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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdrojt ve vybrané stiedni firmé. Cilem prace
je zvysit spokojenost zaméstnancl a zvysit jejich loajalitu pomoci vhodné navrZzenych zmén.
Teoreticka ¢ast se vénuje vyznamu malych a stfednich firem, upfesiiuje vyznam fizeni
lidskych zdroji a také charakteristiku vybranych personélnich ¢innost. Soucésti literarni
resSerse je kapitola o personalnim auditu. V praktické ¢asti je nejprve provedena analyza
soucasného ftizeni lidskych zdroju, dale pak vyhodnoceni dotaznikového Setfeni pro
zaméstnance firmy, které zkoumalo piedev§im jejich spokojenost a loajalitu. ZjiSténi
z téchto kapitol umoznily definovani nedostatkii a problematickych oblasti, kterym se blize
vénuje vypracovany projekt, jehoz cilem je zlepSeni fizeni lidskych zdrojii ve firmé. Projekt

je nasledné podroben nakladové, ¢asové a rizikové analyze.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, persondlni audit, stfedni firma, spokojenost

zaméstnancl, zaméstnanecké vyhody

ABSTRACT

The diploma thesis deals with human resources management in a selected medium-sized
company. The aim of the work is to increase employee satisfaction and increase employee
loyalty through appropriately designed changes. The theoretical part deals with the
importance of small and medium-sized companies, specifies the importance of human
resource management and also the characteristics of selected personnel activities. The search
includes a chapter on personnel audit. In the practical part, an analysis of the current human
resources management is performed, followed by an evaluation of a questionnaire survey of
the company's employees, which ascertained their satisfaction and loyalty. The findings
from these chapters have made it possible to define shortcomings and problem areas, which
are addressed in more detail in the project, which aims to improve human resources

management in the company. The project is then subjected to a cost, time and risk analysis.

Keywords: human resources management, personal audit, medium-sized company,

employee satisfaction, employee benefits



Rada bych na tomto misté¢ pod¢kovala vedouci mé prace doc. Ing. Jané Matoskové, Ph. D.
za jeji rady a pomoc s realizaci diplomové prace, a predevsim za jeji Cas vénovany piiprave
této prace. Také bych rada podc€kovala rodin€ a nejblizSim, ktefi mé na této ceste

podporovali, stdle podporuji a maji se mnou trpélivost.

ProhlaSuji, Ze odevzdana verze bakalaiské/diplomové prace a verze elektronicka nahrané do

IS/STAG jsou totozné.



CiL PRACE A METODY ZPRACOVANI PRACE .......ocevrrrreresressessessessessessessessesense
I TEORETICKA CAST
1  VYZNAM MALYCH A STREDNICH PODNIKU ......ccooererrerrecrnersensssecsaessensens
2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ......ucucrirererernernesessessessessesssssessssssessessessessessssseses

2.1 VYZNAM RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ...uvviiiieitiiieceeiiiieeeeeitieeeeeieeeeeeeiveeeeeenreeeeeeaneas
3  CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH PERSONALNICH CINNOSTI...........

3.1 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU .....cciiiiiiiiiieitiiie e et eeeeee e et

3.1.1  Moznosti, jak nabidnout volnou pracovni poZicCi..........cceeeeerverrrrereeeneennnn.
3.1.2  Metody vyb&ru zamestnancl...........ceecueevuierieeriienieeieeeie et

3.2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU ...cuviiiiiieectteeeetiee et ettt ete e e v e eeaveeeeaveeeearee e

3.2.1  Metody vzdélavani zameEstnancill .............ceeeveevieeniieniieniieiee e
3.3 HODNOCENI ZAMESTNANCU .....ccctiiietieeitreeeitreeeeteeeeeteeeeiteeeeteeeeseeesaseeesaseseesseeennns

3.3.1  Metody hodnoceni zameEStnancil...........cceeveeerieenieeiiienieeieree e
34  ODMENOVANI ZAMESTNANCU ......occoiiiieirieeeiteeeciteeecteeeecteeeeteeeereeeeareeeenseseeaseeennns
3.5 PRACOVNI VZTAHY oottt ettt et e e e
3.6  PECE O PRACOVNIKY ..oooiviiiiiiiiciiieceiie ettt ettt ettt eaee e eaee e eaveeeeaveeeeanee e

3.6.1  Pracovni doba a pracovini réZim ..........cceceevuereenieeieneenenieneenieeeeneeee e
3.6.2  Pracovni ProStredi ......cueeruiieiiiieiiieeieeeeee e

4 PERSONALNI AUDIT ....ooueeteereereereeressessesssssesssssessessesssssessessssssessessessessessessssseses
5  SHRNUTI TEORETICKE CASTL....ccuuuireereererenncrseresesessessssessesssssssessssessassssesesses
II PRAKTICKA CAST
6 CHARAKTERISTIKA VYBRANE FIRMY .....ccvverrernirnernerncsnessssessessessessessesseses

6.1 ORGANIZACNT STRUKTURA «..eeteteteeeeeeeeeeeeeeeeeeaaeeeeeeeeeeeeaaaeseeeeereeeeaaaaeseeeeeeeenenans

6.2  VYBRANE PERSONALNI UKAZATELE A JEJICH ANALYZA ...ccccuveeerieenrieeereeenreeennns
6.3 ANALYZA STAVU ZAMESTNANCU ....eoitieiieeiieeiiesiteeiteeiteesitesteesieesseeseaesseesnee e
7  ANALYZA SOUCASNEHO RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU ......ccceererrrnrrneenne
7.1  VYHODNOCENI AUDITU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ......cccvteruirrrieiieeieenereeneenneeenne

7.1.1  Strategie a planovani lidskych zdrojli .........ccccvveeeiieniiieniiieeee e,
7.1.2  Organiza¢ni uspofadani organizace ve vztahu k fizeni lidskych zdroji ......
7.1.3  Vybér a pfijimani novych zame&stnancll...........ccccveevirieenciieenceeeenieeeniee e
7.1.4  Vzd€lavani a r0zvo] ZameEStNanCU .........cc.eeeveeruierieeniienieeieenreeiee e eeeenenes
7.1.5  Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zam&stnanci ................ccccoeeeueueunn.e.
7.1.6  Odmeéinovani — plat a zaméstnanecké vyhody .........ccccoeveieviiniiiiiiniieiceee.
7.1.7  Zamestnanecke VZtahy .........cccovvviiiieiiiieieceeee e
7.1.8  Firemni KUItUIa........coovoviiiiiiiiiiiiee e
7.1.9  Shrnuti vysledki auditu fizeni lidskych zdrojl.........cceevevveeviieiniiiiieee,



7.2 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENT ...ttt 52

7.2.1 Prostiedi firmy @ VZtahy .........cccoeeeviiiiiiieece e 53
7.2.2  Pracovni podminky .......ccccceeriieiiiniiiniieiieeieeeeee e 55
7.2.3  OAMENY ..tiiniiiiiiieiieeie ettt ettt et e e e ae e s aaeebeestaeesbeessseeseesaneenseennnas 57
7.2.4  Informovanost zaméstnancli v ramci firmy a vztah kni........c.ccooevieenenee. 58
7.2.5  Celkova spokojenost zameEStNanCl...........c.eeevuveeeruveeriuieenirieesreeeereeesereeeenens 59
7.3 PREDNOSTI SOUCASNEHO STAVU A PROSTOR PRO ZLEPSENI .....ccovvviiiiiiiiiiiiinnee, 60
7.4 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU ..o e e e eeeeeeas 62
8 PROJEKT VEDOUCI KE ZLEPSENI RiZENi LIDSKYCH ZDROJU........... 63
8.1 CILE A PRINOSY PROJEKTU ..coviiiiiiiiiiieiieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeseeeseneneees 63
8.2 KLICOVE AKTIVITY PROJEKTU ...vvviiiiieeieieeeieteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeesaaeeeeeesssessesanaees 64
8.2.1  Vstupni dotaznikove SEtFeni........cccceevuiiieiiiieriieeeiie e 64
8.2.2  Vyhodnoceni vstupniho dotaznikového Setfent ............ccceevvevvevciieneeeieenen. 65
8.2.3  Implementace aktivit zamétenych na komunikaci se zamé&stnanci.............. 65
8.2.4  Doplnéni nabizenych zaméstnaneckych benefitd .........cccccvevvieeiienieeneenee. 66
8.2.5 Realizace aktivit vedoucich ke zlepseni vztaht na pracovistich.................. 66

8.2.6  Realizace vhodnych aktivit vedoucich ke zlepsSeni vztahii mezi
PLACOVISTL 1eeuviiieiiieeiiieeiee et e et e et eeste e e b e e e taeeeaeeeessaeessseeessseeessseeesseennnns 68
8.2.7  Realizace aktivity vedouci ke sniZeni stresu na pracovisti. ..........c.ceeveenee. 68
8.2.8 Realizace zavéreéného kontrolniho dotaznikového Setieni. .......euuueeeennnenee.. 69
8.3 MATICE ODPOVEDNOSTT....uuuuuuueeeeeeeueeeeeeeeeseeeseeesesesssesesssenssesenssessssnssesesesesnsssannnenes 70
8.4 NAKLADOVA ANALYZA ..o eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesesesesesesesesesesesereseeesanens 70
8.5 CASOVY HARMONOGRAM PROJEKTU «..v.veeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeseseeeeeeeeseseseeeseesseseeeaens 74
8.6 RIZIKOVA ANALYZA .coooviiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeseteseeeeeeeeeeeeeeeeaeaeeees 76
ZAVER .eeeeeererevsenens 79
SEZNAM POUZITE LITERATURY ...cucuueenereeerereencsssscscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 80
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK ...eueeeeneecrecnseessesssssssssssssssesssens 84
SEZNAM OBRAZKU c.ueeeeeereeeenseeensssesessssessssesssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssessssssssssssssses 85
SEZINAM TABULEK ... citttuceeeeenereeeeneesoesssessossssesssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssse 86

SEZNAM PRILOH.....o.eoeoeveveeeeeeeeeeessesesesessasssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 87




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 9

UvVOD

Malé a stiedni podniky tvofi naprostou vétSinu vSech podnikajicich subjektl. Jsou ale také
prvnimi, které postihnou negativni vlivy, naptiklad zvyseni byrokracie ¢i vysoka inflace.

Oproti tomu jsou ale schopny okamzité reagovat i na pozitivni zmény.

Spravné fungujici firmu utvaii mnoho faktort, od kvalitnich vyrobkli nebo sluzeb, pies
kapital k dobrym vztahtim s dodavateli 1 odbérateli. A rozhodné se nesmi zapominat na
lidské zdroje. Ty jsou dulezité u podnikti vSech velikosti, ale u téch mensich obzvlast, ty ale
maji mnohdy problém si uvédomit potiebu tyto zdroje fidit. Kazda osoba se podili na

formovani firmy.

Cilem této diplomové prace je zlepSeni fizeni lidskych zdrojii ve vybrané stfedni firmé.
Jelikoz se firma v posledni dobé potykd sur€itymi problémy se zaméstnanci, vedeni

rozhodlo, ze se bude témto problémim vénovat blize a pokusi se je vyfesit.
Prace bude rozd¢lena do dvou casti — ¢asti teoretické a praktické.

Teoreticka ¢ast prace se bude zabyvat vyznamem malych a stfednich podnikii, nasledné bude
vysvétleno samotné fizeni lidskych zdrojii a jeho vyznam. Nasledné budou specifikovany
vybrané personalni ¢innosti a poslednim oddilem teoretické Casti je kapitola o personalnim

auditu a jeho postupu.

V praktické casti bude piedstavena konkrétni firma. Nasledné¢ bud provedena analyza
soucasného stavu fizeni lidskych zdroji a na zéklad€ ziskanych poznatkli bude sestaven
projekt, ktery povede ke zlepSeni fizeni lidskych zdroji. Ke zhodnoceni souc¢asného stavu
ve firmé byly vyZity dotaznikové Setfeni mezi zamé&stnanci a dotaznik, ktery vypliovalo
pfimo vedeni. Nasledné sestaveny projekt bude podroben nakladové, ¢asové a rizikové

analyze.
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CiL PRACE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je zlepsit fizeni lidskych zdroji ve vybrané stfedni firmé s ohledem
na zvySeni spokojenosti zaméstnancii ana zvySeni jejich loajality k zaméstnavateli.
Teoreticka Cast si klade za cil sesbirani teoretickych poznatkll z oblasti fizeni lidskych
zdrojt, cilem praktické Casti je pak tyto poznatky vyuzit v analyzach soucasného stavu fizeni

lidskych zdroji a v nasledné navrzeném projektu.

Teoreticka Cast prace je zpracovana na zakladé deskriptivni metody. Vychdzi z kniznich

zdrojii a ze specializovanych zdroji dostupnych na internetu.

V praktické ¢asti diplomové prace je vypracovan audit systému fizeni lidskych zdrojt, ktery
byl vypracovdn pomoci dotaznikového Setfeni, které vypliovalo vedeni firmy. Pro lepsi
porozumeéni a ptibliZzeni chodu firmy jsou provedeny analyzy internich firemnich materiala.
Tyto metody byly doplnény pozorovanim chodu firmy a také probéhly dopliiujici rozhovory
s pani majitelkou. Dale byl proveden kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikové Setteni,
které probéhlo mezi zaméstnanci firmy. Vyhodnoceni tohoto dotazniku probihalo za pomoci
aplikaci Google Forms a MS Excel. Nasledné jsou pomoci vysledki téchto analyza urcena

slabé a silnd mista fizeni lidskych zdroj v podniku.

Na zaklad¢ dat zjisténych v analytické casti diplomové prace jsou v projektové Casti

navrzena feSeni vybranych identifikovanych problémd.

V projektové casti jsou definovany cile a pfinosy projektu a také klicové Cinnosti. Tyto
informace vychazi z logického rdmce projektu. Také byly uréeny odpovédné osoby za
projekt pomoci matice RACI. Nasledné byla zpracovana nakladova, Casova a rizikova
analyza. Pro vytvofeni Casové fady projektu byla pouZita metoda CPM, také byl vytvoren
Ganttliv diagram. Rizikové analyza je provedena pomoci bodového hodnoceni jednotlivych
identifikovanych rizik, ta jsou nasledné zanesena do rizikové matice, ktera je rozdélena dle

metody semaforu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYZNAM MALYCH A STREDNICH PODNIKU

Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdroji ve stfedni firmé&, proto je dalezité si

vymezit vyznam téchto podnikti pro ekonomiku.

Podle Vebera a Srpové (2012) neni definice malych a stfednich firem zcela jednoznacna.
Existuje totiz vice moznosti, jak podniky ¢lenit — statistické pojeti, ¢lenéni podle nafizeni

komise EU ¢i podle zakona o podpote malého a stfedniho podnikéni.

Podle statistického pojeti, které je od roku 1997 totozné s typologii podnikani Eurostatu, Ize

podniky délit do 3 skupin, a to podle po¢tu zaméestnancti.
- Malé — do 20 zaméstnancu,
- stfedni — do 100 zaméstnancu,
- velké — 100 a vice zaméstnanct.

Evropska komise pouziva kromé¢ poétu zaméstnancu i jind kvantitativni kritéria, a to ro¢ni
obrat, bilan¢ni sumu rozvahy a nezavislost, tedy Ze podnik neni z 25 % a vice vlastnén jinym

podnikem, ktery jiz nespad4 do podnikti malych ¢i stiednich.

- Mikropodnik — do 10 zaméstnancii, roéni obrat 2 miliony EUR nebo bilan¢ni suma

rozvahy do 2 miliontt EUR.

- Maly podnik — do 50 zaméstnanci, ro¢ni obrat do 10 milionu EUR nebo bilan¢ni

suma rozvahy do 10 milionti EUR.

- Stfedni podnik — do 250 zaméstnanct, ro¢ni obrat do 50 milionu EUR nebo bilan¢ni

suma rozvahy do 43 milionti EUR.

Clenéni podle zakona o podpoie podnikani je totozné s élenénim Evropské komise. Pro

podnikatele je toto ¢lenéni dulezité v ptipadé, kdy zada o podporu v podnikéni.

Pokud podnik zaméstnadva 250 a vice zaméstnanctll, jednd se jiz o podnik velky (Veber,

2012).

Podle Small- and medium-sized enterprises (2020) spadaji mezi malé a stiedni podniky ty,
které zaméstnavaji méné nez 250 zaméstnanci. Casto jsou povazovany za patei evropské
ekonomiky, jelikoz poskytuji lidem praci a moznost ristu. Nicméné ve stinu prave
probihajicich pandemickych opatfeni jsou témi nejvice zasazenymi. Podniky, které maji

maximalné 49 zaméstnancti, tvoii celkem 98,9 % vSech podnikii v rdmci Evropské unie.
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Podle dat ministerstva prace a obchodu (2018) vykonavalo v Ceské republice k 31. prosinci
2018 podnikatelskou ¢innost 1 154 687 subjektii, z tohoto poctu bylo 1 153 735 malych
a stfednich podniki, tedy 99,9 %. (Zprava o vyvoji podnikatelského prostiedi v Ceské
republice v roce 2018, 2019)

Malé a stfedni podniky tvofi ve struktufe firem na trhu drtivou vétSinu. V Evropé€ funguje na
19 milionti malych a stiednich firem, tedy 99,8 % vsech firem fungujicich na evropském

trhu. (Veber a Srpova, 2012)

Jako posledni zminiuji Veber a Srpova (2012) fakt, ze jsou malé a stfedni podniky nedilnou
soucasti ekonomiky. Malé a stfedni podniky vramci CR se podili na tvorbé hrubého

doméciho produktu 36 %, na zaméstnanosti 62 %.

Podle Vochozky a Mulace (2012) je pak mozné podniky ¢lenit z vice hledisek — z hlediska
rozsahu plsobnosti (mistni, regiondlni, republikové, mezinarodni a statni), z hlediska formy

vlastnictvi (soukromé nebo partnerské) a v neposledni fad¢ podle velikosti.

Podle Evropské charty pro malé podniky (2004) jsou malé podniky ,, ...klicovym zdrojem
pracovnich prileZitosti a lihni podnikatelskych napadii... Jako prvni se jich dotkne zatiZeni
nadmérnou byrokracii, jako prvnim se jim bude lépe darit, pokud dojde k omezeni
administrativnich bariér a pokud bude jejich uspéch docenén. Malé podniky je nutné

povazovat za hlavni hybatele inovace, zaméstnanosti i socialni a mistni integrace v Evropé.*

Podle Vebera a Srpové (2012) garantuji malé a stfedni podniky svobodu a stabilizaci
spole¢nosti. Svobodu, jelikoZ nejsou schopny dosdhnout monopolniho postaveni, lidé se
musi naucit postarat sami o sebe a naucit zodpovédnosti, jelikoZ v ptipad¢ ztraty musi nést
nasledky osobné, stabilizaci spole¢nosti, protoze politicka ¢i jakakoliv jina nejistota pro né
prestavuje riziko. Dale reprezentuji mistni kapital, jelikoz jsou ve vétSin€ ptipadl vlastnény
mistnimi subjekt, jsou mnohem tésnéjsi soucasti dané¢ho regionu, majitel z n¢j povétsinou

pochazi, poskytuji pracovni mista a mnohdy také sponzoruji rizné charitativni ¢i jiné akce.

