipominkam,
zlepSeni informovanosti a komunikace smérem k zaméstnancim. Dale se pak objevily
pfipominky zaméfené na rozsifeni systému zaméstnaneckych vyhod o 5 dni dovolené navic,

zlepSeni organizace prace a navySeni poctu pozic v oddéleni servisu.

Posledni cast byla vénovana podnétiim zaméstnanct sméfovanym vedeni spolecnosti. Své
podnéty vedeni vzkazalo celkem 5 respondentli. Obsah podnétii byl velmi obdobny jako
v pfedchozim ptipadé. Respondenti spolecnosti opét vytykali nedostatecnou uUroven
komunikace a nedostateCny tok informaci smérem k zaméstnancim. Dale pak postoj
vedoucich vici podtizenym, nedostatecny zajem o délnické pracovniky obecné, v posledni

pfipominka byla mifena na fizeni vyroby a nedostatek dilli pro montdz stroju.
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8 PREDNOSTI SOUCASNEHO STAVU PERSONALNIHO RiZENI A
PROSTOR PRO ZLEPSENI

Pro zhodnoceni stavu fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti PTV, s.r.o. byl prozkouman
stavajici systém pomoci strukturalizovaného dotazniku pro vedeni spolecnosti a také

provedeno dotaznikové Setfeni zamétfené na spokojenost zaméstnancti.

Ptednosti souc¢asného systému fizené lidskych zdroji je z pohledl nastaveni soucasnych
procest troven firemni kultury a predevs§im nastaveni bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci.
Na dobré urovni jsou nasledujici oblasti fizeni lidskych zdroji - strategie a planovani,
organizacni uspotadani, vzdélavani a rozvoj, odménovani a Uroven zaméstnaneckych

vztaht.

V ramci dotaznikového Setfeni byla vnimdna celkova spokojenost zaméstnanct
ve spolecnosti a dale pfevazovala spokojenost s nastavenim motiva¢nich odmén, systémem
zaméstnaneckych vyhod, uspofaddnim pracovisté a jeho rozvrzenim. Daéle je velkou
piednosti souCasného systému propojeni personalnich aktivit a ¢innosti, které souviseji
s rozvojem spole¢nosti a jejiho zaméfeni na inovace. Mezi silné stranky spole¢nosti patii
uroven vztahli mezi kolegy a pozitivni vnimédni zaméstnancii ohledné stability a jistoty

zamestnani.

Prostor pro zlepSeni ma spole¢nost piedevsim v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu, které
neni zadnym zptusobem formalné¢ definovano. Dale je pak slabsi strankou oblast vybéru
a prijimani novych zaméstnancii. Dotaznikové Setieni odhalilo nespokojenost zaméstnancii
s urovni interni komunikace, zptisobem sdélovani zmén a chovanim nadtizenych. Za slabé
stranky spole€nosti povazuji respondenti jiz zminéné chovani nadiizenych, moznost podilet

se na rozhodovani o vécech, které se tykaji zaméstnancii a platové podminky.

Spole¢nost by se méla predevS§im zaméfit na své slabé stranky a ¢innosti, u kterych byla
v ramci auditu fizeni lidskych zdroji odhalena nizk4 troven. Jedna se tedy o ¢innosti spojené
s interni komunikaci a sdilenim znalosti, podporou komunikace zaméstnancl s jejich
nadfizenymi, zavedenim hodnocenim pracovniho vykonu a pifipadné rozsifeni systému
zaméstnaneckych vyhod v pfipadé dobré odbytové situace. RozSifeni systému je vhodné
sméfovat bud’ to smérem, ktery byl Zddouci v dotaznikovém Setteni, tedy zavedenim 5 dni
dovolené navic ¢i poskytovanim piispévku na penzijni pfipojiSténi, anebo smérem

k posileni mezilidskych vztahti a komunikace mezi zaméstnanci.
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Jednou z oblasti, které chtéla spolecnost vénovat vice pozornosti a piipadné ji rozsifit, byl
systém zaméstnaneckych vyhod. V soucasné dobé maji vSichni zaméstnanci k dispozici
stravenky s pfispévkem na stravovani ve vysi 60 korun, ptispévek 600 K¢ mesi¢né€ na traveni
volného Casu a sportovniho vyuziti ve form¢ MultiSport karty a firemni tarif s mobilnimi
daty. Nékteré skupiny zaméstnancti maji k dispozici firemni automobil. Soucasny systém

zaméstnaneckych vyhod je podrobné popsan v kapitole 7.1.6 Odménovani zaméstnancii.

Oblasti systému zaméstnaneckych vyhod a jejimu rozsifeni byla vénovana vyznamna ¢ast
dotaznikového Setfeni. Respondenti jsou se stdvajicim systém spiSe spokojeni, zaroven vSak
vyjadiili svlij zajem o jeho roz$iteni nejCastéji o:

e 5 dnidovolené navic,

e Prispévek na penzijni piepojisténi.
Ob¢ tyto moznosti budou nasledné nize zkoumany. Vzhledem k pozorovanému problému

s interni komunikaci bude navic zkoumdana varianta rozsireni systému o firemni akce, které

by podpofili sounalezitost zaméstnancii a komunikaci ve spolecnosti.
5 dni dovolené navic

Jednim z financné nejnarocné€jsich typa benefita je poskytovani 5 dni dovoleni navic a tedy
rozsifeni fondu dovolené ze zdkona stanovenych Ctyf tydnl na pét. Zaméstnanci za obdobi
cerpani dovolené nenalezi mzda, ale tzv. ndhrada mzdy, kterd se vychazi z primérného
vydélku zaméstnance za kalendaini ctvrtleti predchazejici Ctvrtleti, ve kterém zaméstnanec
cerpa dovolenou. Primérnd hruba mzda za dané mésice je vydé€lena poctem odpracovanych
hodin. Z ndhrady mzdy se odvadi dan z ptijmu fyzickych osob, socialni a zdravotni pojisténi
v obvyklém rozsahu. V konecném dopadu jsou mzdové néklady na zaméstnance tedy vyssi

nez sjednand hrubd mzda.

Tabulka 6 Vypocet ndhrady mzdy pro 5 dni dovolené navic

(vlastni zpracovani s vyuzitim kalkulacky © Penize.cz, 2020)

Nahrada mzdy 1 zaméstnanec 70 zaméstnancii

Nahrada mzdy za jeden den dovolené 1 908 K¢ 133 560 K¢

Néhrada mzdy za 5 dni dovolené 9 540 K¢ 667 800 K¢
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S ohledem na celkovou finanéni naro¢nost tohoto typu benefitu nebude téchto 5 dni dovolené
navic dale uvazovano pro rozsiteni stavajiciho systému ani v rdmei rozsireni fondu dovolené
formou sick days, jelikoZ v dob& vyhodnocovani se cely podnikatelsky sektor v Ceské
republice potykal s restrikcemi vlady ohledné pandemie COVID-19. Pandemie ochromila
cely podnikatelsky sektor v Evropé a vzhledem k nemoznosti predpovédi nasledného vyvoje
a vyhodnoceni jejiho dopadu je vhodné s takovym vyraznym navysenim mzdovych nakladt

vyckat do stabilizace situace na celosvétové urovni vzhledem k odbératelské siti spole¢nosti.
Prispévek na penzijni pripojiSténi

Druhym nejcastéji zadanym typem je piispévek na penzijni ptipojisténi. I mezi rozmanitymi
druhy zaméstnaneckych benefitt si ziskava znacnou popularitu, jelikoz je na jedné strané
k ptispévku piipocitavana statni podpora a zaroven je do 50 000 K¢ v celkovém rocnim
uhrnu pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym nékladem. Déle je také ptispévek na penzijni
pfipojisSténi osvobozen od dané z piijmu, socidlniho a zdravotni pojiSténi na strané

zaméstnance. (Machacek, 2017, s. 57)

Vyse statniho ptispévku je uvedena v tabulce. Aby byl u¢inek z tohoto produktu pro
zaméstnavatele a jeho zaméstnance vyuzitelny z hlediska statniho ptispévku, je potieba
prispivat minimalné¢ 300 K¢ a maximdlni piispévek ziskd zaméstnanec pii prispévku
1 000 K¢ meésiéné. Pii modelaci tohoto typu benefitu budou pro potieby spolecnosti

PTV, s.r.o. prave tyto hranice a ostatni data uvedena v Tabulce 7.

Tabulka 7 Vyse statniho ptispévku (© Piispévky, 2020)

VySe statniho prispévku
Meésicni vklad pro rok 2020 Zhodnoceni vkladu

100 K¢ (minimum) 0 K¢ 0%
300 K¢ 90 K¢ 30 %

400 K¢ 110 K¢ 28 %

500 K¢ 130 K¢ 26 %

800 K¢ 190 K¢ 24 %

230 K¢
1 000 K¢ (maximalni prispévek) 23 %
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Tabulka 8 Propocet ndkladl na ptispévek na penzijni pfipojisténi

(vlastni zpracovani)

Poé lkové
Délka prac. | Mésicni prispévek | Naklady na 1 vocet A VC,e f)ve
. . . zameéstnancu ro¢ni naklady
pomeéru zaméstnavatele | zaméstnance , ..
v dané kategorii na benefit
1 — 2 roky 300 K¢ 3 600 K¢ 7 25200 K¢
3-5let 500 K¢ 6 000 K¢ 16 96 000 K¢
6 — 10 let 800 K¢ 9 600 K¢ 11 105 600 K¢
11 a vice let 1 000 K¢ 12 000 K¢ 34 408 000 K¢
CELKEM 68 634 800 K¢

Celkové ro¢ni ndklady na ptispévek na penzijni ptipojisténi by pfi vySe nastaveném sytému
odmén Cinily 634 800 K¢, mésicni naklady by odpovidaly 52 900 K¢&. VySe nastaveny systém

je nastaven s ohledem na potiebnou stabilizaci zaméstnancti a snizeni fluktuace.

Pokud porovname finan¢ni naro¢nost prispévku na penzijni ptipojisténi a 5 dni dovolené
navic neni mezi nimi vyrazny rozdil, naopak oba benefity jsou velmi podobné finan¢né
naro¢né. Pii zohlednéni ptani zaméstnanct v dotaznikovém Setieni by vSak vétsi spokojenost
piineslo zavedeni 5 dni dovolené navic. V souvislosti s jiz zminénou pandemii onemocnéni
COVID-19 a jejich piipadnych celosvétovych ekonomickych dusledkii a nepopiratelnym
finan¢nim ztratdm spolecnosti je vhodné se zavedenim tohoto typu benefitu vyckat nékolik

mésicl, nez se situace stabilizuje a bude dostatecny odbyt po vyrobcich.
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9 PROJEKT NA ZLEPSENI SYSTEMU RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU

Projekt je zaméten na zvysSeni spokojenosti zaméstnancti a zlepSeni informovanosti ohledné
sméfovani spolecnosti a o planovanych zménach. Podkladem pro vypracovani projektu je
provedeny audit systému fizeni lidickych zdroji podrobné uvedeny v kapitole 7, ktery cerpa
informace, jednak z prozkoumani souc¢asného systému tizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti,

tak z dotaznikového Setfeni zaméreného na spokojenost zaméstnanct.

Z analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti vyplynula pfedevSim
potieba vénovat se vice interni komunikaci, poskytovat zaméstnanciim informace o zménach
a zalezitostech, které se zaméstnanct dotykaji. Projekt si klade za cil tyto a dalsi nedostatky

vymezit, postupné eliminovat a zajistit napravu.

K navrzeni projektu byla vyuZita metoda logického ramce, kterd ma za cil ptrehledné
identifikovat cile, vystupy a klicové aktivity projektu vcetné identifikovani asového ramce

a pottebnych prostredkil. Logicky ramec je uveden v Piiloze IV.

9.1 Cile projektu a jeho prinosy

Cile projektu a jejich vystupy vychazeji z jiz zminéného logického ramce. Nejprve jsou
v logickém ramci definovany hlavni projektové cile, které se nasledné déli na jednotlivé
projektové cile a aktivity kliCové k dosazeni ocekavanych vysledku. Cil projektu popisuje,

¢eho chce spole¢nost po zavedeni projektu dosahnout.

Hlavnim cilem projektu je zvySeni spokojenosti zaméstnancl a zvySeni jejich
informovanosti ohledné¢ sméfovani spole¢nosti a planovanych zmén. Tyto cile budou
splnény, pokud se spokojenost a informovanost zaméstnanci zvysi do konce roku 2020
o minimalné 5 %.

Projektovym cilem je zlepSeni systému fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti PTV, s.r.o.
K dosazeni tohoto cile je zapotiebi zlepSit informovanost zaméstnancli o planovanych

zménach a interni komunikaci, zavést formalni hodnoceni pracovniho vykonu a rozsitit

nabidku zaméstnaneckych vyhod. Dil¢i ¢asti jsou definovany nasledujicim zplisobem:

e ZlepSeni informovanosti zaméstnancli o planovanych zménach v organizaci o 5 %
do 31. 12. 2020.

e ZlepSeni interni komunikace ve spole¢nosti o 5 % do 31. 12. 2020.
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e Zavedeni formalniho hodnoceni pracovniho vykonu. Spocivé ve vytvoteni formulaie
pro hodnoceni zaméstnancii a sepsani metodiky hodnoceni do 30. 9. 2020.

e Rozsiteni nabidky zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti PTV, s.r.o. do
31. 12. 2020. Zména v nabidce je ale vazana na odbytovou situaci spole¢nosti, pro
kterou mohou mit nafizeni vlady Ceské republiky v souvislosti s nidkazou novym

typem koronaviru vazné dusledky.

Splnéni cilti bude ovefeno zavérecnym dotaznikovym Settenim provedenym v prosinci 2020

a v personalni evidenci zaméstnanct.

9.2 Kilicové aktivity projektu

Pro dosaZeni cilll projektu je dilezité definovat si klicové aktivity. Mezi aktivity, které jsou
stézejni pro uspeésné naplnéni projektovych cill, patfi:
e Provedeni ivodniho dotaznikového Setteni.
e Vyhodnoceni dotaznikové Setieni, vCetné¢ stanoveni prednosti soucasné¢ho stavu
a definovani prostoru pro zlepseni.
e Vybér vhodnych kanala interni komunikace.
e ZlepSeni informovani zaméstnancti o planovanych zménach.
e Zavedeni formalniho hodnoceni pracovniho vykonu, vcetné nastaveni metodiky
hodnoceni a sestaveni hodnoticiho formulate.
e Proskoleni vedoucich zaméstnanct ohledné priabéhu hodnoceni zaméstnanci.
e Vybér vhodného typu zaméstnaneckého benefitu.
e Vybér vhodného dodavatele daného typu benefitu.

e Provedeni zavére¢ného dotaznikového $etfeni.

9.2.1 Uvodni dotaznikové $etieni

Prvni na seznamu klicovych aktivit projektu bylo provedeni ivodniho dotaznikového Setfeni
zamefeného na spokojenost. Tato aktivita byla realizovana za pomoci provozniho feditele

spole¢nosti, ktery poméhal s distribuci dotazniku k vedoucim pracovnikiim.

Dotaznikové Setfeni zjiStovalo spokojenost zaméstnancli v n€kolika oblastech. Tyto oblasti
se tykaly pfedevsim systému odménovani a nastavenim vyse odmény, motivacnich prémii
a systému zaméstnaneckych vyhod, dale pak interni komunikaci, vztahy na pracovisti,

usporddanim pracovisté apod. V zavéru dotaznikového Setfeni byl vénovan prostor
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zamestnancim pro zhodnoceni celkové spokojenosti ve spolecnosti a jejich ptipadnym
ptipominkdm. Podrobnéji bylo dotaznikové Setfeni pak zaméieno na oblasti, které jsou
provoznim feditelem oznafeny za problematické napt. komunikace zmén a komunikace na

vertikalni urovni ve spole¢nosti.

Klicové otazky dotaznikového Setfeni byly zaméfeny na spokojenost se systémem
odménovani: ,,Kdyz zvazite Vasi sou¢asnou mzdou, pii zohlednéni Vasi pracovni naplné,
jste spokojen?* a ,,Jste spokojen/a s vysi motivacnich odmén (prémie, osobni ohodnoceni,
odmény)?* Spole¢nost by rdda vytvotila motivujici systém zaméstnaneckych vyhod, v této
oblasti je Setfeni zaméfeno na spokojenost: ,Jste spokojen/a s poskytovanymi
zameéstnaneckymi vyhodami?* a naslednd zjiStovaci otazka na identifikaci pifani
zaméstnancl v této oblasti. Velmi dalezitd ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na

spokojenost zaméstnancii s riznymi faktory na zaklad¢ jejich orientace na vykon, pracovni

vztahy a vyznam préce apod.

Podrobné znéni dotazniku je uvedeno v Ptiloze II. Aby spole¢nost byla schopna vyhodnotit
dopad realizovanych zmén, mélo by znéni uvodniho a zavérecného dotaznikového Setfeni

byt obdobné.

9.2.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a definovani prostoru pro zlepSeni

Z dotaznikového Setfeni byla zjisténa celkova spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti
PTV, s.r.o. Déle pak spokojenost se systtmem odménovani, firemni kulturou, zptisobem
interni komunikace, atmosférou na pracovisti a jeho usporadanim. Kazdy zaméstnanec mél
moznost vyjadrit sviij ndzor v dané oblasti a navrhnout konstruktivni pfipominky ke zlepseni

urovné v dané oblasti.
Podrobné vyhodnoceni provedené¢ho dotaznikového Setteni je uvedeno v kapitole 7. 2.