Mal¢ a stiedni podniky jsou protipdlem monopolim, ty se malé a stiedni firmy snazi vytlacit
z trhu, podniky ale stale nachdzi nové oblasti, kde monopoly jesté nefiguruji, naptiklad tim,
ze vyhovi pfanim jednotlivel. Dal§im ekonomicky pfinosem je jejich flexibilita, tedy ze jsou

schopny se pohotovée adaptovat nové situaci na trhu. (Veber, Srpova, 2012)
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je kliGovym pojmem diplomové prace. Pojednava o tom, jakym
zpusobem jsou lidé zaméstnavani, fizeni a jak je rozvijen jejich potencidl v organizacich.
Soucasti fizeni lidskych zdrojl je vse, co se tyka zaméstnavani a fizeni lidi. Jako alternativa
tohoto oznaceni se nékdy pouziva pouze fizeni lidi, ale i pfes to je oznaceni fizeni lidskych

zdrojti nejpouzivangjsi. (Armstrong a Taylor, 2015)

Samotné fizeni lidskych zdroji vychazi z anglického human resource management (HRM).
Vyskytuje se ve dvou vyznamech. Bud’ jako persondlni prace — personalistika, nebo
souCasné pojeti personalni prace a soucasné pristupy k fizeni a vedeni lidi v organizaci.
(Sikyt, 2014)

Podle Koubka (2011) casto dochdzi k zdmén€ pojml persondlni prace, personalistika,
persondlni fizeni ¢i persondlni sprava a fizeni lidskych zdroji. Pro praktické ucely jsou tyto
pojmy zaménitelné, ale pro teorii tomu tak neni. Prvni dva zminéné jsou spiSe pro
nejobecnéj$i oznaceni této cinnost, kdezto ty ndsledujici oznacuji vyvojové Urovné

a koncepce personalni prace.

Sikyt (2014) uvadi, ze pojem lidské zdroje oznacuje lidi pracujici v organizaci, ale také
persondlni praci, personalni Gtvar ¢i samotné personalisty. Nékterym lidem se nezamlouva
oznaceni lidi jako zdroj, které lidi stavi na stejnou uroven jak jiné vyrobni faktory. Samotny
pojem , lidské zdroje* je kontroverzni, jelikoz podle Osterbyho a Costera (1992) to lidi fadi

na stejnou uroven jako materidly, penize ¢i technologie. (Armstrong a Taylor, 2020)

Ulrich (2014) upozoriiuje, ze pokud chtéji HR pracovnici ptispivat k vykonu spole¢nosti, je
nutné sladit mysl s firemnimi cili. Budou-li se tito pracovnici soustfedit na podnikani firmy,

budou potom pfinaSet smysluplnou a udrzitelnou hodnotu.

2.1 Vyznam Fizeni lidskych zdroju

Martinovicova, Kone¢ny a Vaviina (2019) tadi persondlni fizeni ke klicovym ¢innostem
fizeni podniku, kde kvalita lidskych zdroji je rozhodujicim faktorem uspéchu daného

subjektu.

Sikyt (2014) vidi zasadni vyznam Fizeni lidskych zdroji v tom, Ze je pomoci n&j mozné
ziskat, vyuzit arozvijet lidi k vykonu sjednané prace nebo dosahovat pozadovaného
pracovniho vykonu. Kvalitni lidské zdroje, za které povazuje schopné a motivované

zamestnance, hraji klicovou roli v ziskavani, vyuzivani a rozvoji ostatnich zdrojt.
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Podle Koubka (2011) pomaha ftizeni lidskych zdroji k dosahovani cilti dané organizace,

k neustalému zlepSovani ¢i k dosahovani zisku zejména tim, ze:

- Hleda nejvhodnéjsi spojeni cloveéka s pracovnimi tUkony. Snazi se nalézt
konkrétnimu ¢loveku idedlni praci, pii které vyuzije svych schopnosti na maximum,

a neustale toto spojeni vylad'uje.

- Usiluje o optimalni vyuZzivani pracovnikii, zejména u malych a stfednich firem je
nezbytnosti vyuzivat potencidl zaméstnanci, at’ uz pracovni ¢i schopnostni, na

100 %.

- Formuje pracovni skupiny, usiluje o efektivni zptisob vedeni lidi a zdravé pracovni
a mezilidské vztahy. Existuji ale pochybnosti, jestli md u malych firem vytvareni

tymu smysl.
- Zajistuje personalni a socidlni rozvoj pracovnikll. Zaméstnanec, ktery je spokojeny
v soukromi odvadi mnohem lepsi vykon na pracovisti.
Podle Sikyte (2014) slouzi &innosti fizeni lidskych zdrojii k systematickému ziskavani,

vyuzivani a rozvijeni daného poctu spravné motivovanych lidi.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH PERSONALNICH
CINNOSTI

Armstrong a Taylor (2015) tikaji, Ze personalni ¢innosti lze rozdélit do dvou skupin. Prvni
skupinou jsou transformacni (strategické) ¢innosti, tedy Cinnosti souvisejici s efektivitou
organizace, druhou jsou ¢innosti transakéni, ty zahrnuji zabezpecovani lidskych zdroji
vzdélavani arozvoj, odménovani apodobné, tedy celou hlavni oblast poskytovani

persondlnich sluzeb.

Podle Sikyfe (2014) mezi &innosti fizeni lidskych zdrojti patii: vytvéaieni a analyza
pracovnich mist, pldnovani lidskych zdrojl, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci, jejich odménovani, vzdélavani a rozvoj, péci
0 zaméstnance a vyuzivani personalniho informacéniho systému. Je ale nezbytné nutné, aby
na sebe jednotlivé Cinnosti v organizaci navazovaly a fungovaly jako jeden celek, ktery ma

za cil dosaZeni pozadovaného vykonu lidi a také strategickych cilli organizace.

Sikyt (2014) se shoduje s Koubkem (2011) na personalnich ¢innostech, ale Koubek (2011)
k nim navic fadi jesté rozmistovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru a pracovni

vztahy.

Veber a Srpova (2012) ptidavaji pred vySe zminované Cinnosti strategii lidskych zdroji,

ktera by méla navazovat na podnikatelské zaméry.

Armstrong a Taylor (2015) také vyjmenovavaji zasady etického jednéni s lidskymi zdroji.
Predevsim zdUraznuji, Ze je nutné mezi strategické cile organizace zahrnout jak prava, tak
potieby zaméstnancil, Ze se s nimi méa zachéazet jak s plnohodnotnymi lidskymi bytostmi
a v neposledni fad¢ je nutné se zaméstnanci zachazet spravné, poctivé a uctivé. (Blaha,

2016)
Poradi ¢innosti je podle Koubka (2011) nésledujici.

1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani a vytvareni pracovnich tkoli
a pravomoci, zkouméni povahy prace, zpracovani popisi pracovnich mist,
specifikace pracovniho mista a podobné. V posledni dobé se predevsim v malych
firmach ptechazi k volnéjSimu systému pracovnich roli, upousti se tedy od

klasického pfesné vymezeného pracovniho mista.

2. Persondlni planovani — odhad a pladn potieby pracovnikii, planovani personalnich

¢innosti a nasledny plan rozvoje pracovnik.
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10.

Ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikli — ¢innost, jejimz tkolem je zajistit
dostatecné mnozstvi uchazecli o volnd pracovni mista ve firmé, aby bylo mozno tento

nedostatek pokryt nejlepsim moznym uchazecem.

Hodnoceni pracovniki — to, jak pracovnik svou préaci vykonava, jaké jsou jeho

ptedpoklady, rozvojovy potencidl a nasledna opatieni vyplyvajici z jeho hodnoceni.

Rozmistovani pracovnikii a ukon¢ovani pracovniho poméru — zarazeni pracovnika
na konkrétni pozici ¢i do role, nasledné¢ povySeni ¢i pfefazeni na jinou praci,

propousténi, ...
Odménovani — hmotné i nehmotné odmény, zaméstnanecké benefity a podobné.

Vzdélavani arozvoj pracovnikli — rozpoznani potieb vzd€lavani, planovani

a hodnoceni vysledkii vzdélavani ¢i vlastni vzdélavaci plan pro firmu.

Pracovni vztahy — zejména organizace jedndni mezi vedenim firmy a vedoucimi
pracovniky nebo odbory, spadd sem také veskerd administrativa tykajici se téchto
jednani, jako zapisy z nich a podobn¢. Dale pak samotné vztahy mezi zaméstnanci

na pracovisti, disciplindrni jednani a podobné.

Péce o pracovniky — zaméteno na bezpe€nost a ochranu zdravi pii praci, pracovni
dobu apracovni rezim, stravovani, socialné-hygienické podminky prace C¢i

volnocasové aktivity.
Persondlni informacéni systém — zajiStovani, uchovadvani, pracovani a analyza
veskerych informaci o pracovnicich, jako je prace, mzda, socidlni zélezitosti, také

Setfeni zvlaStnich zalezitosti mezi pracovniky a mnoho dal$iho.

Sikyi (2014) se shoduje s Koubkem (2011), ktery zdiraziiuje, Ze potadi jednotlivych

¢innosti neni nahodilé a ma urcitou logiku.

Majitelé ¢i vedouci pracovnici mensich firem Casto namitaji, Ze spousta téchto Cinnosti je

v jejich ptipad€ zbytecna, jelikoz maji malo zamé&stnanct, dals$i namitky se pak tykaji toho,

kdo to vSechno bude délat a zda se firmé vynalozené penize a ¢as do toho investovany vrati.

Koubek (2011) ale tvrdi, Zze je nutné persondlni praci v plném slova smyslu vénovat

pozornost jiz v momenté, kdy je rozhodnuto o najmuti prvniho zaméstnance. Velké podniky

provadéji vSechny persondlni ¢innosti t¢émé&f nepietrzite, ale v menSich firmach jsou nékteré

z ¢innosti vykonavany pouze narazove a podle potieby.
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3.1 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani zameéstnancu je proces hledani a najimani lidi, které organizace potiebuje. Vybér
zaméstnancll je ta cast procesu ziskdvani zaméstnancl, ve které zvazujeme, kterym
z uchazect danou pozici obsadit. Jako cil této ¢asti personalniho fizeni 1ze chapat snahu
ziskat zddouci mnozstvi a pozadovanou kvalitu pracovnikl pro uspokojeni potieb podniku

s minimalnimi néklady. (Armstrong a Taylor, 2020)

Némec, Bucman a Sikyi (2014) dopliiuji, Ze ziskavani zaméstnanci je &innost, ktera
zajistuje, aby volné pracovni pozice oslovily a ptildkaly dostatek vhodnych uchazecu.
Vhodnym uchazecem se rozumi takovy ¢lovek, ktery spliuje nezbytné pozadavky pro vykon

prace.

Mal¢ podniky mohou mit ve srovnani s vétSimi konkurenty velmi omezené rozpocty,
prilakat zaméstnance a nasledné si jej tedy vybrat mize byt o néco slozitéjsi. Jejich znacky
jsou také mén¢ znamé. Zisk dobrého a kvalitniho zaméstnance mtze byt pro firmu zékladni

kamen uspechu ¢i naopak neuspéchu. (Marsikova, 2019)

Podle Armstronga a Taylora (2020) se ziskavani a vybér zaméstnancii déje v nasledujicich
10 krocich: definovani pozadavkl, zaujeti kandidata, tfizeni zadosti, vedeni pohovort ¢i
assessment centra, testovani, hodnoceni zamé&stnanci, ziskavani referenci, kontrola zadosti,

nabidka zaméstnani a nasledna kontrola zaméstnance.

Podle Marsikové (2019) je v rdmci procesu ziskavani zaméstnanct potieba analyzy volného
pracovniho mista, nasledné se rozhodnout, jestli je pracovni misto nezbytné nutné obsadit
a nasledné zvolit nejvhodnéjsi metodu, pomoci které¢ bude pracovni misto nabidnuto. Toto

obsazovani volného pracovniho mista se mize dit jak z vnéjSich, tak z vnitinich zdroju.
Firma mizZe vyuzivat rizné zdroje k ziskavani zamé&stnancl z vnéjSich zdroji. Mize se
jednat o doporuc¢eni od znadmych nebo soucasnych zaméstnancl, inzeraty v tisku,
pracovniky v evidenci pracovniho ufadu ¢i agenturni zaméstnance. (Veber, Srpova) S tim
souhlasi MarSalkova (2019), ktera jeSté dodava, Ze se pfedevsim jedna o neformalni sité
a kontakty.
Spravné vytvorena nabidka prace by podle Sikyte (2014) méla obsahovat néasledujici:

1. Nazev prace, pracovniho mista — upoutd pozornost, poskytne informaci o povaze

nabizené pozice, oslovi jak muZze, tak zeny.

2. Charakteristiku prace a organizace — doplitujici informace k ptedchozimu bodu.
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3.1.1

Misto vykonu prace — pokud neni totozné se sidlem organizace.

Pozadavky na uchazeée — vzdélani, praxe, znalosti, bezithonnost, zpiisobilost
k pravnim tkontm, tyto pozadavky musi byt pfiméfené a opravnéné a nesmi byt
diskriminacni.

Podminky vykonu priace — podminky pracovnépravniho vztahu a podminky

odménovani. Tyto informace jsou pravé ty, které v uchazec¢i vzbuzuji potencialni

zajem, proto musi byt jasné a srozumitelné.

Dokumenty pozadované od uchazecii — zejména zZivotopisy, které nasledné pomahaji

posoudit vhodnost konkrétniho zéjemce.

Pokyny pro uchazece o zaméstnani — piesny kontakt, odpovédnou osobu ¢i termin

pro zaslani zadosti.

Moznosti, jak nabidnout volnou pracovni pozici

Pti vybéru zdroji je dulezité zvazit, jakd moznost piilakéd potiebnou skupinu zajemct. Je

také nutné brat v potaz relativné velky dosah online vyhledani zajemct o praci (webové

stranky, socialni sit€ a podobn¢) a relativné maly dosah u regiondlnich tiskovin. (Armstrong

a Taylor, 2020)

V nasledujici Tabulce 11ze vidét nejvic efektivni zplsoby, jak prildkat potencialniho

zamestnance.

Tabulka 1 Efektivita zdroje na uchazece (vlastni zpracovani dle CIPD Resource and talent

planning survey 2020)
Zdroj % respondentt
Vlastni webové stranky 77
Profesionalni socidlni sité (LinkedIn) 68
Loveci hlav 60
Inzeraty 56
Socialni sité, Facebook, Twitter, ... 43
Doporuceni 23
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Socidlni sité

Jelikoz socidlni sit€¢ pouziva stale vice lidi ve svém soukromém zivoté, socidlni sité si
piirozené nasly cestu i do pracovni sféry. Existuje velké mnozstvi socialnich siti, ale
nejefektivnéjsi pro firmy je vyuzivat ty nejvétsi. V roce 2013 patiil v Ceské republice mezi
nejnavstévovangjsi sité¢ Facebook, druhé misto obsadilo YouTube a tfeti sit LinkedIn.

(Copikova, 2016)

Mezi nejvyznamnéjsi socidlni sit¢ Armstrong a Taylor (2020) fadi platformy LinkedIn
(1,8 milionu uzivateli), Facebook (5,25 milionu uzivatel) ¢i Twitter (2,2 miliont
uzivatelt). Zdaleka nejpopularné;jsi je mezi personalisty LinkedIn, kterou CIPD oznacil za
profesionélni socidlni sit’. Pro lepsi orientaci a vyhledavani vhodnych kandidati pouziva
klicova slova. Také Twitter a Facebook mohou byt pouzity k propagaci znacky
zaméstnavatele ¢i alespon k vytvareni kontakti. Spravnd kombinace vSech téchto siti bude

jesté vice efektivni.

Podle Copikové (2016) lze socilni sité délit podle jejich i¢elu — osobni (primarné pro
vytvafeni osobnich profilii, Facebook), profesiondlni (profesiondlové diskutujici o svych
zajmech, LinkedIn) a z4jmové socidlni sité (sdruzuji uzivatele se stejnymi zdjmy, csfd.cz),
dale pak na zaklad¢ zabéru jejich funkci — vSe v jednom (lze se pomoci nich spojit se
znamymi €1 nahrédvat fotky a videa. Facebook), jediny trik (zamétuji se pouze na jednu véc,
ale dobfe a kvalitné, Twitter) ¢i jejich kombinace (YouTube) a na v§eobecné a oborové —
vSeobecné (témét pro jakéhokoliv uZivatele bez rozdilu, registrace pro v§echny, Facebook)
a oborove, které 1ze dale rozdélit a profesiondlni (maji omezené moznosti registrace, slouzi
zejména doktorim, védcim ¢i inzenyrum, ResearchGate), hobby sit¢ (pro uzivatele
zajimajici se o urcitou problematiku na hobby urovni) a studentské socidlni sité (komunita

okolo n¢jaké univerzity).

V Ceské republice jsou socidlni sit€¢ pro ndbor zaméstnancli vyuzivany v mnohem mensi
mife, neZ je tomu v zahrani¢i. Personalisté je pouzivaji k pfedbéZznému prizkumu zajemce
o pracovni pozici ¢i k ovéfeni informaci o uchazeci. Tyto informace mohou vyrazné,

vétSinou tedy negativng, ovlivnit vysledky vybérového tizeni. (Blaha, 2016)

Firemni webové stranky

Webova stranka by méla obsahovat sekci, ve které jsou uvedeny informace o volnych

pracovnich pozicich, specifikace pozadavki na z4jemce, pracovni benefity a také, jakym
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zpisobem o danou pracovni pozici pozadat, naptiklad vyplnénim online formuléfe ¢i testu.

(Armstrong a Taylor, 2020)

Inzeraty

vvvvvv

v soucasnosti uz tomu tak, zejména v narodnim meftitku, neni. Na lokalni Grovni a ve
specializovanych periodikach je to ale stale populdrni forma naboru zaméstnancud. Idealni
inzerat by mé¢l ptitdhnout co nejvice idedlnich kandidati za minimalni naklady. K dosazeni
tohoto idedlu, musi byt umistén ve vhodném mediu, ptilakat pozornost, vytvoiit a nasledné
také udrzet zdjem kandidata a také musi byt zprava dorucena takovym zplsobem, ktery
vyvola dostate¢ny pocet odpoveédi od kandidatd se spravnou kvalifikaci. Je nutné mit na
paméti, Ze inzerat nesmi diskriminovat, at’ uz rasisticky, podle pohlavi ¢i podle véku.

(Armstrong a Taylor, 2020)

Specialnim piipadem jsou Giady prace. V Ceské republice jsou jejich sluzby poskytovany
bezplatné. V malych a stfednich pozicich se tento druh inzerce pouziva velice ¢asto, nicméné
neni vhodné jej vyuzivat pro vSechny typy pracovnich mist. Jako hlavni vyhodu Marsikova
(2019) vidi, ze je vyvéseni volného pracovniho mista zdarma ¢i moznost nalézt vhodného
kandidata diky jejich databazi. Nevyhodou je nedostatek specializovanych pracovniki,

predevs§im na méné¢ kvalifikované pozice. (MarSikova, 2019)

Persondlni agentury

Sluzby personalnich agentur jsou vyhleddvany zejména v piipadech, kdy je potieba vyssi
kvalifikace na danou pracovni pozici. Mnohdy je tento pojem zaménovan s pracovni
agenturou. Persondlni agentura vyhleddva a zprostfedkuje kontakt mezi uchazecem
a firmou, kdeZto pracovni agentura zamé&stnava lidi a nasledné je firmé pouze pronajima.

(Marsikova, 2019)

Tyto agentury jsou vétSinou rychlé a efektivni, ale také velice drahé. MéEly by byt najimany
velice opatrn€ a pouze na to, na co jsou potfeba. Mohou nalézt nevhodné kandidaty, ale toto
riziko je sniZovano spolu s mnoZstvim informaci o poZadavkach, které na danou pozici firma

ma. (Armstrong a Taylor, 2020)
Mezi vyhody Marsikové (2016) fadi odbornost, rychlost, Sirokou sit’ uchazect ¢i tisporu ¢asu
diky jednodus$$i administrativé. Jako nevyhody uvadi vyssi néklady ¢i moznost vybéru

a doporuceni i nevhodnych kandidata
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Lovci hlay

Metoda lovct hlav se pouziva pro vyhledavani zejména vedoucich pracovnikii, kde je pouze
omezené mnozstvi vhodnych kandidaté. Tito lovci hlav nejsou vibec levni. Udtuji si mezi
30 a 50 % platu béhem prvniho roku zamé&stnani jejich kandidata. Jejich hlavni vyhodou je,
7e maji spoustu kontaktd v oblasti, ve které se pohybuji. Cim vice maji téchto kontakttl, tim

lepsi je to konzultant a lovec. (Armstrong a Taylor, 2020)

Jako hlavni vyhody uvadi MarSikova (2019) zejména odbornost pii vybéru, Sirokou sit’
kontaktti a fakt, ze se sjejich pomoci nejlépe vybiraji kandidati na vedouci pozice.
Nevyhodou jsou pak vysoké naklady, které jsou pro malé a sttedni podniky vétSinou az nad

ramec jejich rozpoctu.

3.1.2 Metody vybéru zaméstnanct

Cilem vybéru je posoudit vhodnost kandidati tim, ze predpovidaji, do jaké miry budou
schopni uspésné vykonavat svou roli. To zahrnuje rozhodovani o tom, do jaké miry
charakteristiky zadatelii odpovidaji specifikacim pozadavkii na zaméstnance a nasledné

posouzeni vysledki a jejich pouZiti k vybéru mezi kandidaty. (Armstrong a Taylor, 2020)

Cilem déle zminovanych metod je rozhodnout a vybrat kandidata na volnou pracovni pozici,
ktery nejlépe spliiuje nastavené pozadavky. Metody vybéru zaméstnancii jsou specifické
svymi postupy a zpusobem hodnoceni vhodnosti uchaze€ii. Mezi nejcastéji pouZzivané
metody se fadi: hodnoceni zivotopisu, vybérovy pohovor, testovani uchazecu, assessment

centra ¢ zkoumani referenci. (Sikyt, 2014)

Zivotopisy

Hodnoceni zivotopisu je zakladni a univerzalni metodou vybéru zaméstnancut, kterou lze
pouzivat jak pro pfedbézny vybeér, tak pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece. Predbézny vybér
slouzi k posouzeni vhodnosti kandidata a ptipadné jeho naslednému pozvani na pohovor,
ktery slouzi predev§im k doplnéni a ovéfeni dilleZitych udaji v Zivotopise. (Sikyt, 2014)
Jeho obsah a formu lze nechat na uchazeci o zaméstnani, v tom piipadé se jedna o Zivotopis
volny. Druhou moznosti je, ze firma jiz diive informovala uchazece, co by Zivotopis m¢l
obsahovat a zbytek ponecha na ném, pak se jedna o Zivotopis polostrukturovany. Posledni
moznosti je Zivotopis strukturovany, kdy jsou uchaze€i dany konkrétni pokyny c¢i

predepsany zivotopisny dotaznik, kam pouze doplni své udaje. V ptipad¢, kdy v nabidce
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prace je pozadovan strukturovany zivotopis, mélo by byt specifikovéano, jaké informace by

m¢él obsahovat. (Koubek, 2011)

Po porovnani pozadavka s tidaji ze zivotopist jsou uchazeci rozdéleni na dvé skupiny —
vhodni uchazeci a nevhodni uchazeci. Seznam vhodnych uchazec¢ti by mél obsahovat pét az
deset jmen. Seznam je sefazen podle abecedy a uchazeci jsou nasledné pozvani na vybérovy
pohovor. VSem uchazeciim, ktefi nebyli vybrani je tfeba zaslat zdvofily odmitavy dopis

s podékovanim. (Sikyi, 2014)

Pohovory

Pohovorem se rozumi osobni setkdni manazert ¢i personalistl s uchazeci, kteti byli vybrani
na zékladé¢ hodnoceni zivotopisu. Podle Sikyte (2014) je vybérovy pohovor nejlepsi
metodou vybéru zaméstnancli. Umoziuje celkové prozkoumani a posouzeni uchazece,

vcetné jeho zpiisobilosti a potencialu pro vykonavani dané pracovni pozice.

Podle Horvathové (2016) je nutné, aby se organizace vice nez diive zabyvaly pfi pohovoru
také tim, jakou ma jimi vybrany uchaze¢ osobnost azda bez problémil zapadne do

vvvvvv

a sebekriti¢nost.

Mezi hlavni vyhody pohovort, jak uvadi Armstrong a Taylor (2020), patii moznost se doptat
uchazece na jeho zkuSenosti a do jaké miry jeho zkuSenosti odpovidaji pozadavkim na
danou préci, umoziuje vedoucimu pohovoru popsat danou praci a pozici realisticky a ve
vétsich detailech a také umoznuje Zadateli se doptat na dopliujici otdzky a na vSe, co ho
zajima. Jako nevyhodu vnimaji Armstrong a Taylor (2020) pfedevs§im fakt, ze Uspéch
pohovoru zavisi zejména na dovednostech toho, kdo rozhovor vede a také, ze se lehce mizou

do objektivity vloudit subjektivni pocity hodnotitele.

Testovani uchazecii

Soucasti testovani uchazect jsou testy inteligence, ty se zamé&fuji na dusevni schopnosti,
hodnoti kratkodobou pamét, numerické ¢i verbalni mysleni uchazeci. Dale pak testy
osobnosti, které zkoumaji osobnostni charakteristiky nezbytné pro vykonavani vybrané
pozice, provadi se formou dotaznikd, a testy schopnosti, ty posuzuji znalosti a dovednosti

uchazedt potiebné pro vykon prace. (Sikyt, 2014)

Armstrong a Taylor (2020) vySe zminéné testy dopliiuje jesté o test zpiisobilosti, ktery

hodnoti, do jaké miry je zajemce zplisobily danou préci vykonavat.
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Assessment centre

Metoda assessment centre ma vyuziti jako metoda vybéru, metoda hodnoceni i jako metoda
vzdélavani zaméstnancli. Zkouma a posuzuje vysledky prace a chovani pii skupinovém
1 individualnim feseni modelovych ukoli. Bézn¢ se odehravd mimo pracovisté, kde skupinu
osmi az deseti uchazecti hodnoti skupina externich hodnotitelli (personalisté, psychologové

a manazefi). (Sikyt, 2014)

Jako vyhodu uvadi Copikova (2016) komplexni pohled na vykon a potencidl jedince,
nevyhodou pak je, ze se celé Assessment centrum odehrdva v umeéle vytvoienych

podminkach, takze tyto vysledky nemusi vzdy korespondovat s pozdéjSim vykonem v realné

situaci.

Zkoumani referenci

Reference mohou byt zkoumany pouze se souhlasem uchazece, snazi se tim provéfit jeho
pracovni zpusobilost k vykonu prace ajeho rozvojovy potencial. Zjistuji se predevSim
uchazecovi predchozi ukoly a povinnosti, pravomoci, odpovédnost ¢i jak fesil problémy.

(Sikyt, 2014)
3.2 Vzdélavani zaméstnancu

Ucelem vzdélavani je podle Sikyte (2014) .,...systematicky utvadret, prohlubovat
a rozsirovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii k vykondvani sjednané
prdce... . Tim, Ze je zaméstnanec soustavné vzdélavan, jej firma pfipravuje na priabeézné

zmény podminek a poZadavkil pracovnich mist.

Spousta majitelti malych a stiednich podniki si plné neuvédomuje potiebu vzdélavani svych
pracovnikl. Mysli si, ze je to néco, co si nemohou dovolit a ze se tyka pouze velkych
podniki. Mnohdy se také majitelé menSich firem domnivaji, Ze je vzdé€lavani véci

samotného zaméstnance v zajmu pozdéjsi zamestnatelnosti. (Koubek, 2011)

Vzdélavani se vzdy nezamétuje pouze na rozvoj znalosti a dovednosti potiebnych pro vykon
pracovnich povinnosti, ale také bere ohled na pfani zaméstnanct. To, Ze je zaméstnanci
poskytnut n¢jaky druh vzdélavani podle jeho vybéru, je brano jako firemni benefit, jelikoz
tim dochazi ke zvySeni zaméstnancovy spokojenosti, se kterou se poji iloajalita viici
zaméstnavateli. Nicméné mezi spokojenosti a loajalnosti zaméstnance nefunguje pfima

uméra, jak dokazuje mnoho ptikladl z praxe. (JaniSova, Kfivanek, 2013)
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Odborné vzdelavani je uzce spojeno se vSeobecnym vzdélanim, které zaméstnanec ziskava
v prubehu svého zivota. Prohlubovani a rozsifovani téchto znalosti tvofi kvalifikaci ¢lovéka.

Koubek (2011) se Sikyiem (2014) uvadgji oblasti vzdélavani pracovnik.

1) Oblast odborného vzdélavani — kvalifikace, oblast, ve které se zaméstnanci

pfizpusobuji pozadavkiim a zméndm pracovnich mist.

a. Zaskoleni, adaptace, orientace — nov¢ prichozi ¢loveék na pracovisté ¢i do

firmy si musi osvojit procesy fungovani dané¢ho pracoviste.

b. Doskolovani, prohloubeni kvalifikace — prohlubovani znalosti, zisk novych

dovednosti na pracovnim misté, napiiklad v disledku novych objevii v oboru

c. Preskolovani, rekvalifikace — osvojeni si novych znalosti za i¢elem vykonu
jiné¢ prace. Napiiklad pfi vypovédi znadbytecnosti si lidé d¢laji
rekvalifikaéni kurzy.

~ ™

2) Oblast rozvoje — rozsiteni kvalifikace, dalsi vzd¢lavani. Jde o osvojeni si novych
znalosti a dovednosti mimo pozadavky své soucasné prace za ucelem zvyseni
uplatnéni na pracovnim trhu. Je dilezité zaméteni na pochopenti SirSich komplexnich

problémt, které jsou €asto i za hranicemi oboru dané¢ho ¢lovéka.

Podle Koubka (2011) se malé podniky v zahrani¢i orientuji na zaSkoleni a doSkolovani
pracovnikl, ale v poslednich letech se pro né stava dilezitym irozvoj pracovnikd.
Rekvalifikacnim programtim vénuji velice malou pozornost, jelikoz se jedna o velice drahou
zalezitost. Stfedni podniky, kde ma pfevahu méné kvalifikovana prace, se chovaji spiSe jako
malé podniky. Ty, které jsou orientovany na naroc¢nou praci €i poskytuji profesionalni
sluzby, naopak piebiraji chovani velkych podnikii. Velké podniky provadéji systematicke

vzdélavani, tedy nepfetrzity cyklus vzdélavani, casto maji sva vlastni vzdélavaci centra.

3.2.1 Metody vzdélavani zaméstnanci

Zakladnim kamenem vzdélavani zaméstnanct je volba spravné metody vzdélavani, ktera
umoziuje ziskat pozadované vlastnosti, dovednosti ¢i schopnosti k vykonu dané prace

a dosazeni zadaného vykonu. (Sikyt, 2016)

Jelikoz je metod vzde€lavani zaméstnancii veliké mnozstvi, je podle Koubka (2011)
1 Bartonikové (2010) dulezité, zhodnotit kritéria a pomoci nich zvolit metodu vhodnou pro
konkrétni firmu. Mezi hlavni kritéria patfi: charakter u¢ebnich cilli, charakter obsahu vyuky,

znalosti o sloZeni ucastnikti dané akce ¢i stupen akvizice ucastniki.
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Wilton (2019) tikd, ze v zéavislosti na typu pozadovaného uceni arozsahu internich
odbornych znalosti, je potfeba zvazit, zda bude pro vzdélavani najat externi Skolitel, nebo
bude Skoleni provedeno v ramci firmy. Vyhodou Skoleni v ramci firmy je bezpochyby to, Ze
znalosti jsou vlozeny zpatky do firmy. Externi Skolitel byva vyuzivan v ptipadé, kdy
neexistuje firemni Skolici stfedisko nebo kdyz jeho znalosti nejsou dostacujici, napiiklad

zavedeni nového IT systému ve firme.

Pro vzdé€lavani pracovnikl Ize pouzit metod pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté
nebo metody vzdélavani piimo na pracovisti. V mensSich firmach je vzd€lavani novych
pracovnikl a doskolovani souc¢asnych provadéno pomoci metod vzdélavani na pracovisti.

(Koubek, 2011)

Metody vzdéldavani na pracovisti 1ze podle Koubka (2011) rozdélit nasledovné:

- Instruktaz pri vykonu prace — nejjednoduss$i metoda, novy ¢i méné zkuSeny
pracovnik je zaucen zkusenym pracovnikem, napodobuje jeho ¢innosti a jednotlivé

vvvvv

vzdélavani se Casto uskuteciiuje pod tlakem a v hluéném prostiedi (Koubek, 2011)

- Koucdovani — metoda, kterd vede ¢love€ka k vlastnimu zlepSovani. Snahou kouce je
nalézt a odkryt skryty potencidl jedince. Kou¢ jedince naviguje vhodné zvolenymi

otazkami tak, aby idealni feSeni nalezl sdm. (JaniSova, Kiivanek, 2013)

- Counselling — trend posledni doby, jedna se o konzultace mezi pracovnikem
a Skolitelem, které ale funguji oboustranng. Vzdélavany pracovnik méa moZznost se

vyjadiovat k problémtim 1 procesu vzdélavani. (Koubek, 2011)

- Asistovani — zaméstnanec asistuje Skoliteli, pfitom ziskava jeho postupy a znalosti
a pfipravuje se na samostatny vykon dané prace. Nevyhodou je, ze si zaméstnanec

miiZe osvojit spolu s dobrymi navyky i navyky $patné. (Sikyt, 2014)

- Povéreni ikolem — rozviji metodu asistovani, nebo je jeho posledni ¢asti. Skoleny
zaméstnanec dostane ke splnéni ukol, nasledné¢ je jeho prace sledovana
a kontrolovana. Metoda uci k samostatnému rozhodovani i feSeni tkold. (Koubek,

2011)
- Rotace prace — vzdélavany pracovnik je vzdy po urcity €as poveéfen plnénim
konkrétniho tkolu v rznych ¢astech firmy. Slouzi ke zvySovani flexibility nejen

pracovnikd, ale 1 celé firmy. (Koubek, 2011)
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- Pracovni porady — ucastnici porady se seznamuji jak s problémy vlastni prace, tak
s problémy pracovisté icelé firmy. Problémem casto byva nalezeni vhodného
terminu porady. Pokud je v dobé mimo pracovni dobu, nebo o pfestavce, casto se lze
setkat s neochotou ze strany zameéstnancu se ji zacastnit, nebo je z jejich strany
projevena snaha ji maximaln¢ zkratit. V pfipad¢€, Ze je v pracovni dobé&, nejsou pak

zameéstnanci schopni plnit své pracovni povinnosti a normy. (Koubek, 2011)

Ve zminéné metody rozdituje Sikyi (2016) jesté o mentorovani, kdy je zaméstnanec pod
vedenim odbornika (mentora), ktery je schopen poradit zaméstnanci pii ziskdvani novych
znalosti a dovednosti z dané oblasti. Armstrong a Taylor (2020) dale pak uvadi stinovani

a ,,buddy system*.

Koubek (2011) vidi hlavni vyhody v tom, Ze se jedné o levné metody vzdélavani, ve vétSiné
pfipadd jsou individudlni, zaméstnanec se uci v konkrétnich podminkach firmy a také
zmifnuje piinos praktickych zkuSenosti vzdélavanému pracovnikovi. Mezi nevyhody pak
fadi nemoznost nastaveni podminek pro nerusené vzdélavani, také firma mnohdy nema
k dispozici idedlni Skolitele nebo také tu ¢ast prace, kterou nemohl Skolitel vykonat, jelikoz

se vénoval tréninku zaméstnance.

Metody vzdéldavini mimo pracovisté Sikyi (2014) rozdéluje takto:

- Prednaska/instruktaz — jeji pomoci jsou znalosti rychle a jednoduse predavany od
Skolitele zaméstnancim, problémem je nizkd motivace zaméstnanci se aktivné

zapojovat do zkouseni si nové ziskanych dovednosti. (Sikyt, 2014)

- Seminaf — odbourdva nevyhodu pfednasky, ucastnici jsou aktivné zapojovani do
diskuze. Seminaf musi byt dobfe zorganizovéan, je vhodné zajistit moderatora.