Spolec¢nost by na zéklad€ provedeného dotaznikového Setfeni méla vénovat vétsi pozornost
predevsim interni komunikaci, zpisobu komunikace zmén a celkovému zlepsSeni
informaéniho toku od nejvyssiho vedeni po fadové zaméstnance. V dal§im bod¢ by méla
spole¢nost vénovat pozornost zavedeni systému formalniho hodnoceni a provazani tohoto
hodnoceni se systémem odménovani. V posledni fadé bude vénovana pozornost rozsiteni
systému zaméstnaneckych vyhod, kdy podle dotaznikového Setfeni maji zaméstnanci zdjem
predevsim o zavedeni 5 dni dovolené navic a pfispévku na penzijni pfipojisténi. Vzhledem

ke snaze posilit soundlezitost ve firm¢ a zlepSit komunikaéni tok bude také zkoumana
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varianta zaveden spolecnych firemnich akci, pfipadné teambuildingli. Zhodnoceni

nakladové naroc¢nosti zkoumanych zaméstnaneckych vyhod je uvedeno nize v kapitole 8.

9.2.3 Vybér vhodnych kanali interni komunikace

Jednim z nejvétSich problémut vyplyvajici z auditu fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti
PTV, sr.o0. je interni komunikace. Zaméstnanci pocituji nedostateCnou otevienost
komunikace od vedeni spolecnosti, pfevazné v souvislosti s komunikaci zmén. Jednim
z nejdulezitéjsich ukoli projektové Casti je praveé zlepseni interni komunikace rozsifenim

nastroju interni komunikace a jejich vzadjemnou integraci.

Vzhledem k zaméteni spolecnosti musi byt v ramei interni komunikace diikladné provazano
nékolik typl nastroji. Ve spole¢nosti je velky podil dé€lnickych pracovniki, z tohoto diivodu
je velmi dilezitd role tiSténych médii. Tito zaméstnanci z velké Casti nemaji moznost
ptistupu k PC a v jejich ptipad€ jsou tiSténd média nezastupitelna elektronickymi. V ramci
tisténé komunikace mtize spoleCnost vyuzivat nastének na jednotlivych oddé€lenich, na
kterych bude zvetfejnovat obvykld provozni sdéleni a informace, u kterych postaci
jednosmérna komunikace od vedeni k zaméstnancim. Vyvésni materidly na nasténky by
melo ptipravovat vedeni spolecnosti s ohledem na piipravovanou zménu ¢i potebné sdéleni.
Tato sdéleni by méli vypracovat vedouci jednotlivych oddé€leni a tisekti, kterych se zmény,
novinky a jiné zalezitosti tykaji. Jejich zvetfejnéni na vyveésnich mistech pak budou zajistovat
asistenti jednotlivych oddé€leni ¢i piimo vedouci jednotlivych usekli. Dalsim vhodnym
nastrojem mohou byt infomacni letd¢ky o nabidce benefitti pro nové zaméstnance, piirucky
a brozury pro urcité skupiny zaméstnancu, které mohou byt vyuzity béhem adaptacniho

procesu, ¢i kalendate s logem spole¢nosti.

Dal$im vhodnym ndstrojem interni komunikace jsou elektronicka média, ktera v dnesni dobé
velmi rychle nabiraji na vyznamu. V této skupiné nastrojii interni komunikace je potieba
zapracovat na webové prezentaci spoleCnosti a zpusobu komunikace spoleCnosti skrze
socidlni média. Spole€nost ma oba kandly zavedeny, nicméné nejsou pravidelné
aktualizovany, neni s nimi kontinualné pracovéano, a tudiZ neni vyuZivan jejich potencial
naplno. Pfitom obé tato média utvaii pohled na spolecnost z vnéjSku a jeji PR. Zmény
v ramci webovych stranek by méla spole¢nost realizovat ve spolupréci se specializovanou
spole¢nosti, kterd navrhne webovou prezentaci pfesné¢ podle podminek a pozadované
funk¢nosti. Na struktuie webu a jeho jednotlivych kategorii by mélo spolupracovat obchodni

a marketingové oddéleni pro Ceskou a Slovenskou republiku a zahrani¢ni. Vzhledem
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k vyuziti webovych stranek neni potfeba vytvaret specialni nastroje, nicméné webova
prezentace je i s ohledem na zaméfeni spolecnosti diilezitd v nékolika jazycich — Cesting,
anglictiné, némcing, polsting a rusting. Tyto jazyky jsou v soucasné dob¢ nastaveny, nicméné
nékteré z nich jsou nefunkéni. Navrh nové webové prezentace se cenové pohybuje kolem
20 az 50 tis. K¢. Zminovana vyssi ¢astka zahrnuje navrh i v nékolika jazycich a i ptipadné
aktualizace webu v prubc¢hu roku. Na dalSich aktualizacich by méli spolupracovat jiz
zminéna provozni a marketingova oddéleni spole€nosti. Profil na socialni siti Facebook by
mél byt pravidelné aktualizovan také, jelikoZz dotvaii komplexni on-line komunikaci
spolecnosti. V souvislosti se zlepSenim této socialni sité by firma mohla povéfit zaméstnance
zodpovédného za marketing o cast&j$i aktualizaci firemnich facebokovych stranek.
S ohledem na tuto zménu by zaméstnanci mohla spolecnost poskytnout kurz pro vedeni
firemniho profilu na této socialni siti zhruba v hodnoté 2 990 K¢. ZlepSeni prezentace
spolec¢nosti v on-line svété by mohla nejenom zvysit povédomi o spoleCnosti a jeji ¢innosti,

ale mit 1 pozitivni dopad v souvislosti s personalnim marketingem.

NejndrocnéjSim nastrojem interni komunikace je jeji osobni forma. Tento zptsob interni
komunikace zahrnuje pravidelné konani pracovnich porad, které se konaji
ve spolecnosti jedenkrat mési¢né. Porady by se jednou mésicné¢ mély konat, jak v ramci
nejvysSiho vedeni spolecnosti, tak v rdmci jednotlivych oddéleni. Dale se osobni forma
komunikace ve spolecnosti PTV, s.r.o. tykd Skoleni, konferenci a ucasti na veletrzich
a exkurzi do jednotlivych oddé€leni. S osobni formou komunikace je Uzce spojena
komunikace zmén a podrobnéji se zlepSeni vyuzivani tohoto komunikac¢niho nastroje vénuje
nasledujici kapitola. V neposledni fad¢ je interni komunikace spolecnosti dotvaiena
pracovnim prostiedim, kde ji reprezentuje logo spole¢nosti ve formé nejriiznéjSich nalepek,
materiali na jiz zminénych nésténkach, kancelafskych pottebach, monitorech

obrazovek apod.

Veskeré zminéné nastroje by mély byt ve spoleCnosti vzdjemné provazany a fizeny
vedenim spolecnosti, které by si mélo stanovit dlouhodobou strategii interni komunikace
a pravidelng kontrolovat uroven jejiho plnéni. V soucasné dob¢ je ve spolecnosti nutné se
zaméfit na lepsi provazanost zaméstnanci na vSech urovnich, pirevazné pak ale fadovych
zaméstnancl a vedeni spole¢nosti. Zaroven je pak nutné zapracovat na komunikaci zmén.
Z tohoto ditvodu je z ndstrojii interni komunikace nejdilezitéj$i posilit osobni formu
komunikace, a to v souvislosti s pravidelnym setkdnim zaméstnancti s vedenim, formalnimi

a neformalnimi akcemi.
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9.2.4 ZlepSeni informovani zaméstnanci o plinovanych zménach

V souvislosti s interni komunikaci je ve spolecnosti PTV, s.r.o. potteba se dikladn¢ zamétit
na zpuasob komunikaci zmén. Zaméstnanci pocituji nedostatecné informovani ohledn¢
dillezitych provoznich zmén a zalezitosti, které se jejich ¢innosti bezprostfedné tykaji. To je
pomérné velky problém, jelikoz se tak déle prohlubuji rozdily mezi fadovymi zaméstnanci
a vedenim spolecnosti. Z tohoto diivodu je potteba zavést ustaleny zpiisob sdileni informaci
a zapojeni zaméstnancli do tohoto procesu napii¢ celou organizaci. Vysledkem zlepSeni
systému interni komunikace by méla byt vétSi spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti

a sounaleZitost s jejim vedenim.

Komunikace zmén, pfedev§im zmén tykajicich se organizacniho uskupeni, patii k velmi
slozitym ukontim interni komunikace. VyZaduje pevné stanovenou strukturu jednotlivych
krokli a maximalni promysleni kone¢ného obsahu sdéleni. Ve spolenosti by méla byt
ustanovena osoba, kterd bude koordinovat proces sdileni informaci na riznych urovnich
v ramci organizacni struktury. Ve spoleCnosti se pro tuto roli jevi jako vhodnad osoba

provozni feditel, jehoz ¢innost je spjata se vSemi stéZejnimi ¢innostmi ve spoleCnosti.

Diilezita sdéleni o planovanych zménach by méla byt vzdy probirana osobné mezi skupinou
nejvyssiho vedeni a liniovych manaZera na poradé piesné planovanych za timto c¢elem. Pro
ustanoveni zmény je vhodné vyuzit nasledné e-mail, skrze ktery povéfeny manazer zasle
vyhotovené memorandum s planovanou zménou tak, aby bylo vSem jasné, jaké zmény
vedeni planuje a jaké budou mit tyto zmény dopad. Toto memorandum by mélo byt vzdy
podepsano nejvyssim vedenim spole¢nosti. Nasledné je vhodné jej zaslat top managementu
s prosbou predani na jejich kolegy. Manazeii jednotlivych odd€leni se svymi tymy zménu
dostateéné prodiskutuji a ptipadné pfipominky pfedaji vedeni. Timto zplsobem dojde
k propojeni zaméstnanc na vSech urovnich prostfednictvim manazeri a zaroven
se obsah sdé¢leni dostatecné vysvétli ustné a nasledné definuje pisemné v pfipraveném

memorandu.

V néavaznosti na zvySeni sounalezitosti mezi zaméstnanci bude vypracovan v kapitole 9.2.7.
navrh na roz§ifeni zaméstnaneckych vyhod o formy teambuildingli a firemnich akci. Tento
typ benefitu md za cil lépe propojit zaméstnance a pravé pomoci v béZné i krizové

komunikaci na pracovisti.
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9.2.5 Zavedeni formalniho hodnoceni pracovniho vykonu

Formalni hodnoceni pracovniho vykonu neni ve spole¢nosti zavedeno. Z diivodu lepsiho
propojeni zaméstnanci na vSech urovnich, zlepSeni interni komunikace, ziskani zpétné
vazby od zaméstnancli a i zvySeni U¢innosti systému odmeénovani je vhodné formalni

hodnoceni pracovniho vykonu zavést.

Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo probihat vzdy ke konci zkuSeni doby a poté vzdy
pravidelné minimalné jednou ro¢né. Pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu by mélo byt
piedev§sim u vedoucich pozic spojeno s plnénim osobnich cili, které by se mohlo nasledné
odraZzet vySi mimofadnych ro¢nich odmén. Dojde tak nejenom k posileni
strategického fizeni lidskych zdroji, ale i zainteresovani vedoucich pracovnikli na plnéni

podnikovych cila.

Na konci zkuSebni doby by mélo dojit k prvnimu formalnimu hodnoceni zamé&stnance. Toto
hodnoceni by mélo probihat osobné mezi zaméstnancem, jeho pfimym nadiizenym
a v piipad¢ vyssi funkce i osobou, zodpovédnou za oblast fizeni lidskych zdrojt, v tuto chvili
provoznim feditelem. Cilem tohoto hodnoceni se v kratkosti shrnout ptisobeni zaméstnance
ve spolecnosti, zeptat se jej na jeho dojmy, spokojenost a pfipadné nedostatky, které za své
pusobeni zaznamenal. Zaméstnanec bude mit dojem, Ze se o n¢j a jeho potfeby nadiizeni
aktivné zajimaji, coz pomize jak spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti, tak i snizeni
fluktuace. Zaroven vedeni spole¢nosti bude mit zpétnou vazbu o chodu oddéleni a 1 provozni

feditel o zptisobu vedeni ptislusného vedouciho.

Pravidelné ro¢ni hodnoceni pracovniho vykonu by mélo probihat kazdoro¢né zhruba
v obdobi fijna a listopadu tak, aby mohlo dojit k proplaceni mimotéddnych ro€nich odmén
v prosinci. Zaroven pii mimofadném vykonu zaméstnance bude mozné realizovat zvySeni

mzdy novym mzdovym vymérem od ledna nésledujiciho roku.

Ve spole¢nosti bude na provadéni formdlniho hodnoceni pracovniho vykonu dohlizet
provozni feditel, ktery bude instruovat vedouci jednotlivych oddéleni a dohlizet na proces
zpracovani. Spravnost a administrativu spojenou s formalnim hodnocenim bude zajiStovat

mzdova ucetni, kterd ma na starosti 1 béZnou personalni agendu.

Formulafe pro hodnoceni pracovniho vykonu jsou uvedeny v Ptiloze VI a VII. Kritéria
hodnoceni jsou zaméfena na vyhodnoceni pracovniho vykonu, vyty¢enych cilti, schopnosti,

vlastnosti a chovani zaméstnance.
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9.2.6 Proskoleni vedoucich zaméstnancii ohledné pribéhu hodnoceni zaméstnanci

V souvislosti se zavedenim formalniho hodnoceni pracovniho vykonu je nutné proskolit
vedouci zaméstnance ohledné celkového pribéhu hodnoceni. Vedouci zaméstnanci budou
na jedné strané¢ hodnocenému piedavat instrukce ohledné postupu hodnoceni a na druhé
stran¢ svou zpétnou vazbu. Vysledky hodnoceni za sviij tym budou nasledné predkladat

ucetni spole¢nosti k archivaci a pripadné dalSimu zpracovani.

Veskeré pottebné dokumenty pro zavedeni formalniho hodnoceni, jako je Formulaf pro
hodnoceni pracovniho vykonu vedoucich pracovniki, technickohospodarskych a délnickych
pracovnikd, dale pak Metodicky pokyn pro hodnoceni zaméstnanct spolecnosti PTV, s.r.0.,
budou vypracovany jako vystupy diplomové prace. V priibéhu Cervna a Cervence by se
vedouci pracovnici méli s témito dokumenty seznamit a piipadn€ uvést pfipominky pro
jejich upravu. V meésici srpnu by bylo vhodné jiz mit tyto dokumenty odsouhlaseny
vedoucimi zaméstnanci. Dale by v srpnu mélo probéhnout pod vedenim provozniho feditele
pilotni hodnoceni jednoho vybrané¢ho tymu, aby se doladily posledni piipadné

nedokonalosti systému hodnoceni.

Proskoleni vedoucich zaméstnancti by bylo vhodné naplanovat na fijen roku 2020, aby byl
vedoucim pracovnikiim vénovan dostateCny prostor na vyhodnoceni pilotniho
Setfeni a ptipravu dotazii. V pribchu skoleni by mél byt v prvni fadé¢ vénovan prostor pro
prozkoumani metodiky a nasledn¢ jednotlivym ¢astem formulare. V zavéru skoleni bude
prodiskutovan zptisob vyhodnoceni a naslednd prace se ziskanymi daty. Po skonceni obdobi
hodnoceni by bylo vhodné svolat k porad¢ vedouci zaméstnance a opét prodiskutovat jeho

podobu a jednotlivé kroky, ptipadné¢ podniknout kroky k naprave.

9.2.7 Vybér vhodného typu benefitu
Firemni akce, teambuildingy

Finanéné pfijatelnou alternativou a zarovenn aktivitou, kterd podpoii komunikaci mezi
zaméstnanci, a tim bude pisobit v souladu se snahou zlepsit interni komunikaci je zavedeni

firemnich akci a teambuildingti.

S ohledem na strukturu zaméstnancii by bylo vhodné volit tymové aktivity vhodné pro muze,
ve kterych by zaméstnanci mohli soutézit v radmci svych pracovnich tymtl. Daji se zvolit typy
aktivit, které budou i méné finanéné ndrocné, napt. bowlingovy ¢i fotbalovy turnaj, ale

v

samoziejme 1 rozmanit¢jsi, napf. paintball, motokarové zdvody apod. Dal§i moznosti je
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organizace akci pro rodinné prislusniky, napt. ve forme détskych dnt, letnich grilovani apod.
Vyhodou téchto aktivit je, ze se daji provadét s ohledem na soucasné finanéni moznosti

spole¢nosti i za vyuziti minimalnich nakladu.

Prvni spole¢nou firemni aktivitou, kterou by spolec¢nost mohla napldnovat na zavér roku pro
své zaméstnance, by mohl byt Vanoc¢ni turnaj v bowlingu pro zaméstnance. Turnaj by bylo
mozné usporadat v nékolika zafizenich v Praze. Kazdy usek spolecnosti by mohl nominovat
svilj tym, ktery by je v turnaji reprezentovat, také by se mohlo 1 v ramci tohoto nac¢asovani
soutézit o vécné ceny. Zaméstnanci by navazali kontakt 1 mimo pracovisté, jisté by se zlepsili
mezilidské vztahy a atmosféra na pracovisti. Nékolik zafizeni nabizi 1 ptipravu firemnich
vecirkl na miru se zajiSténim obcerstveni, ozvuceni a techniky, vypracovani harmonogramu
dne 1 tisk pozvanek. Pro realizaci takovéto jednordzové akce pro vSechny zaméstnanec
spolecnosti je potieba vyclenit zhruba 60 000 K¢, které pokryji ndklady na prondjem drah
a arealu, obcerstveni a doprovodné sluzby. Nicméné, jak jiz bylo uvedeno vyse, firemni

aktivity lze realizovat 1 za vyuZiti mnohem mensiho nadkladového zatizeni.