(Koubek, 2011)

- Demonstrovani — zaméstnanciim Skolitel pfedvadi konkrétni pracovni postupy
v modelovych nebo skutecnych pracovnich podminkéch, zaméstnanci si tyto postupy
osvojuji. (Sikyt, 2014)

- Pripadova studie — velmi oblibend metoda, piimo zapojuje Gi¢astniky do dg&je. Resi
se skutecné ¢i fiktivni problémy, cely problém je popsan do detailli a nasledné

doplnén o nekolik otazek, na které se snazi uchazeci nalézt odpovédi. (Langer, 2016)
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- Outdoorové aktivity — zaméstnanci si formou sportovnich aktivit zlepSuji svou
schopnost analyzovat, rozhodovat, reagovat nebo planovat, které¢ pozdéji pouzivaji

na svém bé&zném pracovisti. (Sikyt, 2014)

Specifickou skupinu tvoii vzdélavani pies internet, tzv. e-learning. Jedna se o stile
oblibengjs$i metodu vzdélavani. Ma rizné podoby, od jednoduchého vkladani vzdélavacich
materiald do firemni sit€¢ az po promySlené a komplexni interaktivni a multimedidlni

vzdélavaci materialy. (Koubek, 2011)

3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Dalsi personalni ¢innosti je hodnoceni zaméstnanci. Podle Urbana (2017) je nezbytné jak
pro spravné vykonani zadané¢ho tukolu, tak pro motivaci pracovnikd. Spravné podana
a provadéna kontrola muize motivaci posilit, naproti tomu neprofesionalni hodnoceni ¢i

Spatné provedena kontrola motivaci oslabuji.

Hodnoceni pracovnikii mize byt formalni nebo neformalni. Formalni hodnoceni ma
pravidelny charakter, musi byt zadokumentované, mélo by byt objektivni, proto je pro firmu
tohoto hodnoceni se promitaji pocity, dojmy i momentalni nalada hodnotitele, nemusi tedy

byt vzdy zcela objektivni. (Koubek, 2011)

3.3.1 Metody hodnoceni zaméstnanct

Nasledujici metody jsou podle Koubka (2011) vhodné pro hodnoceni zaméstnanct v malych

a stfednich firmach.

-  Hodnoceni podle dohodnutych cilii — pomoci této metody se hodnoti manazefi
nebo specialisti, neni vhodnéa pro délnické profese. Posuzuje se, do jaké miry byl
dany cil splnén. Cile jsou SMART — specifické, métitelné, dosazitelné, relevantni

a terminované. (Sikyt, 2014)

- Hodnoceni na zakladé plnéni norem — pouziva se pro délnické profese, kontroluje
a hodnoti se plnéni stanovené normy (minimdlni pocet pfipravenych kartont za
hodinu). Norma musi byt dopiedu znamé a stanovena objektivné. Firma také musi

pro jejich plnéni mit vytvofené optimalni podminky. (Koubek, 2011)

- Hodnoceni pomoci stupnice — univerzalni metoda, hodnoceni miize byt ¢iselné

nebo slovni. Kazdé kritérium (mnozstvi prace, kvalita prace, pfitomnost v praci, ...)
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je hodnoceno samostatné, napiiklad znamkovanim stejné jako ve $kole. (Sikyi, 2014)

Je vhodné pro toto hodnoceni pouzivat standardizovany formulaf. (Koubek, 2011)

Koubek (2011) také uvadi zasady, kterymi doporucuje se pti hodnoceni pracovniki fidit.

Pracovnik musi byt informovan o ucelu a postupu hodnocenti,
- hodnoceni se musi fidit zakony a lidskymi pravy, nesmi byt s nimi v rozporu,
- kazdy hodnotici pohovor za¢inat pochvalou, nikoliv kdranim,

- hodnoceni jednotlivych pracovnikii nezvefejnovat, ani nepotfadat skupinové

hodnotici rozhovory,
- hodnoceni musi byt objektivni, ani mirné ani piisné,

- nesmi byt diskriminacni,

hodnoceny musi mit k dispozici pisemnou formu jeho hodnoceni a mnoho dalsiho.

3.4 Odménovani zaméstnancu

Personalni ¢innosti, kterda nasleduje po hodnoceni zaméstnancii, je jejich odménovani.
Odménovani zaméstnancli ma za cil ,,...spravedlivé ocenit skutecny vykon zaméstnancii
a efektivne stimulovat zaméstnance k vykondavani sjednané prace a pozadovaného vykonu.
Je Zadouci, aby toto odménovani bylo spravedlivé a efektivni, v souladu s pracovnépravnimi
piedpisy ibralo ohled na hospodaiské vysledky organizace. (Siky#, 2014) Firma musi
pravidelné hodnotit svilj systém odmeénovani, svou kulturu i1jakym zplsobem projevuje
zaméstnanclim uznani a ocenéni, pokud si chece své kvalitni zaméstnance udrzet. (JaniSova,
Kitivanek, 2013) Spravné nastaveny systém odmeénovani, ktery akceptuje jak zaméstnanec,
tak zaméstnavatel, je jeden z faktort, ktery pfispiva dobrym a klidnym vztahtim v ramci

organizace. (Koubek, 2011)

Wilton (2019), Armstrong a Taylor (2020), Koubek (2011) a dalsi se shoduji, Ze existuji

3 kategorie odmén:

- PenéZni — obsahuje vSechny zédkonem stanovené slozky odmény za praci, tedy
zakladni mzdu nebo plat, prémie, pevnou i pohyblivou slozku, ptiplatky za presCasy
a tak dal. (Wilton, 2019) Pro zaméstnance je mzda prostiedkem, jehoz pomoci si

zajistuje potieby, spoleCenské postaveni a zivotni uroven. (Vachal, 2012)
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- Nepenézni — jednd se o odmény, které vychazeji ze samotné prace odvedené
zaméstnanci. VéEtSinou jde o pocit sounalezitosti, pochvaly, uznani, spokojenost

s vlastni praci, zdjem o préci... Dale také povySeni, profesni rozvoj a jiné. (Wilson,

- Benefity/zaméstnanecké vyhody — jsou poskytovany nezavisle na pracovnim vykonu
zaméstnance, k jejich Cerpani sta¢i obvykle pouze to, ze je zaméstnancem dané
firmy. Jedna se naptiklad o zlevnéné stravovani, ptispévek na pracovni odév ¢i obuv,

moznost nakoupit si firemni vyrobky se slevou a mnoho dalsich. (Koubek, 2011)

Podle Koubka (2011) ale moderni personalistika do odménovani zahrnuje také: povyseni
pracovnika, odvody na socidlni a zdravotni pojisténi pracovnika, formalni uznani nebo
pochvalu, povérovani vedenim lidi, dobré a pratelské vztahy na pracovisti a mnoho dalSich.
Mnoho téchto odmén nemaji hmotny charakter, nicméné napomahaji ke spokojenosti

pracovnika, tudiz je vhodné je jako odmény brat.

Zmény v odméinovani je nutné predem diikkladné promyslet, pfipravit, komunikovat a také
fidit. Dilezitym cilem systému odménovani zaméstnancti je podpora motivace pracovniki,

transparentnost a spravedlnost. (Copikova, 2016)

3.5 Pracovni vztahy

Pode Koubka (2011) je zejména u mensich firem nutné vénovat pracovnim vztahlim
mimoféadnou pozornost. Je dlilezité utvaiet pracovni tymy z lidi, ktefi si navz4djem rozumi,

snaseji se.

Aby bylo mozné udrzet zdravé a harmonické pracovni vztahy, je podle Koubka (2011) tieba
neustale rozliSovat zdroje konflikti a snazit se je odstranit. Zdroji konfliktli na pracovisti je
nekolik. Jeden ze zdroji muze byt dle Koubka (2011) v osobnosti a socidlnim chovani
jednotlivetl, dalSim muZe byt Spatny styl vedeni lidi ¢i umisténi pracovisté a pracovni

podminky a mnoho dalSich.

Podle Blahy (2005) je dilezité pfedchazet kontraproduktivnimu chovani zaméstnanci.
Kontraproduktivnim chovanim se rozumi takové chovani, které méa za cil poSkodit
organizaci nebo v ni pracujici lidi. Mezi takové chovani patii naptiklad mobbing, bossing,

stalking ¢i sexualni haraseni.
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3.6 Péce o pracovniky

PéCi o zaméstnance v jeji zakladni podobé definuje zakonik prace a plati pro vSechny
zaméstnavatele stejné. Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji ale pracuje s takovou péci
o pracovniky, kterd jde az nad ramec zakona. ProtoZe spokojeny a motivovany zaméstnanec
snizuje firemni ndklady, at’ uz na nabor, hledani ¢i zaucovani novackl. (Péce o zaméstnance

je radost, kdyz vite, jak na n¢, 2020)
Povinna péce o zaméstnance, kterd vyplyva ze zakoniku prace, zahrnuje tyto oblasti:

- Pracovni podminky zaméstnanct, kdy je zaméstnavatel povinen vytvofit takové

pracovni podminky, které umoziuji bezpecny vykon prace.

- Odborny rozvoj zaméstnancti, do kterého spadaji oblasti zaskoleni a zauceni

zaméstnancd, prohlubovani ¢i zvySovani kvalifikace zaméstnancil.

- Stravovani zaméstnancl, kdy zaméstnavatel neni povinen zajistit zaméstnancim
zavodni stravovani, ale musi jim umoznit stravovani. Znamena to pro ngj tedy
povinnost vytvofit prostor, kde se zaméstnanci budou moci béhem prestavek v praci

stravovat.

- Zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanct, kdy je zaméstnavatel povinen
vénovat zvySenou pozornost zamestnancim napiiklad se zdravotnim postizenim.
(Sikyt, 2016)

Podle Sikyfe (2016) pojem péée o pracovniky ., ...vyjadiuje starost zaméstnavatele
o zameéstnance, jejich pracovni podminky k vykonavani sjednané prdace a dosahovani
pozadovaného vykonu. “ Dlivodem, proC se této oblasti vénuje v rdmci personalniho fizeni
pozornost je, Ze pokud bude dosazeno ptiznivych hodnotu casovych (pracovni doba),
prostorovych (pracovni prostiedi), bezpecnostnich (BOZP) a mnoh¢ dalsi, pfiznive ovliviuji
zdravi, spokojenost ¢i motivaci zaméstnanci. Ti jsou pak 1épe schopni dosahnout

pozadovaného vykonu.

Koubek (2011) dodéava, Ze malé a stfedni firmy nemayji takové moznosti, jako podniky velké.
Alespon co se financni a materidlni stranky tyce. Jejich velikou vyhodou je ale schopnost
pfizplsobit péci o pracovnika na zéklad€é jeho momentalnich potfeb. Vyhodou mensich
firem je také mens$i poCet zaméestnancli na pracovisti, ¢imz vznika prostor pro vytvareni

intenzivnéjSich pratelskych vztahii i mimo pracovisté ve volném case.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

Koubek (2011) také uvadi oblasti, kterym se péce o pracovniky v malych firmach vénuje.
Jedna se o pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni prostiedi, bezpecnost a ochranu zdravi
pii praci, personalni rozvoj pracovniku, sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam.

3.6.1 Pracovni doba a pracovni rezZim

Pracovni doba je veskerd doba, v které je zaméstnanec povinen pro zameéstnavatele

vykonavat praci. Patii sem také doba, kdy je zamé&stnanec na pracovisti pfipraven k vykonu

prace. (Hrub4, 2022)

Koubek (2011) uvadi pracovni rezimy vhodné zejména pro mensi firmy. Jedna se o:

- PfesCasovou praci — nevyzaduje najimani dalSi pracovni sily, je ale pro
zaméstnavatele draZzsi, jelikoz mé zaméstnavatel povinnost piescasy proplacet. Toto
ale maze vést zaméstnance k tomu, Ze si budou svou praci Setfit. Pozadavek na praci
prescas mize zpisobit nespokojenost mezi zaméstnanci, zejména v piipadech, kdy
se jednd o neocekavany pozadavek a doSlo k naruseni jejich osobnich plant.
(Koubek, 2011) Siky¥ (2016) dodavé, Ze prace preséas miize byt vykonavana na
piikaz zaméstnavatele nebo se souhlasem zaméstnavatele nad stanovenou tydenni
pracovni dobu, tedy na bazi dobrovolnosti. Oba tyto zplsoby jsou omezeny

maximalni moznou dobou trvani.

- Sménova prace — jedna se o pracovni reZim, ktery malé podniky spiSe nepouZivaji.
U stiednich firem uZz se jedna ale obéZzny jev. V Ceském prostiedi se jedna
o nepopuldrni pracovni rezim, tudiz je velmi obtizné je ziskat. (Koubek, 2011)

- Préce na Castecny uvazek — Castd zejména u malych a stfednich podnikl v zahranici.
Je idealni pro zaméstnance, ktefi z néjakych diivodii nemohou nebo nechtéji pracovat

na plny uvazek. Pro firmu ale takovyto zaméstnanec prestavuje stejné néklady, ne-li

vyssi, jak zaméstnanec s plnym tivazkem. (Koubek, 2011)

3.6.2 Pracovni prostiedi

Podle Armstronga (2014) tvoti pracovni prostiedi pracovni mista, pracovni podminky a také

zpusob, jakym s lidmi zachazi jejich nadfizeni a spolupracovnici.

Pozitivni vliv na to, jak se zaméstnanci v praci citi, maji dobfe navrzend a organizovana

pracovisté. Horvathova (2016) zdaraziuje, to, jakym zplisobem se organizace stara a pecuje
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o fyzické pracovni prostfedi ukazuje, jak si vazi svych pracovniki. Konkrétné se jedna
o uspotadani zafizeni a vybaveni, minimalizaci zbyte¢nych piesunt, estetické feSeni a tak

podobné.

Koubek (2011) upfesnuje, ze pracovni prostiedi utvaii predevsim materialni podminky
pracovni ¢innosti, mezi které patii stroje a zafizeni, manipulacni prostiedky ¢i stavebni
feSeni, ale patii sem také organizace prace ¢i socialni prostfedi. Dobré pracovni prostredi
zcela jednoznacné piispiva k pracovni pohod¢ pracovnik atim ik jejich pracovnimu

vykonu a ovliviiuje také jeho vztah k firmé¢.

S pracovnim prostiedim souvisi také otdzka bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci. Siky¥
(2016) zdirraziiuje, Zze je zaméstnavatel povinen zajistit, aby pracovisté¢ byla usporadana
takovym zptsobem, aby pracovni podminky z hlediska bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci odpovidaly bezpecnostnim a hygienickym pozadavkim na pracovni prostfedi. Koubek
(2011) dodava, ze kazdy zaméstnavatel je povinen se s témito pravnimi normami seznamit,

fidit se jimi a také s nimi dikladn€ seznamit svi zaméstnance.
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4 PERSONALNI AUDIT

Existuje spousta rtiznych pohledl na to, jak by mély byt lidské zdroje fizeny. Navzdory
rozdiliim se ale tyto pohledy shoduji na tom, Ze je potieba fizeni lidskych zdroji kontrolovat.
I ptes perfektné nastavené persondlni ¢innosti méa firma malou Sanci na Uspéch, pokud

nebude vénovat dostate¢nou pozornost kontrole. (Stuss, 2013)

Podle Vachala a Strakové (2016) personalni praci jako celek posuzuje personalni audit.
Snazi se vyhledat problém, urcit jej a v neposledni fad¢ také navrhnout zplisoby feSeni

konkrétniho problému.

Personalni audit mé byt zaméteny predevsim na persondlni procesy, vyhodnoceni aktudlniho
stavu lidskych zdroji v organizaci, urovenn kvality pracovnikid, spradvnost nastaveni
pravomoci a odpovédnosti, efektivitu vyuziti lidskych zdroji ¢i stanoveni optimdalnich
personalnich kapacit — aby nedochézelo k nadbytku ¢i nedostatku. (Persondlni audit, ©

2011-2016)

Velice dllezité pro spravné provedeny persondalni audit je zvolit vhodného persondlniho
auditora. Ten by nemél byt zaméstnancem firmy. Diivody, pro¢ radéji volit externiho
auditora jsou nasledujici: objektivita (do svého hodnoceni nepromita vztahy se zaméstnanci
a s vedenim), divéryhodnost (u zaméstnanci i partnerti firmy vyvolava vétsi diivéru externi
audit) a naklady (ty jsou sice na prvni pohled vysoké, nicméné jsou vyvaZeny rychlejsi

akceptaci vysledki auditu). (Kmosek, ©2020)

Podle Matoskové (2020) by mély vysledky persondlniho auditu poskytnou odpovédi na
otazky:

- Jak si stoji organizace v oblasti fizeni lidskych zdroja?

- Jaké ma organizace silné a slabé stranky v ramci oblasti fizeni lidskych zdrojti?

Disponuje management spolehlivymi informacemi z této oblasti?

- Jaké jsou dalsi kroky organizace, aby doSlo ke zhodnoceni a rozvinuti lidskych

zdroju?
Mackova (2021) nabizi dalsi otdzky, které miize persondlni audit pomoci zodpoveédet.
- Jaka je ve firmé¢ ndlada? Jsou zaméstnanci spokojeni a motivovani?
- Existuje plan pro krizové situace? Jsou vSichni zaméstnanci zastupitelni?

- Nejsou zaméstnanci pretizeni ¢i naopak nevytizeni?


https://www.kmosek.com/sluzby/personalni-audit/
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Wagnerova (2011) pfipomind, ze veskeré postupy se musi fidit legislativou, tedy musi byt
v souladu se zdkonikem prace, zdkonem o zaméstnanosti a dal$imi pracovnépravnimi

predpisy. Také musi byt transparentni, jednoduché a jasn¢ definované.
Personalni audit podle jeho zaméfeni miize byt: (Kmosek, ©2020)

- Bé&zny — na zakladé né&jaké zjisténé odchylky ¢i nedostatku

- Uplny — celkova kontrola daného pracovisté za uréité obdobi

- Cileny — zacilen na konkrétni problém (minimalizace Skod, kontrola personalniho

a mzdového systému, optimalizace a efektivnost systému, ...)

Personalni audit 1ze rozdélit na 3 zéklady sméry — audit lidskych zdroji, audit fizeni lidskych
zdrojl a organizac¢ni audit. Audit lidskych zdrojui se tyka zaméstnancii, jejich schopnosti,
nasazeni ¢i jejich budouciho potencidlu. Audit fizeni lidskych zdroji hodnoti efektivitu
celého systému personalniho fizeni a jednotlivych ¢innosti. Organiza¢ni audit posuzuje, jak

efektivni je vnitini uspotfadani organizace. (Urban, ©2016-21)
Podle Mackové (2021) by mél mit personalni audit nasledujici postup.

1. Oznameni — informace o tom, Ze se audit bude konat. Je tfeba ucastnikiim vysvétlit,

co se bude dit a jak to bude probihat.

2. Piiprava — pfiprava otazek, které budou polozeny ucastnikiim, Sablony na méteni

tvrdych dat, ...

3. Zpracovani dat — otazky ziskané zrozhovori se ucastniky je tieba zanalyzovat

a rozttidit, napfiklad na silné a slabé stranky, ptileZitosti a hrozby, ...

4. Interpretace ziskanych dat — Mackova (2021) doporucuje striktn€ se drzet dat

ziskanych z dotazniki ¢i rozhovord. Neni mozné pracovat s vlastni domnénkou.

5. Navrhy na opatfeni — co se ma zménit, proc€, co je k tomu potieba, uréeni zodpoveédné
osoby a také je tieba urcit termin, v jakém se maji tyto zmény uskutecnit. (Mackova,

2021)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Mal¢ astfedni podniky maji pro ekonomiku obrovsky vyznam, tvoii 99,9 % vSech
podnikatelskych subjektt v ramci Ceské republiky, v ramci Evropy je to prakticky stejné
procento. Tyto podniky jsou schopny se rychle pfizplisobit zménam, také garantuji svobodu

a stabilitu spolecnosti.

Rizeni lidskych zdroji si klade za cil dosahnout vieobecné spokojenosti mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem, také se snazi o optimalni vyuziti sil vSech pracovnika
avneposledni fad¢ se snazi zajistit spokojenost zaméstnance iv soukromém Zzivoté.
S oznacenim ,,lidské zdroje* mé ale spousta lidi problém, jelikoz maji pocit, Zze timto
oznadenim jsou zafazeni na stejnou Groven jako neZivé véci — penize &i stroje. Rizeni

lidskych zdrojl se odehrava pomoci personalnich ¢innosti.

Personalni Cinnosti by se, ipfes namitky vedoucich pracovnikii menSich firem, mély
provadét ve firmach vsech velikosti. Velké firmy je vykonévaji systematicky a nepfetrzité,
v menSich firmach je spousta téchto ¢innosti provaddéna narazové. Poradi téchto Cinnosti je
jasn¢ dané. Tvorba pracovnich mist a také odhad potfeby pracovniki jsou ¢innosti, které
predchazi samotnému ziskavani a vybéru zaméstnanci. To mé za cil zajistit, aby bylo
k dispozici dostate¢né mnozstvi zaméstnanct k pokryti vSech pracovnich mist. Nasledujici
¢innosti je hodnoceni pracovnikii, které by mélo probihat systematicky a pravidelné. Na
hodnoceni navazuje odméiovani zameéstnancl,, jak financni, tak nefinan¢ni i firemni
benefity. Aby byl zaméstnanec spokojeny a odvadél dobry vykon, je tfeba se o zaméestnance
starat, peCovat o n€ a dbat na dobré vztahy na pracovisti. Ty by mély byt jak mezi samotnymi

zaméstnanci, tak mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci.

To, zda jsou vSechny tyto ¢innosti ve firmé¢ nastaveny spravné, kontroluje persondlni audit.
Ten posuzuje personalni praci jako celek — vyhledava problém, identifikuje jej a nasledné
navrhne feSeni, jak dany problém vyftesit. Audit provadi personalni auditor, ktery by nem¢l
byt zaméstnancem firmy, jelikoz je tieba, aby byl objektivni a divéryhodny. Persondlni
audit se také musi fidit vS§emi platnymi zékony.

rowr

Na zéklad¢ téchto poznatkli bude v praktické c¢asti diplomové prace zpracovana analyza
soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci. Poté¢ bude navrzen projekt

na zlepSeni fizeni lidskych zdrojti v této organizaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA VYBRANE FIRMY

Firma CLIP Luhacovice je rodinna firma ptsobici v Luhacovicich. Do jejiho portfolia patii
provozovani hotelu a restaurace v samém srdci Luhacovic, a predevsim vyroba lazenskych
oplatki, které rozvazi po celé Ceské republice. V této praci se budu zabyvat pouze vyrobnou

lazeniskych oplatki.

Vyrobnu lazeniskych oplatkii zalozili v roce 1991 manzelé Jilkovi. Od samotného pocatku

stala po jejich boku dcera, ktera po jejich odchodu plné€ prevzala starost o firmu.

Ve svych zacatcich firma vyrabéla pouze par druhti oplatkl, klasické ptichuté jako
vanilkové, ofiskové a Cokoladové. Postupné se jeji portfolio rozsifovalo a v souc¢asné dobé
nabizi témét 60 riiznych chuti véetné takovych specialit, jako jsou oplatky s ptichuti piva
v ¢okolade, citronu s pepfem ¢i s konopnymi seminky. Nezapomind také na celiaky, proto

jako prvni uvedla na trhu v roce 2018 plnéné bezlepkové oplatky s cokoladovou prichuti.

Firma sidli v Luhacovicich pfimo na pési zoné. Na tomto mist¢ ma také vyrobnu lazenskych
oplatkli. Pfimo v misté vyroby ma firma také prodejni okénko, prosklenou zdi mohou
zakaznici a kolemjdouci nahlédnout pfimo do procesu vyroby nejoblibenéjsiho produktu —
klasickych ofiskovych oplatkii. Dale ma v Luhacovicich jesté dalsi 3 prodejny, z nichZ jedna
nabizi 1 darkové pfedméty, pficemz v§echny jsou v blizkosti centra lazenského Zivota. Mimo
své vlastni obchody muZou néavsté€vnici lazni nakoupit vyrobky této firmy 1 v jinych

prodejnic¢kach, firma distribuuje své produkty do zhruba 20 mensich prodejen.

Kromé svych prodejen a distribuce po Luhacovicich, firma mé po celé republice asi 200

menSich ¢i vétSich odbérateld, desitku na Slovensku a par v Némecku.

Ve firm¢ je kladen obrovsky diiraz na kvalitu veskerych pouzivanych surovin. Firma také
sleduje nejnoveéjsi trendy v cukréistvi a kazdého pual roku uvéadi na trh novou pfichut’.
V minulych 2 letech tomu tak ale vzhledem k pandemii COVID-19 nebylo, jelikoz firma
méla v této dobé velice omezenou, v nekterych meésicich zastavenou, vyrobu. V soucasné

dobé¢ se uz pripravuje design oballl pro novou fadu vyrobki. (CLIP Luhacovice, 2022)
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6.1 Organizaéni struktura

I- l Majitelka

-~ "™  Vedouci "\ Ekonomicky -~
Sklad ; vyroby - sek Udriba

l ! l
Il Pekarna j‘ Mazdrna Il Expedice

Obrazek 1 Organizaéni struktura (vlastni zpracovani)
Organizacni struktura této firmy je velice jednoduchd. V jejim Cele stoji pani majitelka, ktera
firmu tidi jiz od roku 2002, ale majitelkou se stala v roce 2020, po smrti maminky — byvalé
majitelky. Pod jeji dikci pfimo spada vedeni skladu, ekonomicky usek, tdrzba a osobnost
vedouciho vyroby. Vedouci vyroby ma dale na starosti jednotlivd vyrobni oddéleni —
pekarnu, kde se vyrabi suché oplatkové korpusy; mazarnu, kde jsou korpusy plnény riznymi
krémy a expedice, kde probihd baleni, krabi¢kovani a kartonovéani oplatkii. Ekonomicky
usek tvofi mzdova ucetni, financni ucetni, fakturantka a také auditor a danovy poradce

v jedné osobg.

Personalni ¢innosti ve firmé zajiStuje mzdova Gcetni. Mezi jeji hlavni ukoly patii mzdova
a nejnutngj$i personalni agenda, vcetné piipravy pracovnich smluv, dohod o provedeni
prace, priprava vesSkeré potiebné dokumentace pii odchodu zaméstnance z firmy Cci
prodlouZeni smlouvy a mnoho dalSiho. Vzhledem k tomu, Ze je funkce personalisty spojena
s tcetni, ma velice omezené pravomoci a vesmes se jeji persondlni ¢innosti tykaji pouze

evidovani ¢innosti. Ostatni ¢innosti fizeni lidskych zdroji vykonava sama pani majitelka.

Ve firmé nejsou Zadnym zptsobem analyzovany zadné personalni ukazatele, jako je analyza
vyuZzivani pracovniki, analyza fluktuace, neni ani Zddnym zpiisobem sledovana absence ve

firmé.
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6.2 Vybrané personalni ukazatele a jejich analyza

Tabulka 2 ukazuje vyvoj po¢tu zaméstnanct na hlavni pracovni pomér a na vedlejsi pracovni
pomér k 31.12. v jednotlivych letech. Vyroba oplatkl je spiSe sezonni zalezitost, ke konci
jednotlivych rokti tedy nevykazuje velké mnozstvi zaméstnancii na vedlejsi pracovni pomér.
Co se ale ty¢e mésict, kdy vrcholi sezona, tedy od dubna do fijna, firma najiméa velké
mnozstvi brigadniki. Jejich pocet je stejny, v letnich mésicich i vyssi, nez pocet stalych
zaméstnancl. V tabulce 3 Ize vidét vyvoj poctu zaméstnanct v jednotlivych mésicich roku
2019, ktery Ize povazovat za posledni ,,normalni z hlediska pandemie COVID-19.

Tabulka 2 Rozd¢€leni zaméstnancti na HPP a DPP (vlastni zpracovani dle
internich materiald firmy)

Rok Pocet zaméstnanci Pocet zaméstnanci vedlejsi
HPP k 31.12. pracovni pomér k 31.12.
2015 38 17
2016 47 19
2017 40 27
2018 48 30
2019 51 23
2020 47 15
2021 48 18

Tabulka 3 Srovnani po¢tu zaméstnancit HPP a DPP v jednotlivych
mésicich roku 2019 (vlastni zpracovani dle internach materiala firmy)

Mésic | 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. | 11. |12.

HPP |46 |49 53 51 54 |51 53 53 53 54 55 51

DPP 18 24 33 44 50 59 86 91 51 51 46 23

Primérna hrub4d mzda ve spolecnosti patii ve srovnani s celorepublikovym primérem k tém
niz§im. Je to dano piedevsim nizko kvalifikovanou praci v podniku, neni potieba zadné
specialni vzdelani. Mezi lety 2018 a 2019 jde vidét velky nartist mzdy. Je tomu tak proto, ze

na prelomu let 2018 a 2019 doslo k zméndm ve mzdovych vymérech, zejména pak vzrostla
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hodinova mzda a zacal se uplatiiovat systém motivace zaméstnancli podle plnéni normy.
Oproti tomu pokles v roce 2020 je kvili pandemii COVID-19, ktera ve velké mite zasdhla
ituto firmu. Vyroba stala od 16. biezna do 15. kvétna 2020 a nasledné pak opét byla
zastavena s druhou vlnou, tedy od 20. fijna az do dubna roku 2021. Vykon firmy v dob¢
covidové uzavirky byl spocitan na pouhych 8 % z jejiho provozu v roce 2019, ktery lze
povazovat za posledni bézny rok. I pfes takto nepiiznivy vyvoj si firma dokazala vSechny

své zaméstnance udrzet a nikomu nebyla nucena dat vypoved.

Tabulka 4 Priimérnd hruba mzda dle ptfepocteného poctu zaméstnancti ve
firmé v jednotlivych letech. (vlastni zpracovani dle internich materiali)

Rok Primérna hruba mzda ve firmé v K¢
2015 13182
2016 14 597
2017 13 786
2018 14 336
2019 16 078
2020 13 381

Tabulka 5 ukazuje Cisty zisk na prepocteného zaméstnance k 31.12. dané¢ho roku. Ukazuje,
jak byl kazdy zaméstnanec v daném roce produktivni. Velky rist produktivity byl pozorovan
mezi lety 2015 a 2016. Proti tomu vyrazny pokles produktivity 1ze sledovat mezi lety 2017
a2018. Lze jej pfisuzovat faktu, Ze v tomto roce doSlo k vyméné velké C€asti stalych
zaméstnancl firmy a tim k poklesu jejich produktivity. Dal§i moZznou pfi¢inou poklesu
¢istého zisku na zaméstnance miiZe byt i rlist poctu zaméstnanct v tomto obdobi. Vzhledem

k tomu, Ze firma tyto ukazatele nijak nesleduje, nebyly z toho vyvozeny Zadné duasledky.
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Tabulka 5 Produktivita prace v jednotlivych letech (vlastni zpracovani
dle internich materiala)

Rok Cisty zisk na zaméstnance v K&
2015 30 824
2016 51294
2017 57 460
2018 41042
2019 38 897

Na obrazku 2 Ize vidét vyvoj mzdovych nékladii firmy v ¢ase. Od roku 2015 postupné rostly
az do roku 2019, kdy dosahly vyse 24 715 453 K¢&. V roce 2020 se tyto naklady propadly
zhruba o0 5 500 000 K¢&. Lze to opét pfisuzovat pandemii, jelikoZ firma zaméstnava spoustu
maminek s détmi, které tedy byly skoro cely rok s nimi doma. Lidé, ktefi déti nemaji pobirali
nahradu mzdy, jelikoz firma nechtéla zaméstnance propoustét v dobré vite, ze se vSe da brzy

do poradku. V roce 2021 se témér vratily na predpandemickou tiroven.

Vyvoj nékladii na ndhradu nemoci ukazuje obrazek 3. Nédhradu za mzdy plati zaméstnavatel
zaméstnanci po dobu prvnich 14 dni nemoci za kazdou zameSkanou sménu. Od 15. dne plati
nemocenskou stat. Mezi lety 2015 a 2016 doslo k poklesu téchto ndhrad, pak ale vykazuji
staly rist. Skokovy narust firma zaznamenala v roce 2020, tato data jsou ale do vysoké miry
ovlivnéna pandemii COVID-19. V roce 2021 doslo opét k poklesu ndkladii na nahradu
nemoci, jelikoZ se situace kolem pandemie COVI-19 postupné uklidiiovala. Nicméné stale
je vidét, Ze jsou vyssi oproti piedpandemickym letim. Mize tomu tam byt i vzhledem

k zvySené absenci na jednotlivych oddélenich v tfetim a ¢tvrtém ctvrtleti toho roku.
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Obrazek 2 Mzdové naklady v jednotlivych letech (vlastni zpracovani dle
internich materiala)
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Obrazek 3 Néaklady na ndhradu nemoci v jednotlivych letech (vlastni
zpracovani dle internich material)

6.3 Analyza stavu zaméstnanci

Pro bliZsi poznani firmy je také dobré provést analyzu stavu zaméstnancti. V této ¢asti bude
rozebran evidencni pocet zaméstnancti firmy, jejich struktura, primérny veék ¢i podil muzii

a Zen ve firmé.

Evidencni pocet zaméstnancii

V nasledujici tabulce 6 vidime vyvoj evidencniho poctu zaméstnanct v jednotlivych letech.

Firma se snazi svou vyrobu vice automatizovat, tomu také odpovidé postupny klesajici trend
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od roku 2018 ve vyvoji poctu zaméstnanct. V tomto roce doslo také ke skokovému nartistu
po¢tu zameéstnancl, jelikoz doslo k vyméné velké c¢asti pivodnich zaméstnanc za
zaméstnance nove a také k nartstu poptavky po vyrobcich této firmy.

Tabulka 6 Vyvoj evidencniho po¢tu zaméstnancii k 31.12. v jednotlivych
letech (vlastni zpracovani dle internich materialt)

Rok Eviden¢ni pocet zaméstnancii k 31.12.
konkrétniho roku
2015 55
2016 66
2017 67
2018 78
2019 74
2020 62
2021 66

Veék

Vékovou strukturu 1ze vidét v obrazku 4. Firma se snazi davat Sanci i mladym lidem tésné
po skole, Casto zde také zistavaji na pracovni pomér brigadnici, ktefi chodili pfes sezonu
vypomahat. Firma také v poslednich letech dava vic ptileZitosti lidem na ¢astecny pracovni
uvazek i za cenu, Ze téchto lidi musi nabrat vic, aby byla schopna splnit pozadavky svych
zakazniki. Vzhledem k fyzicky narocné praci na nékterych oddé€lenich, které vyZaduji
nejvetsi podil lidské prace, 1ze pozorovat pokles mnozstvi zaméstnancli se stoupajicim

vékem.
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Obrazek 4 Pocet zaméstnanct v jednotlivych vékovych skupinach ve
firmé (vlastni zpracovani dle internich materiali)

Priimérny vek
Primérny vék v organizaci byl vypocitan pomoci vzorce:

Y (x+0,5)%xP
wr 7

(1
kde x je vek odpovidajici ptislusné jednoleté vékové skuping, P je pocet pracovnikil v této
skupin€ a }’P je celkovy pocet zaméstnancti firmy. Po dosazeni do tohoto vzorce bylo
spoditano, Ze priméry vék organizace je 39 let. Podle CSU (2020) je pramérny vék
zaméstnanctl v ramci Ceské republiky 43,3 roku, firma zaméstnava vétsi podil mladsich

zameéstnancu.

Podil muzi a Zen

K 31.12. 2021 méla firma v evidenci 66 zaméstnanci, z tohoto poctu bylo 47 zamé&stnanct
na hlavni pracovni pomér. Z poctu stalych zaméstnanct bylo 10 muzt a 37 Zen. Podil muzi
ve firmé je tedy 21 %, zen pak 79 %. Tento vysoky nepomér je z vétsi ¢asti dany druhem
prace. Zeny pracuji zejména na pozicich, kde je vyzadovana vy$§i motorika rukou
a soustfedénost, muzi pak na pozicich vyzadujici ptredevsim silu. Index maskulinity, ktery

udava pocet muzl pripadajici na 100 zen je potom 27.
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Podle doby zaméstnani v podniku

Celkovy pocet zaméstnancii ve firme ke konci roku 2021 byl 66 lidi, nicméné do tabulky
byli zapocitani pouze lidé s trvalym pracovnim pomérem, brigadnici a prilezitostni
pracovnici do ni zapocitani nebyli. Stalych pracovnich smluv tedy bylo k 31.12.2021 ve
firmé evidovano 47.

Tabulka 7 Struktura zaméstnanct dle délky pracovniho poméru (vlastni zpracovani dle
internich material()

Délka pracovniho poméru

Do Od Nad Nad Nad Slet | Nad 10
6 mésicit | 7 mésicii | 2 roky do | 3 roky do | do 10 let | let a vice

do 2 let 3 let 5 let

Pocet 10 12 12 5 4 4

zameéstnancu

Cetnost 21 % 25 % 25 % 11 % 9 % 9 %
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7 ANALYZA SOUCASNEHO RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

V nasledujicich ¢astech diplomové prace je popsan audit fizeni lidskych zdroji, jehoz cilem
je urcit silné a slabé stranky soucasného systému fizeni lidskych zdroj. Nasledné jsou zde

rozebrany vysledky dotazniku, ktery vypliovali zaméstnanci.