9.2.8 Vybér vhodného dodavatele daného typu benefitu

Vzhledem k okolnostem, které zasahli celosvétovou ekonomiku v souvislosti s Sifenim
pandemie COVID-19, je vhodné aktualizovat systém zaméstnaneckych benefitii spolecnosti
s ohledem na soucasnou odbytovou situaci podniku. Dusledky vladnich restrikci a omezeni,
které panuji po celém svéteé, jsou t€zko odhadnutelné. Jejich ptipadny dopad je s ohledem
na nepredvidatelnosti Sifeni velmi obtizné kvantifikovatelny. Z tohoto divodu
jsou navrzeny dv¢ varianty, které mohou nastat v souvislosti se situaci spole¢nosti
a pfipadnym piidélenim financnich prostfedkii na rozsifeni systému zaméstnaneckych

vyhod.
Pesimisticka varianta

Pti soucasném vyvoji se jevi jako pravdépodobnd varianta nékolikamési¢niho nésledného
utlumu, ktery mize zasahnout do téméf vSech podnikatelskych odvétvi. S ohledem na
zaméefeni spolecnosti a jeji exportni orientaci je nutné k planovani jakychkoli zbytnych
vydajl pfistupovat maximalné€ opatrné. S vyhodnocenim stavajici situace se jevi jako vhodné
vyckat minimdlné¢ do konce srpna a podle ekonomickych vysledki pfipravovat firemni
aktivitu planovanou na obdobi prosince. V tomto piipadé¢ se dd naplanovat naptiklad
zminény bowlingovy turnaj nebo pouze vecerni raut. VE&fim, Ze pro zaméstnance bude

piijemnym zpestfenim a uvolnénim jiZ jen posezeni s kolegy. Realizace tohoto typu feseni
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se da dojednat s restauracnim zatfizenim v okoli spole¢nosti s ohledem na usporu naklada na
dopravu. Rozsifeni fondu dovolené a zavedeni piispévku na penzijni ptipojisténi se jevi jako

vhodné pii tomto vyvoji situace odlozit na rok 2021.
Optimisticka varianta

Pokud dojde k obnové situace jiz v mésici kvétnu, pii nasledném stabilizovani nakazové
situace a dobré finan¢ni prosperité spolecnosti, dalo by se uvazovat o zavedeni nékterého
z finan¢n¢ naro¢néjSich benefiti uvedenych v kapitole 8. Pfi zohlednéni jejich velmi
obdobnych nékladovych pozadavkl, prani zaméstnanci a také z hlediska zvySeni
konkurenceschopnosti se jevi jako feSeni zavedeni 5 dni dovolené navic. Tato varianta by
spolec¢nost pi1 soucasnych mzdovych nakladech vysla zhruba na 670 000 K¢. Dale by se

systém rozsifil o zavedeni minimaln€¢ dvou firemnich aktivit v pribéhu roku z divodu

zlepSeni mezilidskych vztahti a komunikace.

Pti zavedeni ptispévku na penzijni piipojiSténi by spolecnost mohla navazat spolupraci
s n¢kterou ze stabilnich pojisStovaci instituci poskytujicich tyto sluzby. Tim, ze je rozsah
tohoto typu pojisténi upraven zakonem z divodu poskytovani statniho ptispévku, jsou
nabizené sluzby velmi obdobné. Volila bych tedy instituci, se kterou spole¢nost dlouhodobé¢

spolupracuje, ptipadné¢ ma u ni vedeny firemni ucet apod.

9.2.9 Provedeni zavére¢ného dotaznikového Setieni

Ke zhodnoceni provedenych zmén v souvislosti s interni komunikaci, zptisobem
komunikace zmén a celkové spokojenosti zaméstnancti bude provedeno na konci roku 2020

dotaznikové Setfeni.

Aby bylo mozné porovnat spokojenost zaméstnancli s vychozim stavem, bude znéni
dotazniku jako v prvotnim Setfeni stejné. Hlavni cile projektu budou splnény v ptipadé ristu
spokojenosti zamé&stnancli 0 5 % a zvySeni informovanosti zaméstnancli ohledné sméfovani
spole¢nosti rovnéz o 5 %. Kli€ové otazky zavérecné¢ho dotaznikového Setieni jsou tedy
zamefeny na spokojenost: ,Jak byste ohodnotili Vasi celkovou spokojenost s VaSim
zaméstnanim v této firmé?“ a na informovanost zaméstnanci a komunikaci
zmén: ,,U kazdého z nésledujicich prvki zhodnotte, jak moc je pro vas obecné dilezity,
abyste v praci byli vykonni* a ,,Do jaké miry jste s nasledujicimi faktory spokojeni na své
aktualni pozici?* Po vyhodnoceni situace bude zpracovana zavérecna zprava, ktera bude

slouzit jako podklad pro nasledné kroky.
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9.3

Matice odpovédnosti

Pro stanoveni odpovédnosti jednotlivych osob za konkrétni c¢innosti slouzi matice

odpovédnosti, kterd jasné¢ definuje kompetentni osobu za danou oblast. Osoby zapojené do

matice odpovédnosti maji nasledujici pravomoci:

Schvalovani (S) — osoba, ktera ma udéleno schvalovaci pravo pro vybér konecné
varianty fesSeni

Provadéni (P) — osoba, ktera je povétena realizaci dané Cinnosti.

Konzultace (K) — osoba, se kterou se konzultuje postup v ramci dan¢ aktivity.
Informovani (I) — osoba nebo skupina osob, které¢ jsou informovany o soucasném

stavu, pripravovanych aktivitach a vystupech

Tabulka 9 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Odpovédnost
3 | 5| .
218,
Kli¢ova aktivita 2| 2| 8| &
= S| = | g
> = g ‘<
5| S | 2| 3| %
= > = = =
bt e T N G
- A > | = | N
A | Provedeni ivodniho dotaznikového Setfeni K I
Vyhodnoceni dotaznikové Setfeni véetné
B |stanoveni piednosti souasného stavu K | SP
a definovani prostoru pro zlepseni
C | Vybér vhodnych kanali interni komunikace K S I
ZlepSeni informovani zaméstnanct
D |Z°P OTmOvEn S| K | P |11
o planovanych zménach
Zavedeni formalniho hodnoceni pracovniho
E |vykonu veetné nastaveni metodiky hodnoceni S P I I
a sestaveni hodnoticiho formulate
Proskoleni vedoucich zaméstnancii ohledné
F . . < . K P I
prabéhu hodnoceni zaméstnanct
Vybér vhodného typu zaméstnaneckého benefitu | K S P I
Vybér vhodného dodavatele daného typu
K S P
benefitu
CH | Provedeni zavérecného dotaznikového Setfeni K P I P
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9.4 Nakladova analyza projektu

S kazdym projektem a s nim spojenymi aktivitami se poji ndklady. Neni tomu jinak ani
v souvislosti s Projektem na zvys$eni spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti. Mezi

zakladni vstupy a prostiedky potfebné k jeho realizaci lze zaradit:

e Lidské zdroje,

e Financni prosttedky,

e Technické zatizeni: PC s internetovym pfipojenim, tiskarna, skener,
e Papiry a ostatni kancelafské potieby,

e (Odbornou literaturu.

Naklady na lidské zdroje jsou spojeny s jednotlivymi ¢innostmi a potfebnym casem k jejich
provedeni. Vy¢isluji se jako soucet poctu odpracovanych hodin u jednotlivych aktivit.
Jelikoz jsou tyto ¢innosti vazany na realizaci projektu, oznacuji se jako naklady obétované
prilezitosti, neboli oportunitni néklady, a to z toho divodu, ze Cas vénovany aktivitdim

spojenym s projektem by mohli zainteresovani pracovnici vénovat jinym ¢innostem.

Finan¢ni prostiedky jsou spojeny s realizovanymi aktivitami a s nimi spojenymi platbami.

MiiZzeme je rozdélit na jednorazové nebo pravidelné.

Technicka zatizeni, ktera budou bc¢hem piipravy projektu potieba, maji vSechny
zainteresované osoby k dispozici. Jednd se o pocitaC nebo notebook s internetovym
piipojenim nutnym k vzdjemné komunikaci, tiskarnu a skener. Nakup téchto zafizeni tedy
neni v souvislosti s projektem nutny. Je potifeba nakoupit pouze spotiebni material jako je
papir ¢i toner do tiskarny k vytisténi potiebnych material.

vvvvv

tisténych materiali a doplilujici kancelaiské potieby. TiSténé materidly jsou piedev§im
dotazniky, které budou distribuovany pti uvodnim a zavére¢ném dotaznikovém Setieni, kdy
se jednd o tisk pro zhruba polovinu zaméstnanct 4 papiri velikosti A4. Dale se tisténé
materialy budou pfipravovat v souvislosti se zavedenim hodnoceni zaméstnanct ve formé
jednotlivych hodnoticich formulait pro kazdého zaméstnance po jednom vytisku
a metodickém pokynu pro kazdého vedouciho pracovnika. V dalsi fad¢é budou pfipravovany
tiSténé materialy pro zaméstnance spole¢nosti na spolecné nasténky v souvislosti s podporou

interni komunikace ve spole¢nosti.
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Specificky typ naklada ptredstavuji prostiedky vynalozené na odbornou literaturu a piipadna

Skoleni zaméstnanci. Jako odboru literaturu zahrnuje ndkladova analyza dva vytisky titulu

Abeceda personalisty 2020 pro mzdovou ucetni a provozniho feditele pro potieby zavedeni

formalni hodnoceni pracovniho vykonu. V ramci Skolicich aktivit neni realizovan zadny

naklad, jelikoz je Skoleni souvisejici s hodnocenim zaméstnancti vedeno pievazné

provoznim feditelem, ve spolupraci se mzdovou ucetni vykonavajici ve firmé¢ personalni

¢innosti. Naklady na jejich ¢innosti tedy vstupuji do ndkladi za lidské zdroje.

Tabulka 10 Néklady na projekt (vlastni zpracovani)

Cena za | Celkové

Pocet Pocet |jednotku | naklady
Naklady na lidské zdroje hodin | jednotek | [v K¢] [v K¢
Provedeni tvodniho dotaznikového Setieni 30 240,00 7 200
Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a definovani
prostoru pro zlepSeni 15 240,00 3 600
Vybér vhodnych kanalli interni komunikace 10 240,00 2 400
Zleps$eni informovani zaméstnancti o planovanych
zménach proskolenim vedoucich zaméstnanct
a sepsani pokyni 64 240,00 15 360
Zavedeni formalniho hodnoceni pracovniho vykonu
pomoci vytvoreni metodiky a navrhu hodnoticich 120 240,00 | 28 800
Proskoleni vedoucich zaméstnancti ohledné prubéhu
hodnoceni zaméstnanct 160 240,00 38400
Vybér vhodného typu benefitu 40 240,00 9 600
Vybér vhodného dodavatele daného typu benefitu 10 240,00 2 400
Provedeni zavére¢ného dotaznikového Setfeni 30 240,00 7 200
Celkové naklady na lidské zdroje
(oportunitni naklady) 114 960
Ro¢ni naklady na interni komunikaci
Vypracovani memorand a komunikace zmén (ndklady
na lidské zdroje) 80 240,00 19 200
Pravidelnd setkani zaméstnanct v ramci komunikace
zmeén (naklady na lidské zdroje) 24 240,00 5760
Ptiprava materialli pro zaméstnance - prab¢h adaptac-
niho procesu, letak s nabidkou zaméstnaneckych vyhod
(graficka uprava) 10 400,00 4 000
Rozsiteni vyveésnich nastének 5 179,00 895
Tisk firemnich kalendait vel. A4 25 101,52 2 538
Néavrh novych webovych stranek 1 50000,00 | 50 000
Kurz pro vedeni socialnich siti 8 1 2990,00 | 2990
Pravidelna aktualizace webovych stranek
a Facebookového profilu 36 350,00 | 12600
Celkové naklady na zlepSeni interni komunikace 97 983
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Cena za | Celkové
Pocet Pocet |jednotku | naklady
Roc¢ni naklady na zaméstnanecké vyhody hodin | jednotek | [v K¢] [v K¢]

Zavedeni dvou firemnich akci za rok s dotaci 30 000 K¢ 30 2 30000,00| 60 000

* v pripadé dobré odbytové situace rozsireni o 5 dni
dovoleni navic (optimisticka varianta) 70 9540,00 | 667 800

** v pFipadé dobré odbytové situace a potreby
stabilizace zaméstnancu rozsirent o prispevek na

penzijni pripojistent (optimisticka varianta) 68 dle kat. | 634 800
Celkové naklady na zaméstnanecké vyhody

(realna situace) 60 000
Papiry a ostatni kancelarské poti‘eby

Kancelatsky papir (500 kusti/baleni) 3 80,00 240
Tisk dotaznikli pro Givodni a zaveére¢né dotaznikové Set-

feni 80 2,00 160
Tisk formulafi pro hodnoceni zaméstnance 70 2,00 140
Tisk metodickych ptirucek pro hodnoceni zaméstnanci 15 10 150
Rychlovazace pro metodické pfirucky vedoucim za-

méstnancim 15 4,00 60
Poradac pro archivaci dokumenti 2 35,00 70
Celkové jednorazové naklady 820
Néklady na odbornou literaturu

Abeceda personalisty 2020, vydavatelstvi ANAG 2 589,00 1178
CELKOVE NAKLADY NA PROJEKT 274 941

Tabulka 10 znazoriiuje celkovou vysSi nakladli na projekt a nakladovou naroc¢nost
formalniho hodnoceni zaméstnanct, které v ramci ndkladl obétovanych ptilezitosti
spole¢nost vyjde zhruba na 70 tis. K¢. Celkové ndklady na projekt ¢ini 221 951 K&, z toho
tvofi vice nez polovinu oportunitni nédklady ve vysi 114 960 K¢, které spole¢nost nehradi
navic, ale pfedstavuji ¢ast mezd zainteresovanych zaméstnancti pti participaci na projektu.
Néklady na zlepSeni interni komunikace pfedstavuji témef 45 tis. KE. V souvislosti s aktualni
situaci spolecnosti, kterd miZe byt ohrozena pandemii COVID-19 byly vypracovany
v kapitole 9.2.8 mozné scénafe a s ohledem na jejich splnéni se mize ménit vyse
vynaloZenych nékladli na zaméstnanecké vyhody. Vzdy vSak plati, Ze je doporucovano
zavedeni minimaln€ jedné spole¢né firemni aktivity rocné s celkovou dotaci 60 000 K¢.

Ostatni naklady na papir, kancelaiské potiteby a odbornou literaturu ¢ini zhruba 2 000 K¢.
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9.5 Casovy harmonogram

Dalsi velmi diilezitou analyzou pojici se s realizaci projektu je ¢asova analyza, respektive

stanoveni kritické cesty projektu. K ¢asové analyze vyuzijeme metodu CPM (Critical Path

Method). V ramci Casové analyzy se veskeré dulezité cinnosti rozplanuji a stanovi se doba

jejich trvani ve dnech. Kriticka cesta tedy piehledné znazornuje sled jednotlivych aktivit

a délku jejich trvani. Jeji naplanovani a kontrola dodrzovani casového harmonogramu je pro

spole¢nost diilezitd z hlediska rozvrzeni a naplanovani jednotlivych dil¢ich ¢innosti.

V tabulce 11 je znazornén sled jednotlivych ¢innosti, jejich ¢asova dotace a piedchozi

aktivita.
Tabulka 11 Casova analyza projektu (vlastni zpracovani)
Pocet
Kli¢ova aktivita pracovnich | Pfedchozi
dni aktivita
A | Provedeni ivodniho dotaznikového Setfeni 30
Vyhodnoceni dotaznikové Setfeni vCetné stanoveni
B | prednosti soucasného stavu a definovani prostoru 20 A
pro zlepseni
C | Vybér vhodnych kanali interni komunikace 5 B
D ZlepSeni informovani zaméstnanct o planovanych 10 C
zménach
E | Vybér vhodného typu zaméstnaneckého benefitu 1 B
F | Vybér vhodného dodavatele daného typu benefitu 1 E
Zavedeni formalniho hodnoceni pracovniho vykonu
G | vCetné nastaveni metodiky hodnoceni a sestaveni 40 B,D
hodnoticiho formuléie
Proskoleni vedoucich zaméstnancti ohledn¢ prubéhu
H . < o 20 G
hodnoceni zaméstnanct
Vyhodnoceni odbytové situace a v navaznosti na stav
I e . 1 H, F
spole¢nosti jednani s dodavatelem nového typu benefitu
J | Provedeni zadvérecného dotaznikového Setieni 30 I
K | Cerpani nové zaméstnanecké vyhody od 1. 1. 2021 1 K

Celkova doba potiebna k realizaci projektu dle programu PQM a vyuzitim metody CPM ¢ini

157 pracovnich dni. Byla zjisténa kriticka cesta ve sledu ¢innosti A, B, C, D, G, H, I, J, K.
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Activity Activity | Early Start Earty | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project 157

A K1) 0 an 0 an 0
B 20 30 S0 30 50 0
C 5 S0 35 S0 35 0
D 10 55 65 55 65 0
E 50 51 123 124 T3
F 1 51 32 124 125 T3
G 40 65 1058 65 105 0
H 20 105 125 105 125 0
| 1 125 126 125 126 0
J 30 126 156 126 156 0
K 1 156 157 156 157 0

Obrazek 9 Reseni metody kritické cesty v programu PQM (vlastni zpracovani)

5 10

Obrazek 10 Zobrazeni kritické cesty a sledu klicovych ¢innosti

(vlastni zpracovani)
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Obrazek 11 Ganttliv diagram (vlastni zpracovani)
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Obrazek 11 znazornuje jednotlivé rozlozeni aktivit a jejich ¢asovou navaznost. Ganttiv
diagram tedy jasné¢ a piehledné vytvari harmonogram cinnosti i s jejich pfipadnymi
rezervami. Rezervy jsou cilené utvoteny u aktivit E a F souvisejicich se zavedenim novych
zaméstnaneckych vyhod. Rozsiteni stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod je dle prani
zaméstnancd velmi ndkladové naro¢né a vzhledem k neocekavanym udélostem v souvislosti
s pandemii COVID-19 je doporuc¢eno pockat na vyvoj situace s ohledem na odbyt
spole¢nosti do srpna roku 2020. Piedchazejici aktivity takovou ndkladovou néaro¢nost
nevyzaduji a mohou se realizovat bez omezeni. Z tohoto divodu je vyhodnoceni situace
naplanovano v bod¢ I tak, aby spolecnost ziskala drahocenny cas a neprovedla dulezitou
a nakladové narocnou zmeénu bez ohledu na dopad mimofadnych opatfeni a svétove
aplikovanych restrikci. Odklad aktivit o 73 dni je tak v tomto ptipad€ naprosto zadouci.
V ptipade zpozdeni u jakékoliv jiné aktivity by hrozilo opozdéni projektu a jeho celkové

délky trvani.