7.1 Vyhodnoceni auditu Fizeni lidskych zdroja

Audit tizeni lidskych zdroju byl ve firmé proveden pomoci dotazniku uvedeného v ptiloze
P I. Ten byl pfevzat z knihy Personalistika pro malé a stfedni firmy od Blahy, Mateiciuce
a Kandkové (2005). Byl vyplnén s pomoci pani majitelky, kterd ma zarovei na starosti fizeni

firmy a veskerych jejich persondlnich procest.

7.1.1 Strategie a planovani lidskych zdroju

V casti strategie a planovani lidskych zdroji odpovidalo vedeni firmy na otazky, zda je
vypracovand podnikatelskd strategie, zda bylo stanoveno poslani a cile fizeni lidskych

zdrojt, ¢i kolik potfebuje firma klicovych, obsluznych a ostatnich zaméstnanct.

Ve firmé¢ neni vypracovana zadné podnikatelska strategie, nebylo stanoveno poslani fizeni
lidskych zdrojt, firma v této oblasti dokonce viibec neplanuje. Jedina oblast, ve které tato
firma dobfe funguje, je potieba stalych zaméstnancti, kdy klicovych zaméstnanct potiebuje

61 %, obsluznych zaméstnancti 8 % a pracovnikil sezonnich 31 %.

7.1.2 Organizacni usporadani organizace ve vztahu k fizeni lidskych zdroju

V oblasti organizaéniho uspofadani firmy ve vztahu k RLZ si firma podle vysledku
dotazniku nevede také ptiliS dobie. Ve firmé je ur€ena zodpovédna osoba za fizeni lidskych
zdrojl. Ta ale fesi predev§im mzdovou agendu, komunikuje s ufady, fesi ukoly spojené
s pfijimdnim a propousténim zaméstnancti a podobné. Persondlni ¢innosti si fidi sama pani

majitelka.

Popisy pracovnich mist ve firmé neexistuji, tudiz s nimi nemiize byt dale pracovano.

7.1.3 Vybér a prijimani novych zaméstnanci

Vybér a pfijimani novych zaméstnanct mé firma celkem dobte zvladnuté. Pouze o 1 bod ji
v dotaznikovém Setieni unikla vysokéd hodnota. MiiZe tomu tak byt, protoZe firma pravidelné
hleda nové zaméstnance na délnické pozice ve firmé€. Firma mé stanovenou osobu, ktera

dohlizi na vybér novych zaméstnanct. Tato osoba je ndlezité proskolena, stejné jako vedouci
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jednotlivych pracovist, ktefi jsou rovnéz ptitomni u pfijimacich pohovort. Pfijimani novych
zaméstnancll ma zavedeny ustaleny postup, pii obsazovani vyssich pozic nejdiive hleda ve

vlastnich fadach.

Oproti tomu ma firma zna¢né nedostatky ve strategii tykajici se vybéru zameéstnancu
z vlastnich zdroju. I kdyz se piesouvani zaméstnanct z jednoho oddéleni na oddéleni jiné
pravidelné dle potfeby déje, nema pro tuto ¢innost zadnou stanovenou strategii. Ve firme
také neexistuje zadny formalni adaptacni program pro nové zaméstnance. Nové ptichozi je
pouze pridélen pracovnikovi z oddéleni, kam nastupuje, ten jej pak po dobu 1-2 mésict, dle
Sikovnosti, uci veskeré potiebné dovednosti. Socidlni zaclenéni je ale pouze na samotném

nove¢ prichozim.

7.1.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancu se ukdzala jako nejslabsi misto firmy. V dotazniku
za ni ziskala pouze 1bod. Ve firmé neni zddnym zplisobem provadéno systematické
vzdélavani zaméstnancli ani zadné aktivity na podporu jejich rozvoje. Pani ucetni se
vzdélavaji samostudiem v problematickych oblastech, poptipad¢ v oblastech, ve kterych
doslo ke zméndm. Sdileni zkuSenosti na poradach se ve firmé d&je ve velice omezené mifte,
jelikoz se Zadné pravidelné porady se zaméstnanci nekonaji. Sdileni znalosti a informaci
mezi vedoucimi pracovniky a samotnym vedenim firmy, to se d€je na pravidelné;si bazi, ale

ani tak se nekonaji zadné pravidelné porady.

Firma se ale snaZi podporovat zvySovani kvalifikace a umoZznit vSem, kdo o to maji zdjem,

dostatecny Cas a pfisun potfebnych informaci ke zvolenému studiu.

7.1.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu

Pétou oblasti, kterou audit fizeni lidskych zdrojii obsahuje, je fizeni vykonu a pracovni
hodnoceni zaméstnancti. Ve firmé& je uplatiiovano jak formalni, tak neformalni hodnoceni
pracovnikil. Zaméstnanci jsou za dobfe odvedenou praci vefejné pochvéleni, za Spatné

pokérani v soukromi.

Formalni hodnoceni probih4a formou kontroly plnéni norem na jednotlivych pracovistich.
Toto hodnoceni probihd pravidelné kazdy den, kazdy mésic jsou na zdkladé¢ denniho
hodnoceni zaméstnanciim vyplaceny odmény ¢i odebrdna pomérna ¢ast variabilni slozky
mzdy. Po zavedeni tohoto hodnoceni doslo k rapidnimu zvySeni vykonnosti jednotlivych

pracovniki, tedy 1 celé firmy. Firma se také pomoci tohoto hodnoceni snazi hledat vhodné
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kandidaty na jiné pozice ve firm¢, ale pozoruje také zhorSeni vztahi mezi zaméstnanci

v duasledku tohoto hodnoceni.

Chovani zaméstnanct se zadnym formalnim zplisobem nehodnoti, neni s nimi diskutovan
ani jejich rozvoj. Chovani zaméstnancu ale vedeni firmy vnima a mnohdy je to také faktor
vedouci k ndslednému piesunu na jinou, ¢asto i vyssi, pozici. Nebo naopak Spatné chovani,
se kterym zaméstnanec nic ned¢€la 1 pfes upozornéni ze strany vedeni, mize vést k rozvazani

pracovniho poméru.

7.1.6 Odménovani — plat a zaméstnanecké vyhody

Oblast odménovani zahrnuje 2 podoblasti — mzdu a zaméstnanecké vyhody. Co se mezd
tyce, firma ma jasné danou firemni mzdovou politiku, kterou maji vSichni zaméstnanci ve
svych pracovnich smlouvach a také je vyvéSena na firemni nésténce. Je stanovena hodinova
mzda, ke které se kazdy mésic ptipocitavaji odmeény, naptiklad za perfektni dochazku nebo
za plnéni norem. Je tedy naprosto transparentni. Firma pfi odménovani zohledniuje pouze
individuélni pracovni vykon, nebere ohled na délku zaméstnani. Tedy i zaméstnanec, ktery
je ve firmé krats$i dobu, ma narok na odmeénu ve stejné vysi jako zaméstnanec, ktery ve firm¢e
pracuje 10 let. ZvySovani mezd provadi firma intuitivn¢ s ohledem na vnéjsi faktory,
zejména vysSe mzdy nabizena konkuren¢nimi firmami nebo Zivotni néklady, Zadny konkrétni

pléan ale stanoven neni.

Zamgéstnanecké vyhody firma svym zaméstnanciim také nabizi. Patii mezi né napiiklad
ptispévek na stravovani ve vysi 31 K¢ z celkové ceny 76 K& za ob&d, zaméstnanec si tedy
doplaci 45 K¢ na obéd. Tyto obédy jsou dovazeny externi firmou na pracovisté lkrat tydné.
Pitny rezim na pracovisti je zajiStén pomoci dispenzoru filtrované vody, teplé ¢i studené.
Zameéstnanci také dostavaji vanocni bali¢ek potravin —masa a surovin pro peceni. Firma také
nakupuje na jednotlivé pracovisté rozpustnou kédvu a u automatu na vodu je k dispozici ldhev

ovocného sirupu.

Dftive se firma t¢émto vyhodam viibec nevénovala, jedinou vyhodou bylo zajisténi pitného
rezimu na pracovisti. V poslednich 3 letech se touto oblasti vice zaobird a hledd moZznosti,

jak zamé&stnance nalezit¢ odménit.

7.1.7 Zaméstnanecké vztahy

Firma nemé zavedenou politiku zaméstnaneckych vztahi. SnaZzi se ale pro své zaméstnance

zajistit prijemné pracovni prostiedi s piijemnou atmosférou. Toto se ji vétSinou dafi.
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Problém nastal v roce 2019, kdy byly na odd€leni expedice zavedeny odmény/strhadvani
variabilni slozky mzdy podle plnéni normy. Tyto vysledky jsou vefejné, tudiz ma kazdy na
pracovisti prehled, jak si vedou jeho kolegové. Jako nejvétsi problém firma vidi vzajemnou

zavist mezi kolegy.

Vztahy mezi vedenim a zaméstnanci jsou na dobré trovni. Zaméstnanci vi, Ze se mohou
s jakymkoliv problémem na vedeni obratit a spolecné pak nalézt feSeni. I pies tyto dobré
vztahy firma nezjistuje, zda jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni. Jedinou cestou, jak si

zaméstnancovu spokojenost ve firmé ovétuje, je jeho setrvani ve firmé.

Eticky kodex ve firm¢ neni zavedeny, pokud by byl, mohlo by dojit k uklidnéni vztaht na
pracovisti. Firma také Zadnym zptisobem neeviduje stiznosti, jelikoz se vétSinou dé&ji pouze

ustni formou pfimo u vedeni a néprava je sjedndna v horizontu jednoho pracovniho tydne.

Naopak bezpecnost prace ma firma na velice dobré Grovni. M4 stanovenou odpovédnou
osobu za bezpecnost na pracovistich, eviduje pracovni urazy, pocet dni zaméstnanecké

neschopnosti a pravideln¢ probihaji skoleni BOZP externim skolitelem.

Firma neupfednostiiuje Zzadné pohlavi na konkrétni pracovni pozici, ikdyz nckteré
z pracovnich mist jsou spiSe pro Zeny, vzdy da uchaze¢i mozZnost si danou pozici vyzkouset
a na zaklad¢ této zkuSenosti se rozhodnout, zda je toto misto pro n¢j vhodné. Nicmén¢ ve
firmé 1 pies tuto moznost je stale vétsi procento Zen nez muzi. Muzi zastavaji pozice, které

jsou naro¢néjsi na fyzickou kondici, Zeny naopak ty pozice, kde je dtlezita motorika rukou.

7.1.8 Firemni kultura

Firma ma mezi vedoucimi pracovniky jasné nastavené hodnoty, které jsou pro ni dalezité.
Ale jelikoz se tyto hodnoty §iti pouze Gstni formou, neni moc jasné, do jaké miry jsou o nich
zamestnanci informovani. Firma klade obrovsky dliraz na kvalitu jak vstupnich surovin, tak

vysledného vyrobku.

Velkym problémem je, ze se zaméstnanci ne piili§ dobfe adaptuji na zmény, at’ se jedna
o prichod nového pracovnika ¢i o zmeénu pracovniho postupu. Vzdy je potfeba zaméstnance
nekolikrat presvédCovat o spravnosti tohoto rozhodnuti ¢i o pfijeti nového ¢lena do

kolektivu.
Na jednotlivych oddélenich maji zaméstnanci k dispozici nasténky, ty slouzi vétSinou pro
pracovni informace, jako je rozpis smeén ¢i fotografie se spravné naskladanymi krabi¢kami

v kartonu. U dochazkovych hodin je vétSi firemni ndsténka, na té je vyvéSen systém
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odménovani. Sem také mohou zaméstnanci vyveésit informace, které¢ by chtéli sdélit celé

firmé.

Firma se snazi délat maximum pro pfijemné pracovni prostfedi. Nicméné je v tomto
omezena velice malymi prostory, jelikoZ nesidli ve vyrobni hale, ale pouze ve spodnim patie
rodinného domu. V ptipad¢ zvySeni firemniho obratu vyrobkl by tyto prostory jiz nemusely
byt dostacujici. Také neni vyzadovan zadny jednotny styl oblékani. Nutnd ale je kvalitni

a pohodlna obuv, jelikoz se na vSech pracovistich vétSinu pracovni doby stoji.

Firma pro své zaméstnance nepofadd zadné firemni vecirky ani neorganizuje zajezdy
a podobné. Nepovazuje to za férovy zptisob odménovani, jelikoz ne vSichni zaméstnanci by
se této konkrétni akce mohli a chtéli zacastnit. Jedinou takovou udalosti ve firmé byla oslava

narozenin pani majitelky, kde se seSla vétSina zaméstnanci.

Vedeni firmy si utvafi se svymi zakazniky 1 dodavateli nadstandardni vztahy. S dodavateli
se ji to ji n¢kolikrat vyplatilo, naptiklad v ptipad¢ potifeby vymény zbozi za jiné a podobng.
Konkurenci firma peclivé sleduje, zajima se zejména o cukraiské novinky. Piimo
konkurenéni firmy vyrabé&jici lazenské oplatky sleduje spiSe okrajové, jelikoZ se sama

povaZzuje za inovatora v oboru.

7.1.9 Shrnuti vysledki auditu Fizeni lidskych zdroja

V ramci auditu fizeni lidskych zdroji bylo hodnoceno 8 oblasti. Firmé se nejlépe dafi
v oblasti firemni kultury, ve které byly hodnoceny vztahy se zdkazniky, zda jsou urceny
firemni hodnoty a zda jsou sdileny se zaméstnanci. I v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi
zaméstnancl se spolecnosti vede velice dobie, snazi se minimalizovat mnoZstvi trazl ¢i

pracovni neschopnosti.

Naopak nejhtife si firma vede v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, které nevénuje
prakticky Zadnou pozornost. Firma ma také velice Spatné nastavené organizacni uspotadani
ve vztahu k fizeni lidskych zdrojti, ve firm€ neexistuje ani popis pracovnich mist. Oblasti,
ve které si firma rovnéz nevede moc dobie, je strategie a planovani lidskych zdrojt.
V ostatnich oblastech se spole¢nost pohybuje ve sttednich hodnotach, to ale neznamena, ze
s témito oblastmi by nemé¢la dale pracovat a svou pozornost soustfedit pouze na oblasti, ve

kterych se ji moc nedafi.
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V nasledujici tabulce 8 Ize vidét body, jaké firma ziskala po vyhodnoceni dotazniku. Také
jsou v ni Cervené zvyraznény oblasti, ve kterych si firma nevede moc dobte. Zelené potom

ta oblast, se kterou mize byt firma spokojena.

Tabulka 8 Vyhodnoceni auditu fizeni lidskych zdrojt (vlastni zpracovani)

Hodnoty

Oblasti Max.
Nizka | Stfedni | Vysoka

bodl

Vybér a pifijiméani novych zaméstnanct 14 10
D e B

Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanct | 22 14

Odménovani zaméstnanct 27 20

Zameéstnanecké vztahy 39 27

Firemni kultura 15 12

Celkem bod 168 93

7.2 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Soucasti analyzy ftizeni lidskych zdroji byl také prizkum spokojenosti zaméstnanci.
Dotaznik, ktery byl sestaven a nasledné¢ distribuovan zaméstnancim, je pfilozen v ptiloze

PIL

Dotaznik byl sestavovan spole¢né s vedenim firmy, zabyval se tedy problematickymi
oblastmi, které si firma uvédomuje. Sklada se z n€kolika ¢asti, mezi které patii prostredi
firmy avztahy, odméiovani zaméstnancl, informovanost zaméstnanci a celkova
spokojenost zaméstnanctli se zaméstnanim v této firme. Ke kazdé z oblasti méli zaméstnanci

moznost vyjadfit svlij ndzor ¢i podnéty pro zlepseni.

Dotaznik nemohl byt pro maximalni zachovani anonymity papirovou formou, musel byt

rozeslan elektronicky. K 31.12.2021 firma evidovala 47 zamé&stnanct na hlavni pracovni
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pomér. Toto Cislo se ale lehce zménilo a v dobé konani tohoto Setfeni firma méla v evidenci

44 zaméstnanct, kteti byli vSichni osloveni. Dotaznik vyplnilo 28 z nich.

Dotaznik byl zpracovan pomoci programu Google Forms, pies ktery jej zaméstnanci také

vyplnovali, data byla ndsledn¢ analyzovéana v programu Microsoft Excel.

7.2.1 Prostiedi firmy a vztahy

Prvni ¢ast dotazniku se vénovala firemnimu prostiedi a vztahtim v rdmci firmy. Zaméstnanci
m¢eli zhodnotit, jak ¢asto dochazi na jejich pracovisti ke konfliktim, které ohrozuji jejich
pracovni vykon. Pouze 2 zaméstnanci, tedy 7 % respondentd, fekli, ze na jejich pracovisti
dochazi k témto konfliktiim velmi Casto. Nejcetnéjsi odpoveédi pak je, ze k t€émto konfliktim
dochazi obcas. Tuto variantu zvolilo 14 respondentl. 9 zaméstnancii ma pracoviste zcela bez
konfliktl. Firma o konfliktech na pracovistich povétsinou vi, nicméné vedeni zastava nazor,
ze je nekdy pro vycisténi vzduchu dobré tyto konflikty nechat probéhnout, obzvlasté na
pracovistich se samymi zenami. Diive probihaly konflikty napfi¢ celou firmou, v poslednich
letech firma ale déla vSe pro to, aby tuto problematiku minimalizovala. Naptiklad na
oddéleni mazarny byly dfive konflikty velmi Casté, na pracovisti pracovalo na 1 sméné
7 zen. Poté, co byly 2 tyto Zeny nahrazeny muzskou pracovni silou, rapidné kleslo 1 mnozstvi

konfliktd na tomto oddéleni.

m Nikdy = Obdas = Casto Velmi Casto = stdle

Obréazek 5 Cetnost konfliktii na pracovisti (vlastni zpracovani)
Na zaklad¢ pozorovéni chodu firmy lze také tvrdit, Ze tyto konflikty pfimo umérné souvisi
s mnozstvim prace na jednotlivych oddé€lenich, konkrétné piimo s tim, v jaké sezoné se

zrovna firma nachazi. V zimni sezong, kdy je prace méné, se tyto konflikty odehravaji zcela



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

vyjimec¢né, oproti tomu na jaie, kdy po zimnim odpocinku prace ptibyva, jsou tyto konflikty
mezi zamestnanci Castéjsi.
Zaméstnanci méli také ohodnotit, do jaké miry souhlasi s danymi tvrzenimi. Prvni
hodnocenou vétou bylo tvrzeni, Ze se zamé&stnanec vZdy t&si do prace. 75 % respondentl
s timto tvrzenim souhlasilo, ¢i souhlasilo s vyhradami. Témét 18 % s timto tvrzenim ale
nesouhlasi. Firma by se méla na tuto oblast vice zaméfit a pokusit se udélat maximum pro
to, aby se zaméstnanci do prace tésili. Dalsi otazka se tykala komunikace nadtizeného se
zaméstnanci, kdy je 96 % dotazanych spokojeno s komunikaci s nadfizenym. Co se
objektivniho hodnoceni od zaméstnavatele tyce, skoro 11 % dotdzanych se domniva, ze
nadfizeny nehodnoti jejich praci objektivné. I pies to, ze vétsSina zameéstnancti je presvédcena
o objektivit¢ hodnoceni, bylo by vhodné se zaméstnanci vice danou problematiku
komunikovat.
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%
0%

INI

Do préce se vidy tésim. M{j nadfizeny se mnou  M{j nadfizeny hodnoti mou
dostatecné komunikuje. praci objektivné.
M Zcela souhlasim B Souhlasim s vyhradami ®m Nevim
Nesouhlasim H Zcela nesouhlasim

Obrazek 6 Ztotoznéni se zaméstnancti s danymi
tvrzenimi (vlastni zpracovani)

Dalsim bodem bylo hodnoceni vztahu s jednotlivymi skupinami lidi ve firm&. Prvni
skupinou byli nadfizeni. Témét 90 % dotdzanych ma s nadiizenymi dobré vztahy,
ohodnotilo by je znamkou 1 ¢i 2. 7 % respondentli ohodnotilo tyto vztahy zndmkou 4. Co se
vztahll v ramci konkrétniho oddéleni tyce, témet 80 % respondenttl je se vztahy spokojeno,
ohodnotilo je zndmkami 1a2. 7 % respondentl tyto vztahy ohodnotilo zndmkou 4 ¢i 5.

Firma nevénuje zddnou pozornost vztahim na pracovisti, nepofada zadné firemni akce ¢i
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teambuldingy. Nicméné¢ vedeni firmy vnima atmosféru na jednotlivych odd€lenich a snazi

Mrwe

se vzdy najit ptic¢inu konkrétniho problému.
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E
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9
.

Procentuelni podil hodnoceni

Na oddéleni Mimo oddéleni Nadfizeni

Jednotlivé hodnocené skupiny

BMZndmkal MZndmka2 ™ Znamka3 Znamka 4 MZnamka5

Obrézek 7 Spokojenost zaméstnancti se vztahy v zaméstnani, zndmkovaci
stupnice jako ve Skole = 1 = nejlepsi (vlastni zpracovani)

Z téchto vztahii pak také mohou pramenit problémy, ze kterych pak vznikaji konflikty.
Vzhledem k tomu, Ze podle 2 lidi vznikaji na jejich pracovisti velmi casto konflikty, lze
hledat souvislost i mezi vztahy s kolegy na oddéleni, kde pravé 2 lidi nemaji vztahy s kolegy
na prili§ dobré trovni. Co se vztahl s nadfizenymi tyce, 2 lidé oznamkovali tyto vztahy
znamkou 4, jeden zaméstnanec je ohodnotil na stupenn 3. Vztahy s nadfizenymi ma tedy

vétSina zameéstnancu na velmi dobré Urovni.

7.2.2 Pracovni podminky

V této oblasti dotazovani zaméstnanci hodnotili pracovni podminky na pracovisti.
S pracovnim prostfedim neni spokojeno 6 zamé&stnancli. Stejné mnoZstvi zameéstnancli je
zcela spokojeno, 15 zaméstnanci je pak spiSe spokojeno. Nedostatky souvisejici
s pracovnim prostfedim si firma pln¢ uvédomuje. Jako nejveétsi problém vnimé nedostatek
mista, jelikoz vyrobna se nachazi ve sklepnich a pfizemnich prostorech bytového domu

a s nim spokojeného hotelu.

Se svou pracovni dobou je spokojeno 27 zaméstnanct z 28 dotazovanych, pficemz jeden
z téchto zaméstnancti se svou pracovni dobou spokojeny neni, protoze se mu zda pfilis
dlouha. Ve firmé je nastaven 40hodinovy pracovni tyden, vétSina zaméstnanci ma i v plné

sezon¢ maximalné 20 hodin ptesc¢asii oproti fondu pracovni doby.
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Na otazku, zda zaméstnanci pracuji Casto ve stresu, odpovédélo 12 zaméstnancii ano a 16
zameéstnancl, ze ne. Jedna se tedy o vysoky podil zaméstnanct, kteti se v praci citi pod
tlakem. S tim muze pfimo souviset i mnozstvi lidi, ktefi nepovazuji normy na svém
pracovisti za splnitelné. Ze 12 zaméstnancti, ktefi se v praci citi ve stresu, uvedlo 8, Ze

nepovazuje normy na svém pracovisti za splnitelné.

= Ano = Ne

Obrazek 8 Prace ve stresu pracovisti (vlasti zpracovani)
Nastavené pracovni normy povazuje 15 zaméstnancu (54 %) za splnitelné, 10 zaméstnancii
(36 %) je za splnitelné nepovazuje. Opétovna kontrola a pfenastaveni norem na jednotlivych
pracovistich probéhlo 6 let zpét, kdy byli vSichni zaméstnanci v té dobé ve firmé pracujici,
tomuto méteni pfitomni. V soucasné dob¢ ale z téchto zaméstnanct ve firmé pracuji pouze
3 lidé, z toho miize pramenit jejich domnéld nesplnitelnost. S timto faktorem také piimo
souvisi prace zamé&stnancl ve stresu, Na vétSin¢ pracovist jiz bylo nastaveno odménovani
za plnéni téchto norem. Na oddéleni expedice se tak d&je pomoci pracovniho vykazu, do
kterého si zaméstnanci zaznamenavaji pocet dokoncenych kartont. K tomuto vykazu se
2krat objevila v dotazniku véta o jeho zruSeni, pfi¢emz se vedeni tohoto konkrétniho vykazu
tyka pouze 7 lidi, jde tedy o t¢émé&f 30 %. S timto feSenim vedeni rozhodné& nesouhlasi. Pfed
zavedenim pracovniho vykazu nebyla vétsSina lidi schopna plnit nastavenou normu, ktera je
ale objektivné zcela bez problémul splnitelnd. A ipfes to, ze mély jednoznatné zadané
1 vedenim spocitané, ze konkrétni objednavky musi byt ve 14.00 vyvezeny na nakladni
rampu, mnohdy se tak nedé¢lo. Zaméstnankyné se samoziejmeé nemohly zdrzet, jelikoz to
jsou vétSinou maminky s malymi détmi. Nasledné to koncilo tak, Ze pani majitelka a celad
jeji rodina v odpolednich a vecernich hodinadch dokoncovala préaci za ostatni. Toto asi po
2 mésicich od zavedeni pracovniho vykazu zcela vymizelo a vétSina zaméstnanci expedice

je schopna nastavenou normu plnit, a dokonce i pfekonat. Proto tedy nechce vedeni
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z povinnosti vést pracovni vykaz ustoupit. Samoziejmée je také nastavena odmena za vykon
nad normu, ale i ,,pokuty* formou strzeni pomérné ¢asti z variabilni slozky mzdy za neplnéni

nastaven¢ normy.

7.2.3 Odmény

Dalsi oblasti, kterou dotaznik zkoumal, jsou nastavené pracovni odmény a benefity. Firma
svym zaméstnancim urcité benefity poskytuje. Je ale limitovana svou velikosti, tak se jedna
predevsim o zajisténi pitného reZimu na pracovisti, vano¢ni balicky ¢i moznost zakoupit si
firemni vyrobky se slevou. Ipfes takto omezené portfolio vyhod jsou tii Ctvrtiny

zameéstnancd, 21 z 28 dotazovanych, s poskytovanymi vyhodami spokojenych.

V nésledujici otdzce méli zaméstnanci vybrat 3 ze 7 nabizenych benefitt, které se jim
nejvice zamlouvaji. Mezi nabizenymi byla napiiklad moznost zajit si na maséz, nakupni
poukdzky do rlznych supermarketli ¢i moZnost Cerpat rizné piispévky, naptiklad na
vzdélavani. Nejcastéji zvolenou moznosti je moznost zajit si na masaz, celkem si ji vybralo
20 z dotazovanych zaméstnancti. Druhou nejcastéjsi odpovédi je poskytnuti prispévku na
pracovni obleceni ¢i obuv ve vysi 500 K¢ za rok. Tretim benefitem, ktery by zaméstnanci
radi méli od vedeni k dispozici, je ndkupni poukéazka do 1€karny v hodnoté 500 K¢. Pocty

zaméstnancl se zajmem o jednotlivé vybrané benefity 1ze vidét v nasledujicim obrazku 7.

Prispévek na pracovni obleceni v hodnoté
500 K¢.

MoZnost Cerpat prispévek na libovolny

vzdélavaci kurz.

Nakupni poukdzka do Iékarny v hodnoté
500 K¢.

Nakupni poukazka Pepco v hodnoté 500

K¢E.
Nakupni poukazka Kaufland v hodnoté 500
K.

Navrhovany benefit

Nakupni poukdzka Lidl v hodnoté 500 K¢.

MozZnost jit 5krat rocné na masaz.

o
(€]

10 15 20 25
Cetnost vyskytu

Obrazek 9 Zajem zaméstnanct o jednotlivé benefity (vlastni zpracovani)
Posledni otazkou v této ¢asti dotazniku bylo, zda si zaméstnanci mysli, Ze jsou za svou dobie

odvedenou praci dostatecné finanéné ohodnoceni. Témét 68 % zaméstnancl je se svym
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finan¢nim ohodnocenim spokojeno, 4 zaméstnanci maji neutralni postoj a 5 zaméstnancti si

mysli, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni neni dostate¢né.

7.2.4 Informovanost zaméstnanci v ramci firmy a vztah k ni

Dalsi ¢ast dotazniku se zabyvala informovanosti zaméstnanct o situaci firmy a také tim, jaky
k ni maji vztah. Prvni otdzkou z této oblasti, na kterou si ptalo vedeni znat odpoveéd bylo,
zda maji zaméstnanci dostatecné informace o financni situaci firmy. 10 zaméstnancii zvolilo
moznost, Ze o firmé ma dostatek téchto informaci, zbylych 18 informaci dostatek nema. Déle
pak mélo téchto 18 zaméstnanci zvolit, zda by je tyto informace zajimaly. Polovinu, tedy
9 zaméstnancu, by tyto informace zajimaly, 5 zamé&stnanct je neutralnich a 4 zaméstnance

tyto informace nezajimaji. Grafické znadzornéni lze vidét na obrazku 10.

= Ano = Ne = Nevim SpiSe ne = Spise ano

Obrazek 10 Zajem zaméstnanct o informace o finan¢ni situaci
firmy (vlastni zpracovani)

Posledni otazka tohoto okruhu se tykala hodnot, které firma vyznava. Cilem této otazky bylo
overit, zda jsou zaméstnanci dostatecné obeznameni s hodnotami, které vyznava vedeni,
nebo zda je potifeba nékterou z nich vice komunikovat. Vedeni klade diiraz zejména na
kvalitu a Cerstvost svych vyrobkli, na dobré vztahy se svymi odbérateli i dodavateli
a samoziejm¢ také nesmi klamat zékazniky, at’ uz chybnym oznacenim vyrobku nebo
nespravnym vyrobkem v obalu. Zaméstnanci nej¢astéji vybrali moznost diraz na kvalitu
ataké, Ze nesmi klamat spotfebitele. Ob¢ tyto odpoveédi byly zaznaCeny 20krat. Dale
zaméstnanci zvolili moZnosti Cerstvost a zboZzi nejvyssi kvality, ty byly zaznaceny 12krat.

Treti nejCastéji zvolenou moznosti, celkem byla zvolena 9krat, bylo dobré vztahy
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Obrazek 11 Vyznavané hodnoty vnimané zaméstnanci (vlastni
zpracovani)

s odbérateli. Nejméné Casto byla zvolena moZnost pouZzivani vyhradné ceskych surovin.
Firma by velice rdda pracovala pouze s Ceskymi surovinami, ale bohuZzel se ji zatim
nepodafrilo sehnat napiiklad ¢eskou ¢okoladu takoveé kvality, aby s ni byla spokojend, proto

tedy u nékterych surovin stale ziistdva u zahrani¢nich vyrobct.

7.2.5 Celkova spokojenost zaméstnancu

Posledni okruhem byla celkova spokojenost zaméstnancii. 39 % procent zaméstnanct je
zcela spokojeno, 46 % spiSe spokojeno, spiSe nespokojeni jsou pak 3 zaméstnanci, tedy

11 %. Moznost zcela nespokojen nezvolil Zadny zaméstnanec.

Zcela spokojen/a 11

Spise nespokojen/a _ 3
Nevim - 1
0 2 4 6 8 10 12 14

Pocet zaméstnanct

Obrazek 12 Mira celkové spokojenosti zaméstnancti (vlastni zpracovani)
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Posledni otdzka se ptala zaméstnancl, zda by byli ochotni doporucit svym zndmym
zaméstnani v této firm¢é na stupnici od 0do 10, kdy nula fikala ,,v z&dném piipade®
a hodnota 10 ,,v kazdém ptipadé. Vyhodnoceni této otazky probéhlo pomoci Net Promoter
Score, které miize nabyvat hodnot od -100 do +100. Pokud zaméstnanci vybrali na stupnici
hodnoty 0-6, jsou brani jako neloajalni, pokud hodnoty 9 a 10, pak jsou povazovani za
loajalni. Vysledna hodnota se pak ziska jako podil rozdilu loajalnich a neloajalnich odpovédi
ku celkovému poctu vSech odpovédi. Pokud je hodnota mensi nez 0, lze tvrdit, Ze firma ma
potize s loajalitou, pokud vétsi nez 50, situace je vyborna. (The One Number You Need To
Grow, 2003) Mezi propagatory se fadi 8 z dotazovanych zaméstnancti, mezi kritiky 14.
Celkové skore firmy je pak -21. Lze tedy tvrdit, ze ma problémy s loajalitou svych
zaméstnancl a méla by na této oblasti zapracovat. Lze také fici, Ze ve firmé& je o 21 % vice

nespokojenct nez nadsenct. (Velflova, 2016)

Zde také nejCastéji zaméstnanci vyuzili moznost oteviené otdzky, ve které odpovidali na
otazku, co by udélali na misté pani vedouci jinak, aby tim podpofili vykon a spokojenost
zamé&stnancl. Celkem se zde objevilo 6 odpovédi. Jedna z odpovédi se tykala setizeni
vyrobnich stroji. Hlavnim problémem v této oblasti je, Ze se technologie pro vyrobu
mazanych oplatkli za poslednich 30 let, co firma pisobi na trhu, téméf nikam neposunuly
a nevyvinuly se. Firma v roce 2021 pofidila 3. mazaci linku a pfesla na dvousménny provoz
bez noc¢nich smén. Zejména proto, Ze na nocni smény se velice t€zko shanéji zaméstnanci.
Tuto mazaci linku pofizovala od stejné firmy, jako své 2 ptredchozi, které ale ve firmé& jsou
prakticky od zacatku. Co se technologii ty€e, nedoslo k Z&dnému zlepSeni a vylepSeni

procesu fungovani linky. Je prakticky totozna s témi starSimi.

7.3 Prednosti sou¢asného stavu a prostor pro zlepSeni

Hodnoceni soucasného stavu tizeni lidskych zdrojt bylo provedeno pomoci dotaznikového

Setfeni mezi zaméstnanci a dotaznikem, ktery vypliovalo vedeni firmy.

Z dotazniku, ktery vypliovalo vedeni firmy, vyplynulo, Ze firma ma dobfe nastavena
pravidla pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Vyborné si vede také v oblasti firemni
kultury. Z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci byly ziskany informace, ze zaméstnanci
jsou spokojeni se svou pracovni dobou, vlddnou zde mezi vedenim a zaméstnanci dobré
vztahy, jsou také spokojeni s nabizenymi zaméstnaneckymi vyhodami, i kdyz by uvitali
jejich rozsifeni. Z pozorovani chodu firmy Ize mezi pfednosti soucasného stavu zatadit také

osobni pfistup vedeni k zaméstnancim. Jelikoz se jedna o sezonni podnik, firma s pocatkem
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sezOny nabira agenturni zaméstnance. Je to pro ni vyhodné, jelikoz mimo sezonu by pro tyto

zaméstnance nebyla schopna zajistit praci.
Prednosti soucasného stavu
- Dobfe nastavena pravidla pro ochranu osob na pracovisti.
- Firemni kultura.
- Spokojenost zaméstnanct s pracovni dobou.
- Spokojenost s nabidkou benefitt.
- Osobni pfistup k zaméstnanclim.
- Dobré¢ vztahy mezi vedenim a zaméstnanci.
- Zaméstnavani agenturnich zaméstnancti.

Mezi oblasti, ve kterych byly objeveny Setfenim problémy, patii strategie a planovani
lidskych zdrojii, neexistuje zddny popis pracovnich mist, neni ur€end osoba pro personalni
fizeni a vSe si fidi pani majitelka. Ve firmé také zadnym zptisobem nedochazi ke vzdélavani
zaméstnancl. Z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci bylo zjisténo, ze dochazi k ¢astym
konfliktim na pracovistich, ¢ast zaméstnanct se neté$i do prace a maji pocit, ze s nimi
vedeni dostatecné nekomunikuje a Ze je nehodnoti objektivné. Problémem je také prace
zaméstnancl ve stresu. Zaméstnanci by také uvitali vice informaci o finan¢ni situaci firmy.

Zamgéstnanci také nejsou ochotni doporucit svym zndmym zaméstnani v této firme.
Prostor pro zlepSeni

- Spatn4 informovanost o strategii a cilech spole¢nosti.

- Neexistence popisu pracovnich mist.

- Préace zamé&stnanci ve stresu.

- Konflikty na pracovistich.

- Neochota zaméstnancii doporucit firmu jako zaméstnavatele zndmym.

- Nizka loajalita zaméstnanci.

- Piilis velké mnozstvi ukolli pfimo na pani majitelce.

- Nizka angazovanost zam¢&stnanct.

- Chybéjici persondlni odd¢€leni.
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- Minimalni vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.