9.6 Rizikova analyza

Kazdy projekt se potyka s piipadnymi riziky, které mohou ovlivnit nejen jeho realizaci, ale
1 podobu jednotlivych jeho vystupt. Z tohoto divodu je dilezité rizika predem definovat,
aby se na n¢ spolecnost mohla v dostatecném piedstihu ptipravit a zabezpecit opatieni, ktera

by pomohla eliminovat piipadné ztraty.

Mezi hlavni rizika, kterd by mohla projekt ohrozit, patfi nizk4 navratnost dotaznikii. Toto
riziko souvisi pfedevSim se zkreslenim ziskanych dat a nezachycenim piéni a potieb
zaméstnancu. Dalsi riziko souvisi s nedostatecnou informovanosti zaméstnancti o projektu,
které by mohlo zptsobit nepochopeni cile projektu a ndsledn€ i ovlivnit aktivni ucast
zaméstnancl na realizaci jednotlivych aktivit. Projekt se muze také setkat s nedostate¢nou
podporou vedeni a jejich nesouhlasem s ptidélenim finan¢nich prostfedkii na jeho ucely.
Nepochopeni se miize také projevit pii zavedeni systému hodnoceni nejenom na strané
vedoucich zaméstnanct, ale 1 jejich podiizenych. V jakékoliv planované aktivit€ mize nastat
zpozdéni a projekt se tak miZe posunout. V neposledni fadé miiZze projekt ohrozit pandemie
COVID-19, nicméné v souvislosti s jejim nepfedvidatelnym Sifenim byly pfipraveny dva

scénare v kapitole 9.2.8.
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Tabulka 12 Rizikové analyza projektu (vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodobnost | Zavaznost | Hodnota
vyskytu dopadu rizika
Nizka navratnost dotazniki sttedni vysoka vysoka
Nedostatecna informovanost zaméstnanct . 1 o I
A sttedni nizka sttedni
o realizaci projektu
Nizka podpora projektu a vybranych feseni . 1 , . 1
Jpocpora proje yoraty sttedni vysoka sttedni
vedenim spolecnosti
Nizka podpora nové zavedeného systém Y 1 . N
pocp vezay Y . stfedni vysoka stfedni
hodnoceni
ProdlouZzeni realizace projektu stfedni stfedni stfedni
Spatni A si land epidemii . : ,
Spatna qdbytova situace vyvolana epide vysoké vysoké vysoké
koronaviru
Nedostatek finan¢nich prostiredki stfedni nizka stfedni

Navratnost dotaznikli béhem uvodniho dotaznikového Setfeni byla 40 %, prizkumu se
ucastnilo 28 zaméstnancii ze 70. Tato navratnost se d4 povazovat za niZ$i, nicméné problém
zjistény v souvislosti s interni komunikaci a komunikaci zmén ¢i piani ohledné rozsifeni
systému zaméstnaneckych vyhod byly o¢ekdvany zastupcem spolecnosti. Z tohoto diivodu
byla zvolena stfedni pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika. Jeho zavaznost dopadu je ale
vysoka, jelikoz nespravné odhadnuté potfeby respondentii a nasledna snaha o zlepsSeni

systétmu Spatnym smérem nezachyti skuteCnost a veskeré naklady budou vynalozeny

neucelove a nebudou napomahat zvyseni spokojenosti zaméestnanct.

Nedostatecné informovanosti zaméstnanci byla pfifazena stiedni pravdépodobnost vyskytu.
Na jednu stranu, pokud budou zaméstnanci dostate¢né informovani, da se piedpokladat
jejich spoluprace, ale na druhou stranu je pravé komunikace se zaméstnanci jeden

z problémi organizace a je jednim z cili prace na jeji urovni a zpiisobech zapracovat.

Rizika spojend s nizkou podporou projektu od vedeni spolecnosti a nizkou podporou nového
systému hodnoceni byla ohodnocena stfedni Grovni pravdépodobnosti vyskytu. Omezeni
tohoto rizika bylo do jisté miry minimalizovano béhem pfipravy konzultacemi a také
v Casové analyze projektu. Celé rozvrzeni projektu je podrobné popséno v Casovém
harmonogramu, kdy veSkeré dopady do systému odménovani jsou planovany s uc¢innosti
od 1. 1. 2021. Z tohoto diivodu ma spolecnost Cas zvazit piipadny rozsah financnich
prostiedkt vénovanych do oblasti fizeni lidskych zdroji. Aktivity byly s ohledem na jejich
nakladovou naro¢nost planovany do riznych variantnich feSeni s ohledem na vyvoj sou€asné

situace 1 v souvislosti s poslednim bodem rizikové analyzy, ktery se tyka nedostatecné
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urovné odbytu vyvolané pandemii COVID-19. Riziko $patné odbytové situace v dusledku
Sifeni onemocnéni COVID-19 bylo ohodnoceno vysokou pravdépodobnosti, jelikoz situace
zasdhla cely svét. Spole¢nost PTV, s.r.o. je silné navdzdna na zahrani¢ni odbératele
a da se tedy ocekavat, ze tato situace ovlivni jistym zptisobem jeji odbyt a trzby.
V souvislosti s vyhodnocenim dopadu vladnich omezeni a dalSich opatieni byla navrzena
doba do srpna 2020 pro stanoveni finalniho feSeni v oblasti zaméstnaneckych vyhod. Zavaz-

nost dopadu v téchto ptipadech je vzdy vysoka.

Kazdy projekt se miize setkat se zpozdénim jednotlivych ¢innosti. Z divodu lepsi kontroly
byla vyhotovena Casova analyza. Zpozdéni miize nastat u Cinnosti spojenych s vybérem
nové zaméstnanecké vyhody, kterd by méla od 1. 1. 2020 rozsitit stavajici systém. U dalSich
¢innosti zpozdéni prodlouzi celkovou dobu potfebnou pro realizaci projektu a ohrozi jeho

finalni podobu. Zavaznost situace je v ptipad¢ zpozdeéni jednotlivych Cinnosti stiedni.
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ZAVER

Oblast tizeni lidskych zdroju zastfesuje celou fadu velmi diillezitych ¢innosti pro spole¢nost.
Zpusob jejich provadéni napomahd spolecnosti nejenom v souvislosti s pécéi o své
zaméstnance a jejich pracovni i osobni potieby, ale je i velmi tzce spojen s podnikovou

strategii a miize byt kli¢ovy pro uspéch spole¢nosti na trhu.

Cilem diplomové prace bylo zlepSeni systému fizeni lidskych zdroji s ohledem predev§im
na zvySeni spokojenosti zaméstnancii a jejich informovanosti o zdméru spolecnosti
a planovanych zménach. Na zaklad€é analyzovani soucasného stavu a provedeném auditu

systému tizeni lidskych zdroji byla navrzena doporuceni vedouci k jeho zlepseni.

Teoretickd ¢ast diplomové prace byla zaméfena na vypracovani literarni reSerSe zabyvajici
se fizenim lidskych zdroji v malych a stfedné¢ velkych spole¢nostech a jeho jednotlivymi
klicovymi ¢innostmi. Poznatky z teoretické ¢asti byly vyuzity pro analyzovani souc¢asné¢ho
stavu systému, vypracovani auditu fizeni lidskych zdroji a pro analyzu spokojenosti

zaméstnanct pomoci dotaznikového Setteni.

Dotaznikové Sefeni bylo sestaveno na zaklad¢ potieb spoleCnosti a pocitovanych problémi
a nedostatkli souCasného systému. Dotaznik byl zaméfen na spokojenost zaméstnancii
v n¢kolika oblastech, nejvétsi diraz byl kladen na prizkum spokojenosti se systémem
odménovani, zaméstnaneckymi vyhodami, pracovnim prostfedim, interni komunikaci

a atmosférou na pracovisti.

Na zaklad¢ wvysledkli dotaznikového Setieni a provedeného auditu byly stanoveny
problematické oblasti sou¢asného systému a nasledné navrzena v projektové asti diplomové
prace opatfeni pro jeho zlepSeni. Za nejvice problematickou oblast ve spole€nosti Ize oznacit
interni komunikaci a komunikaci zmén a fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancl. Ddle spole¢nost uvazovala o rozsifeni systému zaméstnaneckych vyhod

z divodu zvySeni spokojenosti zaméstnancli a konkurenceschopnosti na pracovnim trhu.

V projektové Casti byl s ohledem na zjiSt€éné nedostatky vypracovan projekt na zlepSeni
soucasného systému fizeni lidskych zdroji, kdy byla navrZzena pfedev§im doporuceni pro
rozvoj interni komunikace a zlepSeni komunikace zmén. Déle byl stanoven zpiisob
provadéni pravidelIného hodnoceni zaméstnancti, véetné hodnoticich formuldit pro vedouci
zamestnance, technickohospodaiské a délnické kategorie zaméstnanct. V rdmci hodnoceni

zamestnanct byla zpracovana i metodika jeho provadéni. V posledni fad¢ bylo uvazovano



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 89

rozsiteni stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod o pozadované zaméstnanecké vyhody
zaméstnanci spoleCnosti, mezi kterymi bylo zvazovano rozsifeni fondu dovolené o 5 dni
navic a zavedeni pfispévku na penzijni piipojisténi. S ohledem na soucasnou situaci
souvisejici s pandemii COVID-19 byla vypracovana variantni feSeni, kterd jsou vazana na
odbytovou situaci spole¢nosti a obnoveni mezinarodniho obchodu. Dal§im zvazovanym
typem zaméstnaneckého benefitu bylo zavedeni spole¢nych firemnich a teambuildingovych
aktivit, které by ptispély ke zlepSeni komunikace, a podpoftily piratelskou atmosféru
ve spolecnosti. JelikoZ rozsifeni fondu dovolené o 5 dni navic a zavedeni ptispévku
na penzijni pripojisténi jsou finanéné velmi narocné zaméstnanecké vyhody, bylo

doporuceno s jejich zavedenim vyckat.

Projekt byl podroben Casové, rizikové a nakladové analyze. Na realizaci projektu je dle
Casové analyzy potieba vyhradit 157 pracovnich dni, kdy je vymezena i1 doba pro
kvantifikaci dopadu spojenou s pandemii COVID-19 a ptipadnou analyzu soucasného stavu
v souvislosti se zavedenim vySe zminénych vyhod pozadovanych zaméstnanci. Celkové
naklady projektu véetné nakladl na mzdy zainteresovanych zaméstnanct ve formé nakladi
obétovanych prilezitosti ¢ini zhruba 275 000 K¢. Tyto naklady jsou vzhledem k Siii
zavadénych opatfeni a realizaci nového typu zaméstnanecké vyhody povazovany

za adekvatni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 90

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmernovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 442 s.
Expert. ISBN 978-80-247-2890-2

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii:
moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha: Grada, 920 s. ISBN 978-80-247-5258-7.
ARMSTRONG, Michael, 2016. Armstrong's  handbook  of  management
and leadership for HR: developing effective people skills and better leadership
and management. Fourth Edition. London: Kogan Page, 447 s. ISBN 978-0-7494-7815-5.
BELOHLAVEK, Frantisek, 2017. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky: vybérové,
hodnotici, obtizné a rozvojové pohovory. 2. roz§. vyd. Praha: Grada, 186 s. Manazer.
ISBN 978-80-271-0433-8.

BLAHA, Jifi, Ale§ MATEICIUC a Zdeitka KANAKOVA, 2005. Personalistika pro malé
a stredni  firmy. 1. vyd. Brno: CP Books, 284 s. Praxe manaZera.

ISBN 80-251-0374-9.

COMPTON, Robert, William MORRISSEY a Alan NANKERVIS, 2009. Effective
Recruitment and Selection Practices. 5th Edition. Sydney: CCH Australia Limited, 219 s.
ISBN 9781921485770.

Czechlnvest:  Agentura pro podporu podnikani a investic [online], 2019.

[cit. 2019-07-30]. Dostupné z: https://www.czechinvest.org/cz/O-Czechlnvestu/O-nas.

CESKO: Zéakon &. 262/2006 Sb. Zikonik prace, 2006. In: Shirka zdkonii Ceské
republiky. Dostupné také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#cast10

DOSTAL, Dalibor, 2015. Malé firmy mohou konkurovat korporacim nabidkou
benefitl pro zaméstnance. Businessinfo.cz: Oficialni portdl pro podnikani a export [online].

[cit. 2019-10-14]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/male-firmy-mohou-

konkurovat-korporacim-nabidkou-benefitu-pro-zamestnance-nejdulezitejsi-jsou-zdarma-

69990.html

DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 559 s.
Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9

E-learning a jeho vyhody, 2015. Gradua [online]. [cit. 2019-08-25]. Dostupné

z: https://www.gradua.cz/e-learning/e-learning-a-jeho-vyhody.html



https://www.czechinvest.org/cz/O-CzechInvestu/O-nas
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#cast10
https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/male-firmy-mohou-konkurovat-korporacim-nabidkou-benefitu-pro-zamestnance-nejdulezitejsi-jsou-zdarma-69990.html
https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/male-firmy-mohou-konkurovat-korporacim-nabidkou-benefitu-pro-zamestnance-nejdulezitejsi-jsou-zdarma-69990.html
https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/male-firmy-mohou-konkurovat-korporacim-nabidkou-benefitu-pro-zamestnance-nejdulezitejsi-jsou-zdarma-69990.html
https://www.gradua.cz/e-learning/e-learning-a-jeho-vyhody.html

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 91

Firemni kultura. Lakadlo nebo past na zaméstnance?, 2017. APROFES: personalni rozvoj

[online]. [cit. 2020-03-15]. Dostupné z: https://www.aprofes.cz/firemni-kultura/

HALIK, Jiti, 2008. Vedeni a fizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada, 128 s.
ISBN 978-80-247-6194-7.

HEATHFIELD, Susan M., 2019. [0 Things You Should Never Do When Firing
an Employee: You Can Make the Experience Less Traumatic for All Parties
Involved.  The  Balance  Careers [online]. [cit.  2019-10-14].  Dostupné

z: https://www.thebalancecareers.com/top-10-don-ts-when-you-fire-an-employee-1918343

HENDERSON, Iain, 2017. Human resource management for MBA and Business Masters.
3rd Edition. London: Chartered Institute of Personnel and Development, 2017, 181 s. ISBN
978-1-84398-442-9.

Jak peCovat o zaméstnance, kdyz nezaméstnanost klesa a pozadavky lidi na praci stoupaji:
Péce o zaméstnance, 2019. LMC J[online]. [cit. 2019-08-19]. Dostupné

z:  https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/jak-pecovat-o-zamestnance-kdyz-nezamestna-

nost-klesa-a-pozadavky-lidi-na-praci-stoupaji/

Jak zajistit, aby zaméstnanec odesel z firmy v dobrém? Odpovidaji lidé z praxe, 2019.

Podnikatel.cz  [online]. [cit. 2019-09-17]. Dostupné z: https://www.podnika-

tel.cz/clanky/jak-zajistit-aby-zamestnanec-odesel-z-firmy-v-dobrem-odpovidaji-lide-z-

praxe/
JEMELKA, Jiti, 2019. Lidskost jako benefit malych a strednich podnikii?: Jak
miizete svym zamestnancum ukdzat, Ze pro vas nejsou jen cislem. Management News

[online]. [cit. 2019-10-14]. Dostupné z: https://www.managementnews.cz/manazer/vedeni-

lidi-1d-147960/lidskost-jako-benefit-malych-a-strednich-podniku-id-3632829

KAHLE, Bohuslav, 2017. Mzdové formy ve firemni praxi. HRM profi: pro personalisty
a management [online]. [cit. 2019-09-02]. Dostupné Z:
https://www.hrmprofi.cz/33/mzdove-formy-ve-firemni-praxi-uniquedmRR WSbk196 FN{8-
jVUMEVMTzwP8b0ylw2wrk mOYdNRK3Uf sI8DA/

KOCIANOVA, Renata. 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd.
Praha: Grada, 215 s. Psyché. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata, 2012. Persondlni #izeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac.
a rozs. vyd. Praha: Grada, 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5.


https://www.aprofes.cz/firemni-kultura/
https://www.thebalancecareers.com/top-10-don-ts-when-you-fire-an-employee-1918343
https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/jak-pecovat-o-zamestnance-kdyz-nezamestnanost-klesa-a-pozadavky-lidi-na-praci-stoupaji/
https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/jak-pecovat-o-zamestnance-kdyz-nezamestnanost-klesa-a-pozadavky-lidi-na-praci-stoupaji/
https://www.podnikatel.cz/clanky/jak-zajistit-aby-zamestnanec-odesel-z-firmy-v-dobrem-odpovidaji-lide-z-praxe/
https://www.podnikatel.cz/clanky/jak-zajistit-aby-zamestnanec-odesel-z-firmy-v-dobrem-odpovidaji-lide-z-praxe/
https://www.podnikatel.cz/clanky/jak-zajistit-aby-zamestnanec-odesel-z-firmy-v-dobrem-odpovidaji-lide-z-praxe/
https://www.managementnews.cz/manazer/vedeni-lidi-id-147960/lidskost-jako-benefit-malych-a-strednich-podniku-id-3632829
https://www.managementnews.cz/manazer/vedeni-lidi-id-147960/lidskost-jako-benefit-malych-a-strednich-podniku-id-3632829
https://www.hrmprofi.cz/33/mzdove-formy-ve-firemni-praxi-uniquedmRRWSbk196FNf8-jVUh4EvMTzwP8b0yIw2wrk_m0YdNRK3Uf_sI8DA/
https://www.hrmprofi.cz/33/mzdove-formy-ve-firemni-praxi-uniquedmRRWSbk196FNf8-jVUh4EvMTzwP8b0yIw2wrk_m0YdNRK3Uf_sI8DA/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 92

KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 399 s. ISBN 80-7261-033-3.

KOUBEK, Josef, 2011. Personalni prace v malych a stiednich firmdach. 4., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 281 s. Management. ISBN 978-80-247-3823-9.

KUBICKOVA, Alice a Veronika PATAKOVA, 2018. Nové trendy v oblasti
zaméstnaneckych benefiti. Prdce a mzda [online]. [cit. 2019-09-09]. Dostupné

z: https://www.praceamzda.cz/clanky/nove-trendy-v-oblasti-zamestnaneckych-benefitu

KUDRNOVA, Veronika, 2015. 10 krokd, jak vytvofite i v malé spoleGnosti
zdravou firemni kulturu. Hospoddrské noviny: Byznys [online]. [cit. 2020-03-15]. Dostupné

z:  https://byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-manazerske-dovednosti/c1-64449760-

10-kroku-jak-vytvorite-i-v-male-spolecnosti-zdravou-firemni-kulturu

LANGER, Tomas, 2016. Moderni lektor: privodce uspésného vzdeélavatele
dospélych. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 217 s. ISBN 978-80-271-0093-4.
LANGEROVA, Jana, 2018. Pii naboru zaméstnanct nepodcefiujte web ani socialni sité.

Podnikatel.cz [online]. [cit. 2019-08-14]. Dostupné z: https://www.podnikatel.cz/clanky/pri-

naboru-zamestnancu-nepodcenujte-web-ani-socialni-site/

MADER-CLARK, Margie, 2013. The Job Description Handbook: Everything you need to
write effective job description — and avoid leghal pitfalls. 3rd Edition.
USA: NOLO LAW for ALL, 241 s. ISBN 978-1-4133-1856-2.

MACHACEK, Ivan, 2017. Zaméstnanecké benefity a dané. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
241 s. ISBN 978-80-7552-514-7.

MARTIN, John, 2010. Key Concepts in Human Resource Management. First Edition.
London: SAGE Publications Ltd., 304 s. ISBN 978-1-84787-331-6.

MORAWITZOVA, Sabina, 2015. Metody  vzdéldvani zaméstnanci  mimo
pracovisté. Superkariera: Pomdhame zlepsit budoucnost [online]. [cit. 2019-08-23].

Dostupné z: https://www.superkariera.cz/poradna/pro-zamestnance/metody-vzdelavani-za-

mestnancu-mimo-pracoviste.html

MYNAROVA, Tereza, 2018. Start-upy i nadnirodni spolednosti.  Vnitini
nespravedlnost se objevuje vSude: Rozhovor s konzultantkou spole¢nosti TREXIMA Janou
Navréatilovou. TREXIMA: Zamereno na cloveka [online]. [cit. 2019-09-02]. Dostupné z:

https://www.trexima.cz/aktualita/start-upy-i-nadnarodni-spolecnosti-vnitrni-nespravednost-

se-objevuje-vsude



https://www.praceamzda.cz/clanky/nove-trendy-v-oblasti-zamestnaneckych-benefitu
https://byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-manazerske-dovednosti/c1-64449760-10-kroku-jak-vytvorite-i-v-male-spolecnosti-zdravou-firemni-kulturu
https://byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-manazerske-dovednosti/c1-64449760-10-kroku-jak-vytvorite-i-v-male-spolecnosti-zdravou-firemni-kulturu
https://www.podnikatel.cz/clanky/pri-naboru-zamestnancu-nepodcenujte-web-ani-socialni-site/
https://www.podnikatel.cz/clanky/pri-naboru-zamestnancu-nepodcenujte-web-ani-socialni-site/
https://www.superkariera.cz/poradna/pro-zamestnance/metody-vzdelavani-zamestnancu-mimo-pracoviste.html
https://www.superkariera.cz/poradna/pro-zamestnance/metody-vzdelavani-zamestnancu-mimo-pracoviste.html
https://www.trexima.cz/aktualita/start-upy-i-nadnarodni-spolecnosti-vnitrni-nespravednost-se-objevuje-vsude
https://www.trexima.cz/aktualita/start-upy-i-nadnarodni-spolecnosti-vnitrni-nespravednost-se-objevuje-vsude

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 93

Néhrada mzdy za dovolenou 2020, 2020. Penize.cz - Pujcky, Kurzy men, Akcie, Hypotéka,
Bydleni, Leasing [online]. [cit. 2020-05-03]. Dostupné z: https://www.penize.cz/kalku-

lacky/nahrada-mzdy-za-dovolenou#nahrada-mzdy

NIEDERMEIEROVA, Jana, 2016. Budoucnost v fizeni lidskych zdroji piedstavuji techno-
logie a velkd data. ICT revue [online]. [cit. 2019-09-17]. Dostupné
zZ: https://ictrevue.ihned.cz/c3-65150960-0ICT00_d-65150960-budoucnost-v-rizeni-

lidskych-zdroju-predstavuji-technologie-a-velka-data

PANDE, Sharon a Swapnalekha BASAK, 2015. Human Resource Management: Text and
Cases. Second Edition. New Delhi: Vikas Publishing House Ltd.,, 588 s.
ISBN 978-93259-8760-9.

PEDRONCELLI, Peter, 2018. The Importance Of Social Media For HR. Jobcast [online].
[cit. 2019-10-14]. Dostupné z: http://www.jobcast.net/the-importance-of-social-media-for-
hr/

P&t tipt,, kde hledat inspiraci pro moderni HR marketing, 2019. LMC [online].
[cit. 2019-09-17]. Dostupné z: https://www.Imc.eu/cs/magazin/clanky/5-tipu-kde-hledat-in-

spiraci-pro-moderni-hr-marketing/

Persondlni audit neni jen pro velké firmy, 2019. APROFES: personalni rozvoj

[online]. [cit. 2019-09-26]. Dostupné z: https://www.aprofes.cz/Persondlni audit neni jen pro

velké firmy/
Podil variabilni slozky mezd se v ceskych firmach snizuje, 2019. TREXIMA:

zamereno na c¢loveka [online]. [cit. 2019-09-18]. Dostupné z: https://www.trexima.cz/aktu-

alita/podil-variabilni-slozky-mezd-se-v-ceskych-firmach-snizuje

Priimérné mzdy ve 3. &tvrtleti 2019 v Praze, 2019. Cesky statisticky vrad: Krajska sprava
CSU v hl. m. Praze [online]. [cit. 2020-02-06]. Dostupné z: https://Www.czso.cz/csu/xa/pru-

merne-mzdy-ve-3-ctvrtleti-2019-v-praze

Prispévky v roce 2020, 2020. Prispévky v roce 2020 [online]. [cit. 2020-05-03]. Dostupné z:

https://www.prispevky.cz/ostatni/penzijni-pripojisteni

PTV: Vyroba strojii pro frezani vysokotlakym vodnim paprskem, 2014 [online].
[cit. 2020-02-06]. Dostupné z: http://www.ptv.cz/

Sbirka listin: PTV, s.r.0., 2015. In: Verejny rejstrik a Shirka listin [online].
[cit. 2020-02-06]. Dostupné z:_https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sl-firma?subjektld=424958



https://www.penize.cz/kalkulacky/nahrada-mzdy-za-dovolenou#nahrada-mzdy
https://www.penize.cz/kalkulacky/nahrada-mzdy-za-dovolenou#nahrada-mzdy
https://ictrevue.ihned.cz/c3-65150960-0ICT00_d-65150960-budoucnost-v-rizeni-lidskych-zdroju-predstavuji-technologie-a-velka-data
https://ictrevue.ihned.cz/c3-65150960-0ICT00_d-65150960-budoucnost-v-rizeni-lidskych-zdroju-predstavuji-technologie-a-velka-data
http://www.jobcast.net/the-importance-of-social-media-for-hr/
http://www.jobcast.net/the-importance-of-social-media-for-hr/
https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/5-tipu-kde-hledat-inspiraci-pro-moderni-hr-marketing/
https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/5-tipu-kde-hledat-inspiraci-pro-moderni-hr-marketing/
https://www.aprofes.cz/Personální
https://www.trexima.cz/aktualita/podil-variabilni-slozky-mezd-se-v-ceskych-firmach-snizuje
https://www.trexima.cz/aktualita/podil-variabilni-slozky-mezd-se-v-ceskych-firmach-snizuje
https://www.czso.cz/csu/xa/prumerne-mzdy-ve-3-ctvrtleti-2019-v-praze
https://www.czso.cz/csu/xa/prumerne-mzdy-ve-3-ctvrtleti-2019-v-praze
https://www.prispevky.cz/ostatni/penzijni-pripojisteni
http://www.ptv.cz/
https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sl-firma?subjektId=424958

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 94

SIEGEL, Zbynék, 2012. Jak hledat a najit zaméstnani: rady a tipy pro uchazece. 3. aktualiz.
aroz$. vyd. Praha: Grada, 110 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-4407-0.

SOUCKOVA, Monika, 2019. HR trendy 2019 [online]. [cit. 2019-07-25].

Dostupné z: http://www.monikasouckova.cz/news/hr-trendy-2019/

SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR, 2010. Zdklady podnikdni: teoretické poznatky, priklady
a zkuSenosti ceskych podnikatelii. 1. vyd. Praha: Grada, 427 s. Expert. ISBN 978-80-247-
3339-5.

Statistiky: Zaméstnanost, nezaméstnanost, 2019. Cesky statisticky tiFad [online].

[cit. 2019-08-19]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost nezamestna-

nost_prace
STYBLO, Jiti, 2003. Persondlni Fizeni v malych a stiednich podnicich. 1. vyd.
Praha: Management Press, 146 s. Mal¢ a stfedni podnikdni. ISBN 80-7261-097-X.

SIKYR, Martin, 2014. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 188 s.
Manazer. ISBN 978-80-247-5212-9.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. aktualiz.
a dopl. vyd. Praha: Grada, 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

SMIDA, Filip, 2007. Zavddéni a rozvoj procesniho Fizeni ve firmé. 1. vyd. Praha: Grada,
293 s. Management v informacni spole¢nosti. ISBN 978-80-247-1679-4.
Témeét 5 miliontt odpovédi loni proteklo pies nase pracovni portaly: Nabor, 2019. LMC

[online]. [cit. 2019-08-14]. Dostupné z: https://www.Imc.eu/cs/magazin/clanky/temer-5-mi-

lionu-odpovedi-loni-proteklo-pres-nase-pracovni-portaly/

TORRINGTON, Derek, Laura HALL a Stephen TAYLOR, 2008. Human Resource
Management. 7th  Edition. Edinburgh: Pearson Education Limited, 882 s.
ISBN 978-0-273-71075-2.

URBAN, Jan, 2019. K c¢emu slouzi persondlni a organizacni audit. 7op
vision: vzdeélavaci kurzy a diskuzni fora pro manazery [online]. [cit. 2019-09-26]. Dostupné

z: https://www.topvision.cz/blog/k-cemu-slouzi-personalni-a-organizacni-audit

URBANCOVA, Hana, 2018. Vzdélavani zaméstnancti v &eskych organizacich. Prdce

a mzda [online]. [cit. 2019-08-21]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/vzdela-

vani-zamestnancu-v-ceskych-organizacich

VEBER, Jaromir a Jitka SRPOVA, 2012. Podnikini malé a stiedni firmy.
3. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 332 s. Expert. ISBN 978-80-247-4520-6.


http://www.monikasouckova.cz/news/hr-trendy-2019/
https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace
https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace
https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/temer-5-milionu-odpovedi-loni-proteklo-pres-nase-pracovni-portaly/
https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/temer-5-milionu-odpovedi-loni-proteklo-pres-nase-pracovni-portaly/
https://www.topvision.cz/blog/k-cemu-slouzi-personalni-a-organizacni-audit
https://www.praceamzda.cz/clanky/vzdelavani-zamestnancu-v-ceskych-organizacich
https://www.praceamzda.cz/clanky/vzdelavani-zamestnancu-v-ceskych-organizacich

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 95

Vypocitano: nejdalezitéjsi divody, pro¢ 1lidé méni praci, 2019. LMC [online].

[cit. 2019-09-17]. Dostupné z: https://www.Imc.eu/cs/magazin/clanky/vypocitano-nejdule-

zitejsi-duvody-proc-lide-meni-praci/

VYSEKALOVA, Jitka a Jiti MIKES, 2009. Image a firemni identita. 1. vyd.
Praha: Grada, 192 s. ISBN 978-80-247-2790-5.

WAGNEROVA, Irena, 2011. Psychologie préce a organizace: nové poznatky. 1. vyd. Praha:
Grada, 155 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3701-0.

WILSON, John P., 2005. Human Resource Development: Learning <& Training
for Individuals & Organizations. Second Edition. London: Kogan Page, 564 s. ISBN 0-
7497-4352-9.

Zprava o vyvoji malého a stiedniho podnikédni a jeho podpotfe v roce 2017, 2018.
In:  Ministerstvo prumyslu a obchodu [online]. [cit. 2019-07-29]. Dostupné

z:  https://www.mpo.cz/cz/podnikani/male-a-stredni-podnikani/studie-a-strategicke-doku-

menty/zprava-o-vyvoji-maleho-a-stredniho-podnikani-a-jeho-podpore-v-roce-2017--

241070/



https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/vypocitano-nejdulezitejsi-duvody-proc-lide-meni-praci/
https://www.lmc.eu/cs/magazin/clanky/vypocitano-nejdulezitejsi-duvody-proc-lide-meni-praci/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

96

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

HRD  Human Resource Development
HRM  Human Resource Management

THP  Technicko-hospodaisky pracovnik
BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

PO Pozarni ochrana



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

97

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 Organizac¢ni struktura spolecnosti PTV, S.1.0. «.ccceeviiiiniieiniiiiiieeie, 44
Obrazek 2 Porovnani mzdovych nakladii ve spole¢nosti PTV, s.1.0. ..cccceeevuveennneen. 47
Obrazek 3 Struktura respondentti podle délky pracovniho pomeéru .............cc..c....... 58
Obrazek 4 Spokojenost zaméstnancti se mzdovym ohodnocenim ...........ccccceeeenneee. 59
Obrazek 5 Pozadované zaméstnanecké vyhody..........cooeevviiiiiiiiiieieiiiie e, 60
Obrazek 6 Faktory ovliviiujici spokojenost se stavem pracoviste ............eeeeeeeernnnnns 61
Obrazek 7 Kvadrantova analyza ve spolecnosti PTV, S.1.0......ccooevviiiiiiiiiieeeieie, 62
Obrazek 8 Celkova spokojenost ve spole€nosti PTV, S.1.0. ...c.ccoevviiiiiiiiiieeeieiine, 64
Obrazek 9 Reseni metody kritické cesty v programu PQM ..........cccocoeeeeeeennne., 84
Obrazek 10 Zobrazeni kritické cesty a sledu klicovych ¢innosti............ccceeeeeeeennnnns 84

Obrazek 11 Ganttiiv dIagram..........eeiieeeeieiiiiiiiiieeeeeeeeeeiiieee e e e e e e e seerreeeeeeeeeeennnens 84



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

98

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Struktura zaméstnancli spolecnosti podle délky pracovniho poméru

K 3T 12 2009 46
Tabulka 2 Mira fluktuace v jednotlivych letech ...........coocviiiiiiiiiiiiniees 46
Tabulka 3 VySe primérné mzdy zaokrouhlena na celé koruny ve spolecnosti

)l B35 X« TSRS 47
Tabulka 4 Produktivita prace a evidencni pocet zaméstnancl v jednotlivych letech 48
Tabulka 5 Vyhodnoceni auditu fizeni lidskych zdrojl ..........cooevveviiiiiiiiiiiennnni, 56
Tabulka 6 Vypocet ndhrady mzdy pro 5 dni dovolené navic ...........ccccevveeeeeeeennnnnes 66
Tabulka 7 VySe statniho priSPEVKU ......ceeviiiiiiiiiiiiee e e 67
Tabulka 8 Propocet ndkladii na piispévek na penzijni pfipojiSténi.........ccceeeeeeeennnnnns 68
Tabulka 9 Matice 0dpOVEANOStI......ueiiiiiieieiiiiiiiieee et e e e e e e e e e 79
Tabulka 10 Naklady na projekt .........ccccoeeeioiiiiiiiieieeeeee e 81
Tabulka 11 Casova analyza Projektu...............o.oeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 83

Tabulka 12 Rizikova analyza projektu..........cccceeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 86



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 99

SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Audit systému fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti PTV, s.r.o.
Ptiloha P II: Dotaznik spokojenosti zaméstnancti

Piiloha P III: Cetnosti odpovédi dotaznikového Setieni zaméfeného na spokojenost

zamestnancl

Ptiloha P IV: Analyza zavislosti

Ptiloha P V: Logicky rdmec

Ptiloha P VI: Formulaf pro hodnoceni vedoucich zaméstnancii ve spole¢nosti PTV, s.r.o.
Ptiloha P VII: Formulaf pro hodnoceni zaméstnance ve spolecnosti PTV, s.r.o.

Ptiloha P VIII: Metodicky pokyn pro hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti PTV, s.r.o.



PRILOHA PI: AUDIT RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1

Oblasti Fizeni lidskych zdroju zahrnuté do auditu

Pocet otazek

1. Strategie a planovani lidskych zdroju 10
2. Organizacni uspotadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroji 11
3. Vybeér a pfijimani novych zaméstnanct 10
4. Vzdélavani a rozvoj zamestnanci 11
5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancti 13
6. Odménovani zaméstnancd

e Mzda 8

e Zamgstnanecké vyhody 7
7. Zaméstnanecké vztahy 10

e Zamgéstnanecké vztahy

e Bezpecnost a ochrana zdravi 6

e Politika rovnych prilezitosti 4
8. Firemni kultura 10

Celkovy pocet otazek 100

Strategie a planovani lidskych zdroju

Otazky ano ne
1. Ma firma vypracovanou podnikatelskou strategii? X
2. Je tato strategie s vyhledem na vice nez dva roky? X
3. Bylo stanoveno poslani Rizeni lidskych zdroja? X
(tj. proc je potiebné se zabyvat lidmi ve firme)
4. Byly stanoveny cile pro Rizeni lidskych zdroji, které X
jsou v souladu s podnikatelskou strategii?
5. Jsou tyto cile zvefejnény? X
6. Znaji tyto cile vSichni manazefi? X
7. Je v organizatnim schématu spole¢nosti vyznacena X
oblast fizeni lidskych zdroja?
8. Ma firma plany pro zabezpeceni budoucich potieb X
lidskych zdroju?




12

Kolik potiebuje Vase firma (uved’te procentualni podily tak, aby jejich soucet byl 100
%)

Klicovych zaméstnanct (jadro pracujicich na hlavnich ¢innostech firmy) 30 %
Obsluznych zaméstnancti (podptrné a vedlejsi ¢innosti) 60 %

Ostatni flexibilni zaméstnanci (sezoénni, brigadnici) 10 %

10.

Zhodnot'te, jaka je celkova Uroven fizeni lidskych zdroju horsi lepsi

ve firmé v oblasti strategie a planovani lidskych zdrojt.
(Zakrouzkujte odpoved na stupnici 1-5, 1 je nizkd, 3 1 2 3 4 5

stiedni, 5 nejvyssi)

Organizacni usporadani firmy ve vztahu k fizeni lidskych zdroji

Otazky ano ne
1. Je ve firmé uréena osoba, jez zodpovida za troven RLZ? X
2. Ma tato osoba vymezeny personalni ¢innosti, za které X
zodpovida?
3. Je prestiz této osoby stejna jako prestiz jinych top X
manazerd?
4. Je pro ¢innost jasné dana filozofie firmy pro RLZ? X
5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist? X
6. Maji vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace? X
Popisy pracovnich mist slouzi:
7. K tizeni lidskych zdroja ve firmé. X
8. Pro odménovani zaméstnancu ve firmé X
9. Pro normy jakosti (ISO aj.) X
10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany? X
11. Zhodnot'te, jaka je celkova uroven vedeni personalni horsi lepsi
agendy ve firmeé? (Zakrouzkujte odpoved na stupnici
L Lo s 1 2 4 5
1-5, 1 je nizka, 3 stredni, 5 nejvyssi) 3




Vybér a prijimani novych zaméstnanci

/3

Otazky ano ne
1. JeurcCena osoba, kterd dohlizi na vybér zaméstnancti? X
2. Je tato osoba proskolena? X
3. Je vzdy u pfijimaciho rozhovoru vedouci pracoviste,

kam bude uchaze¢ umistén? X
4. Jsou vedouci proskoleni ohledné toho, jak vést piijimaci
pohovor? X
5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro piijimani
novych zaméstnanci? X
6. Pii obsazovani vysSich pracovnich pozic jsou
upfednostnovani stavajici zaméstnanci? X
7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiovani
vnitinich zdroju pred vnéj$imi? X
8. Byla tato strategie sdélena v§em zaméstnanctim? X
9. Je ve firmé adaptacni program pro nové zaméstnance? X
10. Zhodnot'te, jaka je celkova Groven piijimani novych horsi lepsi
zaméstnancu ve firm¢. (Zakrouzkujte odpovéd na
stupnici 1-5, 1 je nizkd, 3 stredni, 5 nejvyssi) 2 4 5
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Otazky ano ne
1. Je ve firm¢ nastavena politika vzdélavan a rozvoje? X
2. Je ve firmé urcena osoba, jeZ je zodpoveédna za rozvoj X

zaméstnanci?
3. Je podporovan profesionalni rozvoj zamestnanct X
prostiednictvim Skoleni mimo firmu?
4. Je ve firmé zaveden ustaleny postup vybéru X
zaméstnancil pro vzdélavani?
5. Zjistujete potieby vzdélavani zaméstnancii s ohledem na X
predpokladany rozvoj firmy?
6. Nabizi firma seminate pro vedouci v oblasti vedeni lidi? X
7. Ma firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani X

zaméstnancu?
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Otazky ano ne
8. Jsou vysledky vzdélavacich programi vyhodnocovany? X
9. Existuje evidence uchazecu, ktefi se tcastni X
vzdélavacich programii?
10. Kolik hodin stravi v priiméru ro¢n¢ zaméstnanec na skolenich a kurzech? 16 hodin
11. Zhodnot'te, jaka je celkova uroven vzdélavani horsi lepsi
zaméstnanct ve firmé. (Zakrouzkujte odpoved
na stupnici 1-5, 1 je nizka, 3 stredni, 5 nejvyssi) 2 4 S
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci
Otazky ano ne
1. Je ve firm¢ zaveden systém pracovniho hodnoceni X
zaméstnancti?
2. Provadite ve firme pravidelné hodnoceni zaméstnanci? X
3. Chvalite své zaméstnance? X
4. Zaméstnanci jsou dobfe informovani o ucelu a vyuziti X
pracovniho hodnoceni?
5. Je Vas systém pracovniho hodnoceni dale rozvijen? X
Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuzivate (odpovidejte, pouze
pokud mate zaveden systém pracovniho hodnoceni) v:
X
6. V odménovani zaméstnanct
7. PtipovySovani zaméstnanct do vysSich pracovnich X
pozic X
8. Pro dal$i vzd€lavani zaméstnanct <
9. Pro zvySovani vykonnosti
10. Pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztahti X
11. Zvysovani kvality fizeni a vedeni lidi X
12. Jakym zpiisobem se provadi pracovni hodnoceni horsi lepsi
zaméstnanctl s tim, Ze 1 znamena, ze jde o malo
formalni ptistup, 3 stfedni a 5 znamend exaktni pfistup? 2 4 >
13. Jaka je celkova uroven vzdélavani zaméstnancii ve
firme? (Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, 1 je 2 4 5
nizka, 3 stredni, 5 nejvyssi)
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Odménovani
Otazky ano ne
1. Ma firma mzdovou politiku? X
2. Je tato politika zverejnéna? X
3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie? X
4. Je rlst mezd zavisly na produktivité prace? X
5. Je zpusob odménovani nastaveny ve firme pro X
zamgstnance transparentni?
6. Existuje n¢jaky formalni plan na zvySeni mezd ve X
firmg?
7. Ktera z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohledhovana
pfi odménovani zaméstnancti: Oboji — pocet
e Pouze individualni pracovni vykon odpracova-
5 ch 1 nych let
e Pouze pocet odpracovanych let i vykon
e Oboji — pocet odpracovanych let i vykon
8. Zhodnot'te, jaka je celkova troven odménovani horsi lepsi
zaméstnanct ve firm¢. (Zakrouzkujte odpovéd
- N Loy s 1 2 4 5
na stupnici 1-5, 1 je nizka, 3 stiedni, 5 nejvyssi) 3
Zaméstnanecké benefity
Otazky ano ne
1. Nabizi firma svym zaméstnanctim zaméstnanecké X
vyhody?
2. Pfevazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody X
(vzde€lavani nebo stravovani)?
3. Je uplatiovan systém volitelnych pracovnich vyhod? X
4. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod miniméalné jednou X
za tfi roky aktualizovana?
5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurence? X
6. Jsou sledovany potteby zaméstnancti? X
7. Zhodnot'te, jaka je celkova uroven odménovani horsi lepsi
zaméstnancli ve firmé€. (Zakrouzkujte odpovéd
1 2 3 4 5

na stupnici 1-5, 1 je nizka, 3 stiedni, 5 nejvyssi)




Zaméstnanecké vztahy

I
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Otazky ano ne
1. Ma firma politiku zaméstnaneckych vztah? X
2. Je ve firmé urcena osoba zodpoveédna za Groven X
zaméstnaneckych vztahti?
3. Vyuziva spolecnost eticky kodex jednani? X
Pokud ano:
, X
e Ucastnili se na jeho tvorbé vSichni vedouci pracovnici?
e Jsou s timto kodexem seznameni vSichni zaméstnanci? *
e Dostavaji jej i nove ptichozi zaméstnanci? :
4. Dostali zamé&stnanci informaci, s kym nebo na koho se X
mohou obratit v pripadé potieby rady v situacich
tykajicich se zaméstnaneckych vztahu?
5. Vede ve firmé nékdo vstupni rozhovory? X
Pokud ano: formou rozhovoru, dotaznik, nebo obojiho? rozhovor
6. Ma firma trvaly ptistup k pravnimu poradenstvi? X
7. Zjistujete, zda jsou zaméstnanci ve firm¢ spokojeni? X
8. Jsou zaznamy o stiznostech evidovany a analyzovany? X
9. Jsou stiznosti zaméestnanct feSeny do 5 dni od piijeti? X
10. Zhodnot'te, jaka je celkova uroven zaméstnaneckych horsi lepsi
vztahl ve firmé. (Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5,
1 je nizka, 3 stiedni, 5 nejvyssi) ! 2 4
Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancu
Otazky ano ne
1. Je evidovan pocet dnti u zaméstnanct z divodu pracovni X
neschopnosti?
2. Jsou evidovany pracovni Grazy? X
3. Jsou vytvoreny podminky pro profesionalni lékatskou X
prvni pomoc?
4. Jeurcena osoba odpovédna za bezpecnost prace ve X

firme?
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Otazky ano ne
5. Umoznuje organizace pravidelné preventivni prohlidky? X
6. Jaka je celkova uroven bezpecnosti a ochrany zdravi horsi lepsi
zameéstnanct ve firme? (Zakrouzkujte odpoved
- S, Loy R 2 4 5
na stupnici 1-5, 1 je nizka, 3 stredni, 5 nejvyssi)
Zabezpeceni politiky rovnych prileZitosti
Otazky ano ne
1. Existuje ve firmé politika rovnych pracovnich X
prilezitosti?
2. Byla tato politika oznamena v§em zaméstnanctim? X
3. Jsou urcena opatfeni k tomu, aby pfi pfijimani novych X
zaméstnancti nedoslo k diskriminaci?
4. Jaka je celkova uroven politiky rovnych prilezitosti ve horsi lepsi
firme? (Zakrouzkujte odpoveéd’ na stupnici 1-5, 1 je
.y Lo ey 2 4 5
nizka, 3 stredni, 5 nejvyssi)
Firemni kultura
Otazky ano ne
1. Ma firma definovany své hodnoty, které jsou pro ni X
dulezité?
2. Jsou o nich zaméstnanci dobte informovani? X
3. Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je? X
4. Chovaji se vedouci pracovnici v souladu s firemnimi X
hodnotami?
5. Jsou ve firmée jasn€ a srozumitelné nastaveny persondlni X
a provozni normy?
6. Prizptisobuje se Vas styl vedeni lidi zaméstnanctim? X
7. Adaptuji se vasi zaméstnanci dobfe na zmeny? X
8. Podporujete vytvareni partnerskych vztahti X
k zakaznikim?
9. Znate prednosti a nedostatky své konkurence? X
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10. Jaka je celkova uroven firemni kultury ve firme? horsi lepsi
(Zakrouzkujte odpoved’ na stupnici 1-5, 1 je nizkd, 3
stiedni, 5 nejvyssi) ! 2 3 4 >
VYHODNOCENI{ AUDITU RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU
Hodnoty
Oblasti Fizeni lidskych zdroji max. bodu | nizka stifedni | vysoka
Strategie a planovani lidskych zdroji 16 11
Organiza¢ni usporadani ve vztahu k fizeni
lidskych zdrojt 15 10
Vybér a ptijimani novych zaméstnanct 14 6
Vzdélavani a rozvoj zamestnanct 17 8
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni
zaméstnancii 21 4
Odmeénovani zaméstnancii 25 17
e Mzda 14 8
e Zaméstnanecké vyhody 11 9
Zameéstnanecké vztahy 37 22
e Zaméstnanecké vztahy 19 10
e Bezpecnost a ochrana zdravi 10 9
e Politika rovnych ptilezitosti 8 3
Firemni kultura 14 12
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PRILOHA P II: VZOR DOTAZNIKU

Vazeni zaméstnanci,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery se tyka prizkumu vasi
spokojenosti ve firmé. Vyplnéni dotaznikdl pomiize vasemu zaméstnavateli zjistit, jaké kroky by mél

podniknout, abyste se citili ve své praci Iépe, co vam schazi a na ¢em by mél do budoucna zapracovat.

Zjisténé poznatky budou navic cennou souc¢asti mé diplomové prace zaméiené na zlepSeni systému

tizeni lidskych zdroja.

Prosim, vyberte vami preferovanou odpovéd’ a oznacte ji kiizkem. Neexistuji zddné spravné ani

$patné odpovedi. Velice Vam dékuji za Vas ¢as a spolupraci pii vypliovani dotazniku.
Bc. Katetina Mickeova

katerina.mickeova@seznam.cz

Univerzita Tomase Bati, Fakulta managementu a ekonomiky

Zakrizkujte, prosim, Vami preferovanou odpovéd.

Kdyz zvazite Vasi sou¢asnou mzdou, pii zohlednéni Vasi pracovni napln¢, jste spokojen?
(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- nespokojen/a)
1 2 3 4 5

Velmi spokojen/a mi mi i i i Velmi Nespokojen/a

Jste spokojen/a s vysi motivacnich odmeén (prémie, osobni ohodnoceni, odmény)?
(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)
1 2 3 4 5

Velmi spokojen/a o o i i i Velmi nespokojen/a

Jste spokojen/a s poskytovanymi zaméstnaneckymi vvhodami*?
(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)
1 2 3 4 5

Velmi spokojen/a O O O O O Velmi nespokojen/a
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Jaké nové zaméstnanecké vyhody* byste v nabidce zaméstnavatele uvitali? (Vyberte maximalné tri

moznosti)

O Prispévek na soukromé Zivotni pojisténi

O Prispévek na penzijni ptipojisténi

O 5 dni dovolené navic

O Ptispévek na dopravu do zaméstnani

O Pajcky zaméstnancim

O Zdravotni péce

O Prispévek na rekreaci

O Prispévek na kulturni akce (divadlo, kino, apod.)

O Ptispévek na sportovni akce (permanentky, vstupy do méstskych 1azni apod.)

O Ptispévek na vzdélavani, jazykové kurzy

O Zadny, protoZe nabizeny benefit pro mé neni rozhodujici

* Zaméstnanecké vyhody ¢i benefity jsou soucasti Vasi celkové odmeny. Zahrnuji Siroké mnozstvi

vwhod, které Vam miize zaméstnavatel poskytovat. Mohou byt zamérené na trdaveni volného casu, péci

o zdravi, vzdelavani, financni pomoci, pojisténi apod. Vas zaméstnavatel poskytuje stravenky ve vysi

110 K¢ s prispévkem zaméstnavatele 60 K¢, mobilni telefon a Multisport kartu s prispevkem 600 K¢

meésicne.

U kazdého z nésledujicich prvka zhodnotte, jak moc je pro vas obecné dilezity, abyste v praci byli

vykonni.(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi diilezité, 5- zcela nediilezité)

velmi diilezité zcela nediilezité
1 2 3 4 5
Vyse mzdy O O O O O
Zameéstnanecké vyhody O O O | |
Chovani nadtizeného O O O O O
Pochvala za dobie odvedenou praci O O O | |
Vztahy s kolegy O O O | |
Pracovni prostiedi O O O | |
Informovanost o cilech firmy O O O (| |
Moznost rozhodovat o vécech, které se me tykaji O O O (| (|
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Stabilita a jistota zaméstnani O O O O O
Informovanost o pfipravovanych zménach O O O O O
Moznost byt kreativni O O O | |

Do jaké miry jste s nasledujicimi faktory spokojeni na své aktualni pozici?
(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)

velmi spokojen/a velmi nespokojen/a

—_
o
w

4 5
Vyse mzdy

Zaméstnanecké vyhody

Chovani nadtizeného

Pochvala za dobte odvedenou praci

Vztahy s kolegy

Pracovni prostiedi

Informovanost o cilech firmy

Moznost rozhodovat o vécech, které se me tykaji
Stabilita a jistota zaméstnani

Informovanost o ptipravovanych zménach

O o o o o o o o o o O
O o o o o o o o o o O
O o o o o o o o o o O
o o o o o o o o o o 0O
o o o o o o o o o o 0O

Moznost byt kreativni

Jste spokojen/a se stavem vaSeho pracoviste?

(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)

1 2 3 4 5
Velmi spokojen/a i i i i i Velmi nespokojen/a
Pokud jste odpovédél/a ,,velmi nespokojen/a®, nebo ,,spise nespokojen/a®, mate néjaky navrh pro
spolec¢nost, jak pracovisté zmenit k lepSimu?
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Na které z uvedenych faktorti by se mélo vedeni spole¢nosti zaméfit v prvé fade€? (zvolte max. 3
faktory)

O necistota

[ prasnost

O hlu¢nost

O nevyhovujici osvétleni

O nevyhovujici uspotadani pracovisté

O nevhodné tlozné prostory

O pracovisté mi vyhovuje

Jak byste ohodnotili Vasi celkovou spokojenost s Vasim zaméstnanim v této firmé?
(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- spokojen/a, 5- nespokojen/a)
1 2 3 4 5

Velmi spokojen/a m m m m m Velmi nespokojen/a

Predstavte si, Ze jste na misté feditele spole¢nosti. Jaké kroky byste u€inili, aby zaméstnanci ve firmé

byli vice spokojeni?

Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?

O méné nez 1 rok
O 1 az2 roky

O 3az5let

O 6az 10 let

O vice nez 10 let
Jaka je Vase soucasna pracovni pozice?

O Délnicka nebo THP
O Vedouci

Pokud chcete néco dalsiho vedeni vzkazat, zde je prostor pro Vase podnéty:

Rada bych Vam podékovala za vyplnéni tohoto dotazniku a za cas, ktery jste mu vénovali. Preji

Vam mnoho uspéchii v pracovnim i osobnim Zivoté.
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PRILOHA P III: CETNOSTI ODPOVEDI DOTAZNIKOVEHO
SETRENI ZAMERENEHO NA SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Kdyz zvazite vaS$i soucasnou mzdu, pti zohlednéni vas$i pracovni naplné, jste

spokojen/a?

(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)

Na otazku odpovédélo vSech 28 respondenti.

Spokojenost se Velmi Spise Ani spokojen/a, Spise Velmi
mzdou spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Absolutni

cetnost 1 11 10 5 1
Relativni

cetnost 3,57 % 39,29 % 35,71 % 17,86 % 3,57 %

Jste spokojen/a s vySi motiva¢nich odmén (prémie, osobni ohodnoceni, odmény)?

(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)

Na otazku odpovédélo vSech 28 respondenti.

Spokojenost s Velmi Spise Ani spokojen/a, Spise Velmi
vy$i odmén spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Absolutni

cetnost 3 9 10 5 1
Relativni

cetnost 10,71 % 32,14 % 35,71 % 17,86 % 3,57 %

Jste spokojen/a s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami*?

(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)

Na otazku odpovédélo 27 respondentt.

Spokojenost s

poskytovanymi Velmi Spise Ani spokojen/a, SpiSe Velmi
benefity spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Absolutni

cetnost 6 10 9 2 0
Relativni

cetnost 22,22 % 37,04 % 33,33 % 7,41 % 0,00 %
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Jaké nové zaméstnanecké vyhody* byste v nabidce zaméstnavatele uvitali? (Vyberte

maximalné tri moznosti)

Na otazku odpovédélo 27 respondentd.

Typ zaméstnanecké vyhody

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Ptispévek na soukromé zivotni pojisténi 5 18,52 %
Ptispévek na penzijni pripojisténi 13 48,15 %
5 dni dovolené navic 25 92,59 %
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 6 22,22 %
Pujcky zaméstnanciim 1 3,70 %
Zdravotni péce 2 7,41 %
Prispévek na rekreaci 5 18,52 %
Prispévek na kulturni akce (divadlo, kino,

apod.) 2 7,41 %
Prispévek na sportovni akce (permanentky,

vstupy do méstskych lazni apod.) 1 3,70 %
Prispévek na vzdélavani, jazykové kurzy 3 11,11 %
Jiny (Cafeteria) 1 3,70 %
Zadny, protoZe nabizeny benefit pro mé neni

rozhodujici 0 0,00 %

U kaZdého z nasledujicich prvki zhodnot’te, jak moc je pro vas obecné dulezZity,

abyste v praci byli vykonni. (ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi duilezite,

5- zcela nedulezité)

Na otazku odpovédélo vsech 28 respondentt.

Absolutni ¢etnost:

Velmi Spise Nijak zv1ast’ SpiSe Zcela

Prvky diilezité | dilezité diilezité nedulezité | neduleZité
Vyse mzdy 16 9 1 1 0
Zameéstnanecké vyhody 6 9 5 7 0
Chovani nadfizeného 17 9 1 0 0
Pochvala za dobie

odvedenou praci 8 11 5 1 2
Vztahy s kolegy 13 11 4 0 0
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Velmi Spise Nijak zv1ast Spise Zcela
Prvky diilezité | dilezité diilezité neduleZité | nedulezité
Pracovni
prostiedi 6 12 8 1 0
Informovanost o cilech
firmy 9 10 7 1 0
Moznost rozhodovat o
vécech, které se mé tykaji 13 8 6 0 0
Stabilita a jistota
zameéstnani 15 10 3 0 0
Informovanost o
pripravovanych zménach 11 10 4 1 0
Moznost byt kreativni 7 11 8 0 0
Relativni Cetnost:
Velmi Spise Nijak zvlast’ Spise Zcela
Prvky diilezité | dilezité diilezité nedulezité | nedulezité
Vyse mzdy 59,26 % | 33,33 % 3,70 % 3,70 % 0,00 %
Zaméstnanecké vyhody 22,22 % | 33,33 % 18,52 % 25,93 % 0,00 %
Chovani nadtizené¢ho 62,96 % | 33,33 % 3,70 % 0,00 % 0,00 %
Pochvala za dobie
odvedenou praci 29,63 % | 40,74 % 18,52 % 3,70 % 7,41 %
Vztahy s kolegy 46,43 % | 39,29 % 14,29 % 0,00 % 0,00 %
Pracovni prostiedi 22,22 % | 44,44 % 29,63 % 3,70 % 0,00 %
Informovanost o cilech
firmy 33,33% | 37,04 % 25,93 % 3,70 % 0,00 %
Moznost rozhodovat o
vécech, které se mé tykaji 48,15 % | 29,63 % 22,22 % 0,00 % 0,00 %
Stabilita a jistota
zaméstnani 53,57% | 35,71 % 10,71 % 0,00 % 0,00 %
Informovanost o
pfipravovanych zménach 42,31 % | 38,46 % 15,38 % 3,85 % 0,00 %
Moznost byt kreativni 26,92 % | 42,31 % 30,77 % 0,00 % 0,00 %

Do jaké miry jste s nasledujicimi faktory spokojeni na své aktualni pozici?

(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)

Na otazku odpovédélo vSech 28 respondentt.




Absolutni ¢etnost:
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Velmi Spise Ani spokojen/a, Spise Velmi

Prvky spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Vyse mzdy 1 14 8 3 2
Zaméstnanecké

vyhody 3 13 7 4 0
Chovani

nadfizeného 8 7 5 5 2
Pochvala za

dobte odvedenou

praci 6 7 10 4 1
Vztahy s kolegy 8 14 3 2 1
Pracovni

prostiedi 4 14 9 0 1
Informovanost o

cilech firmy 3 8 8 6 3
MozZnost

rozhodovat o

vécech, které se

me tykaji 3 9 12 3 1
Stabilita a jistota

zaméstnani 3 13 8 2 2
Informovanost o

pripravovanych

zménach 4 7 8 3 6
Moznost byt

kreativni 5 12 10 1 0
Relativni Cetnost:

Velmi Spise Ani spokojen/a, SpiSe Velmi

Prvky spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Vyse mzdy 3,57 % 50,00 % 28,57 % 10,71 % 7,14
Zaméstnanecké

vyhody 11,11 % 48,15 % 25,93 % 14,81 % 0,00 %
Chovani

nadtizeného 29,63 % 25,93 % 18,52 % 18,52 % 7,41 %
Pochvala za

dobfe odvedenou

praci 21,43 % 25,00 % 35,71 % 14,29 % 3,57 %
Vztahy s kolegy 28,57 % 50,00 % 10,71 % 7,14 % 3,57 %
Pracovni

prostiedi 14,29 % 50,00 % 32,14 % 0,00 % 3,57 %
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Velmi Spise Ani spokojen/a, Spise Velmi
Prvky spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Informovanost o
cilech firmy 10,71 % 28,57 % 28,57 % 21,43 % 10,71 %
MozZnost
rozhodovat o
vécech, které se
me tykaji 10,71 % 32,14 % 42,86 % 10,71 % 3,57 %
Stabilita a jistota
zaméstnani 10,71 % 46,43 % 28,57 % 7,14 % 7,14 %
Informovanost o
pripravovanych
zménach 14,29 % 25,00 % 28,57 % 10,71 % 21,43 %
Moznost byt
kreativni 17,86 % 42,86 % 35,71 % 3,57 % 0,00 %

Jste spokojen/a se stavem vaSeho pracovisté?
(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- velmi spokojen/a, 5- velmi nespokojen/a)

Na otazku odpovédélo vsech 28 respondentt.

Spokojenost se

stavem Velmi Spise Ani spokojen/a, Spise Velmi
pracovisté spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Absolutni Cetnost 3 15 10 0 0
Relativni Cetnost 10,71 % 53,57 % 35,71 % 0,00 % 0,00 %

Pokud jste odpovédél/a ,,velmi nespokojen/a*, nebo ,,spiSe nespokojen/a*, mate néjaky

navrh pro spolecnost, jak pracovisté zménit k lepSimu?

Z&dna navrh pro zlep$eni - 0 odpovédi.

Na které z uvedenych faktori by se mélo vedeni spole¢nosti zamérit v prvé radé? (zvolte

max. 3 faktory)

Na otazku odpovédélo vSech 28 respondenttl.

Faktor Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Necistota 3 10,71 %
Prasnost 4 14,29 %
Hlu¢nost 6 21,43 %
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Faktor Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nevyhovujici osvétleni 2 7,14 %
Nevyhovujici uspotadani pracoviste 6 21,43 %
Nevhodné tlozné prostory 7 25,00 %
Pracovisté mi vyhovuje 13 46,43 %
Jiné 3 10,71 %

e Personalni obsazeni 1 3,57 %

e Vztah mezi vedenim a zaméstnanci 1 3,57 %

e Nafukovaci sklady 1 3,57 %

Jak byste ohodnotili Vasi celkovou spokojenost s Vasim zaméstnanim v této firmé?
(ohodnotte spokojenost na stupnici 1-5, 1- spokojen/a, 5- nespokojen/a)

Na otazku odpovédélo vSech 28 respondenti.

Celkova Velmi Spise Ani spokojen/a, Spise Velmi
spokojenost spokojen/a | spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Absolutni

cetnost 2 14 11 1 0
Relativni

cetnost 7,14 % 50,00 % 39,29 % 3,57 % 0,00 %

Predstavte si, Ze jste na misté reditele spoleCnosti. Jaké kroky byste ucinili, aby

zaméstnanci ve firmé byli vice spokojeni?
Celkem respondenti uvedli 13 navrhi:

e Personalni zmény;

e (Odstranit n¢které zaméstnance;

e 7 mého pohledu je to hlavné: uptimnost, zdjem o probihajici vyvojové projekty a
urceni jejich sméru;

e 5 dni dovolené navic;

e Vyhovujici a stejné podminky a poméry v préci;

e Vice servisnich techniki;

e Organizace mezi useky;

e Castgji informovat o chodu firmy — prosperité;

e Vice dovolené, motivacni ohodnoceni, ptimé jednani (ne Ze jednou slySim to a za

chvili tpIny opak). Vice spoluprace - at’ vi leva ruka, co déla prava.
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Vcasnd dodavka nahradnich dilt, aby mél zaméstnanec dostatek casu k plnéni
pracovnich ukoli.

Poslouchat si ndzory délnikii. Zjistit, v ¢em firma trati penize. Vyiesit dosavadni
problémy.

Rikat vse, jak je a ne mazat med kolem huby. Zjistit uréité ztraty a napravit
komunikaci se zaméstnanci.

25 dni dovolené; vSechny dily pfedem a ne na posledni chvilku (stres, buzerace,

natlak)! VSechny potiebné nastroje k praci.

Jak dlouho v této spole¢nosti pracujete?

Na otazku odpovédélo 27 respondentt.

Délka pracovniho poméru Absolutni cetnost | Relativni cetnost
mén€ nez 1 rok 0 0,00 %

1 az 2 roky 5 18,52 %
3az5let 7 25,93 %

6 az 10 let 5 18,52 %
vice nez 10 let 10 37,04 %
Celkem 27 100,00 %

Jaka je VaSe soucasna pracovni pozice?

Na otazku odpovédélo 27 respondentt.

Pozice Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Dé€lnicka nebo THP 20 74,07 %
Vedouci 7 25,93 %
Celkem 27 100,00 %

Pokud chcete néco dalSiho vedeni vzkazat, zde je prostor pro Vase podnéty:

Celkem respondenti uvedli 5 navrhii:

Vedouci pracovnici jsou ti, kteti by méli udavat smér firmy a kazdy den dohlizet na
to, aby se tak délo. Mély by pfistupovat ke KAZDEMU zaméstnanci stejné, nehledé
na osobni vztahy. Také by méli byt SCHOPNI rozhodnout o sporu v projektu a
dodrzet v tom své slovo a ne to nechavat na podfizenych a potom je za jejich
rozhodnuti jebat!! Toto plati pro vedouci zaméstnance, viz feditel, provozni feditel

(manazer) a vedouci useku.
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Trochu vice komunikovat.

Vedouci by mél stat za svym podfizenym. Vedouci by mél fesit problémy a ne se
vymlouvat na stereotyp.

Plite sliby, které date zaméstnancim. Méjte vice zajem o ostatni délniky.

Dostatek dilti pro montaz stroju.



PRILOHA IV: ANALYZA ZAVISLOSTI

VI/1

Analyza zavislosti spokojenosti zaméstnanci se mzdovym ohodnocenim a jejich

pracovnim zaiazenim

Pro vyhodnoceni dotaznikového Setieni byla zkoumana zavislost spokojenost zaméstnancti

se mzdovym ohodnocenim a jejich pracovnim zatazenim. Pro tyto potieby byla ziskana data

rozdélena do tii oblasti — spokojeni, nespokojeni a ani nespokojeni, ani spokojeni. Analyza

zavislosti probihala pomoci testu nezavislosti v kontingencni tabulce.

Ho: Existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnance se mzdovym ohodnocenim a jeho

pracovnim zatazenim

Ha: Neexistuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnance se mzdovym ohodnocenim a jeho

pracovnim zatazenim

Tabulka skutecnych hodnot

Skutec¢né hodnoty Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

. A Ani spokojen/a, A « )
Pozice Spokojeni ani nespokojen/a Nespokojeni | Soucty n ;
Vedouci 4 2 1 7
Dé&lnickd nebo THP 8 8 5 21
Soucty nj 12 10 6 28

Tabulka teoretickych (hypotetickych) hodnot
Teoretické hodnoty Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
ani spokojen/a,

Pozice spokojeni ani nespokojen/a | nespokojeni | Sou€ty n ;
Vedouci 3 2,5 1,5 7
Dé€lnicka nebo THP 9 7,5 4,5 21
Soucty n 12 10 6 28

Pro provedeni testu nezavislosti pouzijeme nasledujici vzorec:

2

r S
nij*

i=1j=1

_(A—32 (2-25?% (1-15)?% (8—9)% (8—75)?% (5—45)

3

2,5 * 1,5 * 9 * 7,5 * 4,5

¥% =0,798
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Zvolime hladinu vyznamnosti oo = 0,05, kritickou hodnotou bude kvantil y? rozdéleni
o (3-1)*(2-1)=2 stupnich volnosti. Pomoci statistickych tabulek zjistime hodnotu

tohoto kvantilu, ktera se rovna 5,991476.

Pro ovéfeni statistické hypotézy porovndvame vypoctenou hodnotu s kritickym oborem
hodnot, ktery je vymezen nerovnosti 22 y,_,? (2). V nasem piipadé je hodnota testového
kritéria y? = 0,798. Vypod&tena hodnota je mensi nez tabulkova hodnota coz znaci, Ze mezi
souborem dat neni statisticky ovéfitelnd zavislost. Pomoci tohoto testu zamitdme Hy

a priklanime se k Ha.

Pro posouzeni miry zavislosti se da vyuZit Pearsonliv kontingen¢ni koeficient:

0,798
0,798 + 28

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu je rovna 0,1664, coz naznacuje pouze
velmi slabou pozitivni statistickou zavislost mezi spokojenosti zaméstnance s jeho mzdovym

ohodnocenim a pracovnim zafazenim v daném souboru 28 zaméstnancti.
Analyza zavislosti spokojenosti zaméstnancii a délky pracovniho poméru

Druhd analyza zavislosti je vénovana vztahu celkové spokojenosti zaméstnance ve
spolecnosti a délky pracovné-pravniho vztahu. Opét byla ziskana data rozdélena do tii
oblasti — spokojeni, nespokojeni a ani nespokojeni, ani spokojeni a analyza zavislosti

probihala pomoci testu nezavislosti v kontingen¢ni tabulce.

HO: Existuje zavislost mezi celkovou spokojenosti zaméstnance ve spole¢nosti a délkou

pracovné-pravniho vztahu

Ha: Neexistuje zavislost mezi celkovou spokojenosti zaméstnance ve spolecnosti a délkou

pracovné-pravniho vztahu

Tabulka skutecnych hodnot

Skutecné hodnoty Celkova spokojenost

Délka pracovniho poméru | Spokojeni z:?llinnsel:;l;lt{) j.:::}’a Nespokojeni | Soucty n ;
1 aZ 2 roky 2 3 0 5
3az5let 5 2 0 7

6 az 10 let 2 3 0 5
vice nez 10 let 6 3 1 10
Soucty n; 15 11 1 27
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Tabulka teoretickych (hypotetickych) hodnot

Teoretické hodnoty Celkova spokojenost

Délka pracovniho poméru | Spokojeni ﬁ:ln?s) ;l;l(:{) ‘}2:3’3 Nespokojeni | Soucty n ;
1 az 2 roky 2,78 2,04 0,19 5
3az5let 3,89 2,85 0,26 7

6 az 10 let 2,78 2,04 0,19 5
vice nez 10 let 5,56 4,07 0,37 10
Soucty nj 15 11 1 27

Pro provedeni testu nezavislosti pouzijeme nasledujici vzorec:

r

S *
42 = ZZ (n; —ny )?
nl-]-*

i=1j=1
2-2,78)32 5-3,89)2 2-2,78)? 6—5,56)2 3-2,04)? 2-2,85)% = (3-2,04)? (3—4,07)2
XZ _ ) + ( ) + ( + ( + ( ( ) ) +
2,78 3,89 2,78 5,56 2,04 2,85 2,04 4,07
0-0,19)? 0-0,26)2 0-0,19)? 1-0,37)2
( ) + ( ) + ( + (
0,19 0,26 0,19 0,37

% = 3,9403

Zvolime hladinu vyznamnosti oo = 0,05, kritickou hodnotou bude kvantil y? rozdéleni
o (4-1)*(3-1)=6 stupnich volnosti. Pomoci statistickych tabulek zjistime hodnotu

tohoto kvantilu, ktera se rovna 12,591.

Pro ovéieni statistické hypotézy porovnavame vypoctenou hodnotu s kritickym oborem
hodnot, ktery je vymezen nerovnosti y?>y,_,% (2). Ve druhém piipadé je hodnota
testového kritéria y? = 3,9403. Vypoc¢tena hodnota je rovnéz mensi nez tabulkova hodnota
coz znaci, Zze mezi souborem dat neni statisticky ovétitelnd zavislost. Pomoci tohoto testu

zamitadme Ho a pfiklanime se k Ha.

Pro posouzeni miry zavislosti se da vyuzit Pearsoniiv kontingen¢ni koeficient:

x2 3,9403

P = =
xX2+n 3,9403 + 27

Hodnota Pearsonova kontingen¢niho koeficientu je rovna 0,356, coZ naznacuje stfedni
pozitivni statistickou zavislost mezi spokojenosti zaméstnance ve spole¢nosti PTV, s.r.o0. a

délkou pracovné-pravniho vztahu v daném souboru 27 zaméstnancii.
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PRILOHA P VI: FORMULAR PRO HODNOCENI VEDOUCICH
ZAMESTNANCU

Hodnotici formulaf pro zaméstnance spolecnosti PTV, s.r.o.

Formuldr pro vedouci zaméstnance
Hodnoceny (JMENO, PFJMENI): .......cuoviieeeeet et sttt et st e s ste sttt aea et sesseassteeees
OSODNT CISIO: ..ot et et et et st ettt et e sa e e et e et n et e s
PraCOVNI POZICE: ......ocviieieieeie ettt et ettt st be ste s te st st bes es e s e se e e st ebe a4 sbe st e estesbesbebaseaasare et sbesessennensesases
Datum NASTUPU NA POZICI: ....cvveieiiieieiecie ettt e e e st esaeebe e etesasaebess e besse sbesteebesasesesrsessessensen
PFimy nadfizeny (hodnotitel): ... et st s es e s s e r et s

HOANOCENT ZA OBAODI: ...ttt st et eat et st et e saeeaeserbenstesasassaen sres

A Vyhodnoceni cild z minulého obdobi

Definice cile Vyhodnoceni Termin splnéni Poznamka

B Sebehodnoceni zaméstnance

Mé silné stranky Uplatnéni na svéirené pozici
1.
2.
3.
Mé rezervy Podpora pro zlepseni
1.
2.
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C Hodnoceni kompetenci

Kompetence Kvalita pracovniho vykonu
Zvlada pozadovany vykon za udrzeni standardu kvality spolecnosti PTV, s.r.o.

Vyjadreni hodnotitele:

L1 vyborna L] dobra L] dostate¢na L] slaba

Kompetence Orientace na vysledek

Dosahovani poZadované vykonnosti a efektivity prace

2 Vyjadreni hodnotitele:

] vyborna ] dobra [] dostateéna ] slaba

Kompetence Odborné znalosti

Zaméstnanec ma odpovidajici odborné znalosti, které aplikuje v praxi

2 Vyjadreni hodnotitele:

] vyborna [ dobra [ dostateéna ] slaba

Kompetence Vedeni svéfreného tymu

Motivuje svlj tym k poZzadovanym vykonUm a rozviji schopnosti svéfenych za-
méstnancl

2 Vyjadreni hodnotitele:

[ vyborna [ dobra [ dostateéna O slaba
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Kompetence Sounalezitost se spole¢nosti PTV, s.r.o.

Loajalita a ztotozniovani se s cili spole¢nosti PTV, s.r.o.

2 Vyjadreni hodnotitele:

1 vyborna [1 dobra [ dostateéna L1 slaba

D Profesni rozvoj

Moznost kariérniho rustu

Ma zaméstnanec zajem o zménu pracovniho uplatnéni?
] ano (I ne

*V pfipadé zaskrtnuti ano v jaké oblasti?

V jakych oblastech by se mél zaméstnanec rozvijet?

Jaké typy vzdéldvacich a jinych aktivit je v souvislosti
s touto zménou potieba realizovat?

Vyjadfeni hodnotitele k potiebé kariérniho riistu:

E stanoveni cili pro rok 2021

Definice cile Vyhodnocovaci  Termin splnéni Podpora pro
kritéria splnéni
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F Prostor pro dal$i podnéty

Vyjadieni hodnoceného k pracovnimu vykonu a plnéni cili v daném roce:

Vyjadfeni hodnoceného k nastaveni cilii pro nasledujici rok:

Vyjadreni hodnoceného k pfimému nadfizenému:

Vyjadieni hodnoceného k hodnoticimu rozhovoru:

DNE: e

Podpis hodnoceného Podpis hodnotitele
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PRILOHA P VII: FORMULAR PRO HODNOCENI ZAMESTNANCE

Hodnotici formulaf pro zaméstnance spolec¢nosti PTV, s.r.o.

Hodnoceny (JMENO, PFJMENI): .....ocuoiiee ettt sttt e et st s ss e st s st seenas s saeeee
OSOBINI CISIO: ......eeiiiciiiiicte ettt st sttt e bbbt et sae e e be s et ee s ebbeeabe e e sbbeeen sateeeebbeeeabeeesnraeean
PraCOVNI POZICE: ......ocviieieieeie ettt et ettt et ste s te st e st bes e s e s e se st e st ebe sb sbe st e sestessesbebaseaasane et stesessenssnsesesen
Datum NASTUPU NA POZICI: ....cvviurieiiieiecie ettt ettt a et st e st ebe e ebessaebess sesbensesbesaeebesrsesssrsessenssenaen
PFimy nadfizeny (hodnotitel): ..ot et s r e s s e r et s
HodNOCeNi Za OBAODI: ..........c.cooiii e et e e s e e e

1. Vykon
Produktivita prace

1 vyborna (1 dobrd [0 dostatecnd [ slaba

Kvalita odvedené prace

1 vyborna 1 dobrd [0 dostatecnd [ slaba

2. Pracovni chovani
Samostatnost (zvlada své pracovni ukoly, je schopen se rozhodovat a najit vhodné reseni)

O vyborna O dobra O dostatecna O slaba

Peclivost (zadané ukoly provadi v poZzadované kvalité a zadaném case)

O vyborna O dobra O dostate¢na O slaba

Iniciativa (prichazi s novymi napady a je napomocen pfi feseni kazdodennich provoznich situacich)

O vyborna O dobra O dostatecna O slaba

Spoluprace v tymu (spolupracuje s ostatnimi ¢leny tymu a vytvari vhodnou atmosféru na pracovisti)

O vyborna O dobra O dostatecna O slaba

Odpovédnost (pIni svédomité své pracovni povinnosti)

O vyborna O dobra O dostatecna O slaba

3. Profesni kvalifikace

Absolvovana skoleni vdaném roce:

Zajem o dalsi rozvoj

[ Ano O Ne
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Slovni vyjadreni k podstatnym aspektim pracovnika a shrnuti jeho pracovniho vykonu

Slovni vyjadreni k pfipadnému povyseni ¢i nutnosti piefazeni na jinou pozici, zméné kompetenci, pra-

covnimu rozvoji apod.

Vyhodnoceni cilti z minulého obdobi

Definice cile Vyhodnoceni

Stanoveni cilt pro rok 2021

Definice cile Vyhodnocovaci
kritéria
1.
2.
3.

Prostor pro dalsi podnéty

Vyjadfeni hodnoceného k pracovnimu vykonu:

Vyjadfeni hodnoceného k pfimému nadfizenému:

Vyjadifeni hodnoceného k hodnoticimu rozhovoru:

DNE: e

Podpis hodnoceného

Termin splnéni Poznamka
Termin splnéni Podpora pro
splnéni

Podpis hodnotitele
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PRILOHA P VIII: METODICKY POKYN PRO HODNOCENI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI PTV, S.R.O.

Metodicky pokyn pro hodnoceni zaméstnancti spolecnosti PTV, s.r.o.

Hodnoceni zaméstnanct se provadi s cilem zvysit efektivitu jednotlivych procesti s ohledem na
zajisténi pozadované normy kvality, provazat komplexné podnikové cile s dlouhodobou strategii
spoleénosti, zlepsit roven interni komunikace a procest fizeni lidskych zdrojt.

Metodicky pokyn stanovuje zavazny postup pro provadéni hodnoceni zaméstnanct spolec¢nosti
PTV, s.r.o., dale jen ,pokyn“

Pokyn je zavazny pro vSechny zaméstnance spole¢nosti PTV, s.r.o.
Zakladni pojmy a jejich definice

Hodnocené obdobi Oznaduje usek, za ktery se hodnoceni provadi. Zpravidla se jedna
o jeden kalendafni rok.

Hodnotitel PFimy nadfizeny hodnoceného zaméstnance ustanoveny platnou
organizacni strukturou

Hodnoceny Zameéstnanec, jehoZ pracovni vykon je pfedmétem hodnoceni

Hodnotici rozhovor Rozhovor mezi hodnotitelem a hodnocenym, ktery ma za cil
obsahnout veskeré predem definované body a zhodnotit jejich
plnéni danym zaméstnancem

Metodika hodnoceni Zavazna pravidla a postupy pro provadéni hodnoceni ve spolecnosti
PTV s.r.o.
Hodnotici formular Pisemny formulafé, uréeny pro zdznam prabéhu a vysledkd

hodnoticiho pohovoru. Ve spolecnosti se uZivaji 2 typy formulari:

. Formulaf pro vedouci zaméstnance

Il. FormulaF pro THP a délnické kategorie zaméstnancti
Hodnotici kritéria Pfedem stanovena kritéria podstatna pro vyhodnoceni vykonnosti

daného zaméstnance

Hodnotici Skala Pro vyhodnoceni Urovné vybranych kritérii, vysledk( a pInéni cil( se

vyuziva nasledujici skala:

e vyborna - pracovni vykon vyrazné prevysuje naroky na
pozadované chovani v daném kritériu/kompetenci

e dobra — pracovni vykon odpovida narokim na pozadované
chovani v daném kritériu/kompetenci

e dostatecna — pracovni vykon jevi v daném kritériu drobné
nedostatky ¢i ma k nému hodnotitel méné zavazni vyhrady

e slaba — pracovni vykon neodpovida pozadavkim v daném
kritériu a je v rozporu s poZzadovanou urovni pracovniho
chovani
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Proces hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancll se provadi pravidelné jednou rocné v obdobi listopadu nejpozdéji vsak do
31. 12. daného kalendainiho roku

Zaméstnanci jsou pro potreby hodnoceni rozdéleni do dvou skupin:

Vedouci zaméstnanci, hodnotitelé — vedouci jednotlivych Usek( a oddéleni, ktefi provadi
hodnoceni svych pfimych podfizenych

Vystupuji samostatné nebo v kooperaci s vedoucim celého oddélni, zaroven by vidy mél
hodnoceni provadét bezprostfedni nadfizeny daného zaméstnance

THP, délnicti pracovnici — pracovnici na dilnach, technici, skladnici, referenti, konstruktéri
a programatoti. Tito pracovnici nikoho nehodnoti

Pfipravna faze

V pribéhu pfipravné faze vedeni spolecnosti v ¢ele s osobou odpovédnou za oblast fizeni lidskych

zdroj(, kterou je dle platné organizac¢ni struktury provozni reditel, provede nasledujici kroky:

Informuje vSechny zaméstnance spolecnosti o terminu vyhrazeném k procesu hodnoceni
zaméstnancu, a to nejpozdéji do 30. 11. daného kalendafniho roku.

Vysvétli jeho vyznam provadéni pravidelného hodnoceni pro spolecnost a oblast fizeni
lidskych zdroju

Zajisti informovanost hodnotitel(, které v dostate¢ném predstihu seznami s metodickym
pokynem pro hodnoceni zaméstnanct spolecnosti PTV, s.r.o.

Dle platnych norem a standard( spolecnosti pravidelné aktualizuje pokyn a jeho pfilohy

Povinnosti hodnotitele

Seznamit se s timto metodickym pokynem a pfisluSnym formulafem pro hodnoceni
zaméstnancu.

Domluvit se s hodnocenym zaméstnancem na terminu hodnoticiho rozhovoru nejméné
5 pracovnich dni dopfedu

V pribéhu roku analyzovat a monitorovat pracovni vykon a chovani zaméstnance,
pouzivat veskerych dostupnych material(i véetné zaznam( z minulého hodnoceni

S dostatecnym predstihem se pfipravit na hodnotici rozhovor véetné pripominek, navrhi
na rozvoj zaméstnance a stanoveni rozvojovych cild

Predat zaméstnanci kopii pfislusného formulare pro hodnoceni zaméstnanct

Povinnosti hodnoceného

Domluvit se s hodnotitelem na vyhovujicim ¢asu hodnoticiho rozhovoru

V pfipadé nesouhlasu se zavéry uvedenymi v hodnoticim formulati informovat svého
nadfizeného do 5 pracovnich dni po realizaci hodnoticiho rozhovoru

Seznamit se s formulafem a pfipravit si vhodné argumenty pro sebehodnoceni
a vyhodnoceni rozvojovych cilli
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Hodnotici rozhovor

Po pripravné fazi nasleduje jiz samotny hodnotici rozhovor. Dle pfisluseného hodnoticiho formulafe
probihd struktura samotného rozhovoru. Struktura je vSsak u obou pfipadd velmi podobna
a zahrnuje niZe uvedené body:

Struktura hodnoticiho rozhovoru

e Uvod rozhovoru.

e Hodnoceni stanovenych kritérii a kompetenci.

e Vyjadreni k rozvoji zaméstnance a pfipadnému kariérnimu rlstu.

e Vyhodnoceni stanovenych cild a stanoveni cild do dalsiho obdobi.

e Vyjadieni hodnoceného k hodnoticimu rozhovoru a dal$im aspektim.
e Shrnuti, zavér a podpis obou tc¢astnikd hodnoticiho rozhovoru.

Povinnosti hodnotitele

e Pfichystat na hodnotici rozhovor vytisk pfislusného formulare a pripadné dalsi podklady
podstatné pro hodnoceni

e Hodnotit zaméstnance dle struktury daného formuldre a vénovat dostatecny cas
k vyhodnoceni danych kritérii.

e Vzit na védomi nazor hodnoceného a uvadét v hodnoticim formulafi odsouhlasené zavéry.

e Vysledek hodnoceni zaznamenat do hodnotictho formuldre, vcetné podpisi obou
Ucastnika.

Povinnosti hodnoceného

e Ucastnit se pohovoru a byt pfipraven na hodnoceni svého pracovniho vykonu, pfipadné si
pfipravit podklady relevantni pro hodnoceni v daném obdobi.

e Spolupracovat s hodnotitelem.

e Podepsat prislusny formuldr.

e VyuzZivat vysledky hodnoceni ve své kazdodenni préci.

Hodnoceny ma pravo vyjadfit se v dané ¢asti hodnoticiho formulafre, uvadét stanoviska ke svému
hodnoceni, pfipominky, poZzadavky a dalsi podnéty.

Reseni odchylek

Hodnoceni zaméstnancl probiha v organizaci vidy ve stanovenou dobu, tj. nejpozdéji do 31. 12.
Pokud hodnoceni nemohlo probéhnout ve stanoveném terminu a danych podminek postupuje se
nasledujicim zplsobem:

e Zaméstnanci, ktefi jsou v dobé konani hodnoceni ve zkusSebni dobé, se hodnoceni
neucastni. D4 se predpokladat, Ze je pro hodnoceni pfilis brzy a hodnoceni by tedy nebylo
prakazné. Zaméstnanci se tedy zucastni prvniho hodnoticiho rozhovoru s blizicim terminem
zkuseni doby s pfimym nadfizenym. V dalsim obdobi jiZz probiha hodnoceni standardné
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e Pfi docasné pracovni neschopnosti zaméstnance se hodnoceni provede béhem 5
pracovnich dni pro navratu zaméstnance do prace.

e Pfi dlouhodobé nemoci zaméstnance se hodnoceni provadi s ohledem na soucasnou
situaci. Plati, Ze hodnoceni muze byt provedeno nejdfive 15 pracovnich dni po navratu
zaméstnance do prace. Ve vyjimecnych pfipadech mize byt hodnoceni z tohoto divodu
v daném roce zruseno.

e V pfipadé prefazeni ¢i povysSeni zaméstnance se hodnoceni provadi s ohledem na tuto
zménu a u hodnoceni by méli byt pfitomni vSichni pfimi nadfizeni zaméstnance za
hodnocené obdobi.

Zaver procesu
Povinnosti hodnotitele

e Hodnotitel vyhotovi 2 kopie vyplnéného hodnoticiho formulare
- Origindl preda hodnocenému zaméstnanci
- Jednu kopii pfeda mzdové ucetni
- Jednu kopii si ponecha a peclivé uschova pro potieby vyhodnoceni

e Informovat o vysledcich hodnoceni svého pfimého nadfizeného nejpozdéji do 5 pracovnich
dni po vyhodnoceni hodnoceni za své oddéleni, nejpozdéji do 31. 12.

e VyuzZivat vysledky hodnoceni pti kazdodennim Fizeni svéfeného oddéleni a pfislusnych
zaméstnancd.

e Zajistit a pribéZné sledovat plnéni stanovenych podnikovych cild.

Povinnosti hodnoceného

e Vyuzivat vysledky hodnoceni ve své kazdodenni préci.

Povinnosti mzdové ucetni

e Mazdova ucetnivede evidenci hodnoceni zaméstnancl a kontroluje spravnost predlozenych
dokumentd.
e Vyhodnoceni predkladd provoznimu rediteli nejpozdéji do 31. 1. nasledujiciho roku.

Osobni a citlivé udaje uvedené v hodnoticich formulatich jsou chranény v souladu s NARIZENIM
EVROPSKEHO PARLAMENTU A RADY (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych
osob v souvislosti se zpracovanim osobnich tdajti a o volném pohybu téchto tidaju (GDPR). P¥i-
stup k hodnoceni zaméstnancli ma pfistup pouze hodnotitel, hodnoceny, vedouci daného useku,
provozni feditel a mzdova ucetni.

Prilohy

1. Formulaf pro vedouci zaméstnance

2. Formulaf pro THP a délnické kategorie zaméstnanct


http://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016R0679&from=EN
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016R0679&from=EN
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016R0679&from=EN