- Velké mnozstvi tkolll pfimo na pani majitelce.

7.4 Shrnuti analytickych poznatki

Aby bylo mozné zhodnotit soucasnou situaci v oblasti fizeni lidskych zdrojii v podniku, byla
provedena analyza soucasného stavu lidskych zdroji, déale pak dotaznikové Setfeni pro

zaméstnance firmy a dotaznik pro vedeni firmy.

Analyzami bylo zjiSténo, ze ve firm¢ neni zalozeno zadné personalni odd¢€leni, veskerou
persondlni agendu vede pani mzdova Ucetni a personalni ¢innosti vykonava sama pani
majitelka. Firma v pisemné podobé nema zpracovany zadné dokumenty ohledné vedeni
a fizeni lidi. Nejhtife si firma vede v oblasti vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci, jelikoz této
oblasti nevénuje prakticky zddnou pozornost. Naopak velmi dobfe se firm¢ dafi vést firemni
kulturu. Ipfes to, Ze neexistuje zadny eticky kodex aveskeré firemni hodnoty jsou

komunikovany pouze Ustné, zaméstnanci se je vétSinou snazi dodrzovat a ctit.

Z dotazniku pro zaméstnance vyplynuly na povrch problémy jako je pocit zaméstnancu, ze
nastavené normy nejsou splnitelné a z toho néasledné pramenici prace ve stresu. Velk4 Cast
zaméstnancl by také méla rada piehled o financni situaci firmy. Velkym problémem takeé je
zjisténi, ze ve firme pracuje vétSina neloajalnich zaméstnanct a jejich nizka angazovanost

ve firmé.
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8 PROJEKT VEDOUCI KE ZLEPSENI RIiZENI LIDSKYCH
ZDROJU

Projekt je zaméfen na zvySeni spokojenosti zaméstnanci a s tim spojené jejich loajality.
Projekt vychazi z provedeného auditu fizeni lidskych zdrojt, ktery je podrobné zpracovan
v kapitole 7. Informace cerpal jak z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, tak

z podrobného prozkoumani soucasného stavu fizeni lidskych zdrojt ve firme.

V analytické casti byly objeveny slabé stranky této firmy. Jednd se zejména o nizkou
loajalitu zaméstnancti a s tim spojenou neochotu doporucit svym znamym praci v této firme,
velkym problémem je také fakt, Ze se zaméstnanci do prace netési, dale pak pocit
zameéstnancd, ze pracuji ve stresu ¢i konflikty na pracovistich. Zameéstnanci by také radi méli
vice informaci, napiiklad o finan¢ni situaci firmy. Na stran¢ vedeni se pak jedna zejména
o nizkou angazovanost firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct a oblast planovani

lidskych zdrojt.

K navrzeni projektu byla pouzita metoda logického ramce, jehoz znéni je uvedeno v ptiloze

P IIIL.

8.1 Cile a prinosy projektu

Cile a ptinosy projektu vychazi z jizZ zminéného logického ramce. Hlavni cile urcuji divody
realizace a projektovy cil definuji, ceho konkrétné je potieba dosdhnout po ukonceni
realizace. Hlavni cile projektu jsou zvySeni loajality zaméstnancli a také zvySeni jejich

spokojenosti. Tyto cile budou splnény, jestlize dojde k:
- ZvySeni ukazatele ,,net promoter score na tiroven alespoii -10.
- ZvySeni spokojesnoti zaméstnanct 5 % do 31. 1. 2023.
- ZlepSeni informovanosti zaméstnanci o situaci firmy o 5 % do 31. 1. 2023.

Projektovym cilem je zlepSeni fizeni lidskych zdrojl v této spolec¢nosti. K dosazeni tohoto

cile je zapottebi nésledujici:

- Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych vyhod s ohledem na finan¢ni situaci firmy

alesponi o 1 novy benefit do 31. 1. 2023.
- ZlepSeni spokojenosti se vztahy na pracovistich o 5 % do 31. 1. 2023.

- ZlepSeni spokojenosti se vztahy mezi pracovisti o 5 % do 31. 1. 2023.
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Snizeni vnimané Grovné stresu na pracovistich o 5 % do 31. 1. 2023.

Mezi hlavni ocekévané ptinosy projektu lze zatadit:

Zvyseni informovanosti zaméstnanci,

snizeni vnimané urovn¢ stresu na pracovistich,
zlepSeni pracovnich podminek,

zvySeni spokojenosti zaméestnancd,

zkvalitnéni prace.

Vsechny tyto jednotlivé piinosy povedou ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci, jejich

angazovanosti a tim k rlstu jejich produktivity.

8.2 Kilicové aktivity projektu

Aby bylo dosazeno cili projektu, je nutné urcit si kli¢ové aktivity. Pro tento projekt jimi

jsou:

8.2.1

Vstupni dotaznikové Setfeni, které jiz bylo realizovano v ramci diplomové prace.

vvvvv

Implementace aktivit zaméfenych na komunikaci se zaméstnanci pro zlepSeni

informovanosti.

Doplnéni nabizenych zaméstnaneckych benefiti.

Realizace aktivit vedoucich ke zlepSeni vztahii na pracovisti.

Realizace vhodnych aktivit vedoucich ke zlepSeni vztahli mezi pracovisti.
Realizace aktivity vedouci ke sniZeni stresu na pracovisti.

Realizace zavéreéného kontrolniho dotaznikového Setfeni.

Vstupni dotaznikové Setifeni

Aby bylo mozné ur€it prostory pro zlepSeni ¢i naopak oblasti, ve kterych si firma vede dobte,

bylo nutné provést dotaznikové Setieni. Toto dotaznikové Setfeni bylo jiz v rdmci prace

provedeno.

Dotaznikové Setteni bylo zaméteno pfedevsim na spokojenost zameéstnancti ve firmé, kterou

zkoumalo hned z nékolika pohledt.
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Znéni tohoto dotaznikové Setieni naleznete v ptiloze P II.

8.2.2 Vyhodnoceni vstupniho dotaznikového Setfeni

Po sesbirani odpovédi z dotaznikového Setfeni bylo nutné provést jejich analyzu a urcit slaba
mista, tedy prostor pro zlepSeni. Dotaznik byl primarn¢ zaméfen na spokojenost
zaméstnancl, zkoumal ji v oblastech pracovniho prostfedi, pracovnich podminek, dale
zjistoval, zda jsou zaméstnanci spokojeni s odménami a zda by méli zajem o rozsiteni
nabidky zaméstnaneckych benefitt, také fesil informovanost zaméstnancti a jejich celkovou

spokojenost ve firm¢.

Byly uréeny silné a slabé stranky, na zakladé¢ téchto stranek bylo navrzeno projektové feseni.

Vyhodnoceni tohoto dotaznikového Setfeni se vénuje kapitola 7.2.

8.2.3 Implementace aktivit zaméfenych na komunikaci se zaméstnanci

Jeden z problémi, ktery audit objevil, je Spatna informovanost zaméstnancti o situaci firmy.

Zameéstnanci by radi méli vice informaci o firemni situaci, zejména pak o finan¢ni strance.

Jelikoz se jedna o firmu mensi velikosti, kterd si zakldda na osobnim pfistupu
k zaméstnanctim, zakladnim komunika¢nim kandlem je osobni komunikace mezi
zaméstnanci a vedenim. Pro zvySeni informovanosti zaméstnancti by bylo vhodné zavést
pravidelné informativni schlizky na jednotlivych odd€lenich. Na téchto schiizkach by
zaméstnanciim byly oznameny planované zakazky na dany tyden, komunikovany piipadné
zmény €1 novinky v chodu firmy ¢1 nové produkty. Zaméstnanci by se tak citili vice soucasti

firmy.

DalS$im komunika¢nim kandlem, ktery by firma méla lépe vyuzivat, jsou nasténky na
jednotlivych oddé€lenich. V soucasné dob€ na nékterych oddélenich néasténka neni. Pokud
tam je, vyuziva ji vedeni pouze k vyvéSeni rozpisu smeén na dal$i tyden, nebo ji vyuzivaji

zaméstnanci sami pro sebe.

Elektronickd média vytvaii obraz o spole¢nosti z vnéjSiho pohledu, ktery je také dulezity
naptiklad pfi ndboru novych zaméstnanci. Webovou prezentaci firma ma4, je na ni vzdy
aktudlni seznam vyrobki a zékladni informace o firmé. Informace o volnych pracovnich
pozicich zde ale chybi. Vzhled této stranky byl aktualizovan v roce 2017 z ptivodni webové
prezentace z roku 2005. Jelikoz se ale technologie stale vyvijeji, bylo by vhodné v horizontu
2-3 let opét na této webové prezentaci zapracovat. Profil na socidlnich sitich firma nema

a stéle si jej potidit nechce.
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Tyto komunikaéni nastroje musi byt vzdjemné provazany a dopliovat se.

8.2.4 Doplnéni nabizenych zaméstnaneckych benefiti

I ptes to, ze je vétSina zaméstnancii s poskytovanymi benefity spokojena, uvitali by jejich
rozsifeni. Firma ale musi hledat levnéjsi a dostupnéjsi alternativy, jelikoz v poslednich
2 letech byla siln¢ zasazena pandemii COVID-19, také vzhledem k tomu, Ze obchoduje
s vyrobkem za niz$i desitky korun. Velky dopad na ni méla také valka na Ukrajing,
predevsim zdrazovani vSech surovin. Naptiklad u cokoladovych pecicek, ze kterych se
vyrabi vétsina naplni do oplatkd, Sla cena nahoru o téméf 90 % oproti pielomu rokt 2020
a2021. Také by firma méla pocitat, ze ve dusledku zdrazeni prakticky vSeho muze dojit
1 k poklesu poptavky po jejich vyrobcich. Méla by tedy byt velice opatrna, co se finan¢ni

situace tyce.

V dotaznikovém Setfeni méli zaméstnanci moznost si zvolit benefity, o které by méli zajem.
Nejvic hlasti dostala moznost zajit si Skrat ron¢ na masdz. Pani majitelka kromé vyrobny
oplatkl vede také hotel, v jehoz podzemnich prostorach se vyrobna nachazi. Jednalo by se
tedy o idedlni variantu. Tento benefit by ale bylo mozné pobirat pouze od listopadu do
bfezna, jelikoZ v ostatnich mésicich je hotel pln€ vytizen. Pro firmu by tato varianta byla
cenove ptizniva, jelikoz by tak doSlo k plnému, nebo alespon Caste¢nému, vytizeni maséra
mezi masaZzemi pro hotelové hosty. Druhou moznosti, kterou by zaméstnanci chtéli, byl
prispévek na pracovni obleceni v hodnoté¢ 500 K¢. Ten by pravdépodobné vyuzili vSichni
stavajici zaméstnanci. Pfi sou¢asném poctu zaméstnancii 62 by to firmu vyslo na 31 000 K¢
za rok. Jednd se pro firmu o daflové uznatelny néklad a pro zaméstnance tento piispévek

nepodléha odvodu socialniho a zdravotniho pojisténi.

Benefitem, ktery v soucasné dob¢ jiné spolecnosti nabizi a je velmi oblibeny, je tzv. home-
office. V pfipadé tohoto zamé&stnavatele ale bohuzel neni mozné tento benefit zavést, jelikoz
neni mozné tuto praci vykonavat z domova. Dokonce ani vedeni firmy neni schopno svou
praci vykonavat z domova. Jediné¢ oddéleni, kde by bylo mozné tento benefit zavést, je

oddéleni G¢tarny, 1 tam by se ale potykali s velkymi problémy.

8.2.5 Realizace aktivit vedoucich ke zlepSeni vztahii na pracoviStich

Pro vykonnost zaméstnanct je dilezité, aby se do prace tésili. Dulezitym aspektem jsou
mezilidské vztahy na odd¢€leni. Pokud je na oddéleni zaméstnanec, ktery neustale naptiklad

vyvolava konflikty, ostatnim zaméstnancim tak zpisobuje nepiijemnosti.
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Odpocinkova zona

Jednou z moznosti, jak tyto vztahy vylepsit, je vytvoreni mista pro odpoc¢inek zaméstnancti
o pauzach. Muze se jednat naptiklad o vylepSeni kuiarny, kde vétSina zaméstnanct travi
vesSkeré své pauzy. Tim by ale doSlo k zvyhodnéni pouze jedné skupiny zaméstnanci.

Dalsim mistem, kde travi prestavky nekufaci, je kuchynka.

Co se kurarny tyce, v soucasné dob¢ je to maly koutek, ktery je hned vedle dvefti na expedici.
Jelikoz prestavku nemé celd firma zaroven, ale jednotliva oddé€leni postupné, musi
mnohokrat praveé svacici zaméstnanci uhybat skladnikovi s paletakem, ktery vyvazi hotovou
paletu z expedice. Vzhledem k prostortim firmy neni ale mozné toto misto pfesunout jinam,
feSenim by tedy mohl byt alespoii jeho zkulturnéni a lepsi usporadani, jelikoz v soucasnosti
si tam pohodlné sednou pouze 2 zaméstnanci, zbytek si musi prenédset zidle. Kuchynka je
také uzpusobena pouze pro 3 lidi, jeji rozSifeni by tedy také pomohlo ke sblizovani

zaméstnanc.
Teambuildingy, firemni akce

Dalsi vhodnou ptilezitosti, jak zlepS$it atmosféru na pracovisti jsou teambuildingy ¢i firemni
akce. Zaméstnanci si tak vytvaii spole¢né zazitky, potkaji se jinde nez v pracovnim

prostiedi, maji spolecné zazitky a nasledné si maji o ¢em v praci povidat.

Vzhledem ke slozeni zaméstnancii firmy je nutné zvolit aktivitu spiSe pro zeny. Tuto akci je
ale nutné hluboce promyslet, aby vSichni méli zdjem se ji zucastnit a nevedla naopak misto
zkvalitnéni vztahil na pracovisti k vyfazeni nékterého zaméstnance z kolektivu. Akce také
musi byt finan¢n€ nenaroc¢nd. Jako idedlni aktivita se jevi naptiklad spole¢ny kurz vateni
nebo exkurze do néjaké z potravinarskych firem v okoli. Aktivitu je vhodné volit spiSe

jednodenni, jelikoZ ve firmé pracuji také maminky s malymi détmi.

Prvni spole¢nou akci, kterou by bylo mozné naplanovat ke konci tohoto roku, je spole¢ny
kurz pe€eni. Idealnim mistem pro uspotfadani takového kurzu je zlinska Bistrotéka Valachy,
ktera ma s porddanim takovych kurz bohaté zkuSenosti. Kapacita jednoho takového kurzu
je maximalné 14 osob, idealné tedy pro jednotliva odd€leni. Doprava na akci 1 z ni by byla

zajiSténa firemnimi auty.
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8.2.6 Realizace vhodnych aktivit vedoucich ke zlepSeni vztahii mezi pracovisti

Pro chod firmy je dulezité, aby se zaméstnanci citili byt soucasti tymu a panovali dobré
vztahy 1 mezi jednotlivymi oddélenimi. V ramci této firmy tomu tak bohuZzel neni. Proto jsou

navrzeny nasledujici feseni tohoto problému.

Exkurze po jednotlivych oddélenich firmy

Horsi vztahy mezi jednotlivymi pracovisti mohou byt zptisobeny nejasnostmi v tom, co které
oddéleni dél4, jaky je jeho primarni ukol. Pro vyjasnéni téchto nejasnosti by kazdé oddéleni
mélo mit exkurzi s vedenim firmy, kdy by jim bylo piesné vysvétleno a ukazano, co které
odd¢leni déla a co se vyrobkem na konkrétnim oddéleni déje. Zaméstnanci maji asto pocit,
ze jednotliva odd€leni maji jednodussi praci, ptitom ale cela firma musi fungovat jako jeden

tym. Jedno oddéleni bez druhého by nemohlo fungovat.

Exkurze do vybrané potravinaiské firmy

V ramci prohlubovani vztahli mezi pracovisti a také pro zlepSeni vzdélavani zameéstnanci,
se nabizi jako vhodna varianta navstivit jinou potravinarskou firmu vétsi velikosti, kde by
zaméstnanci vidéli, jak to funguje jinde. Idedlni termin pro takovou aktivitu je
v pfedvanocnim Case, kdy uZ objednavek ubyva, ve firmé panuje volngjsi rezim a vSichni

zamestnanci by mohli byt uvolnéni na cely den.

Jako ideélni volba se zd4 nékterd z firem v okoli, napfiklad nivnicka Linea nebo Hamé
v Babicich, kterd jsou ve vzdalenosti cca 45 minut od sidla firmy. Jednalo by se tedy

o ,,vylet”, ktery by nepfesahl pracovni dobu zaméstnanci.

8.2.7 Realizace aktivity vedouci ke sniZeni stresu na pracovisti.

SniZeni stresu na pracovisti je firmou velice Zddouci. Pokud jsou zaméstnanci dlouhodobé
vystaveni vysoce stresovym situacim, dochazi k poklesu jejich vykonnosti, soustfedénosti

a také muze Castéji dochazet ke konflikttim.

V soucasnosti ve firm¢ vznikaji tyto situace nejcastéji z dlivodu vyS$§itho mnoZzstvi
objednavek a pocitu zaméstnanctli, Ze neni mozné tyto objednavky stihnout. Vedeni ale po
zaméstnancich nikdy nepozaduje vykon nad normu. Vzdy jsou veskeré expedované
objednéavky planovany tak, aby bylo mozné je stihnout v pracovni dobu zaméstnanct. Ke
sniZzeni Grovné stresu by tedy firmé méla zleps$it komunikaci se zaméstnanci a tuto informaci

jim opétovné pfipomenout.
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V soucasné dobé také firma, jako spousta jinych, fesi problém se zvySenou nemocnosti.
Zvysena absence zameéstnanci také zvySuje uroven stresu na pracovistich, jelikoz
zaméstnanci musi dotahovat praci za své nemocné kolegy. Firma by mohla zaméstnancim
jako prevenci onemocnéni poskytovat balicky vitaminli pro zvyseni imunity a dvakrat do

tydne zajistit Cerstvé ovoce na pracovisti.

8.2.8 Realizace zavére¢ného kontrolniho dotaznikového Setfeni.

Aby bylo mozné porovnat tspésnost provedenych krokt, bude zaméstnanciim v lednu roku
2023 distribuovan stejny dotaznik jako pii vstupnim Setfeni. Aby bylo mozné prohlésit
hlavni cile za splnéné, bude potieba ovéfit, zda doSlo ke zlepSeni informovanosti
zaméstnancu o situaci firmy o 5 %, zvyseni jejich loajality ¢i zvySeni jejich spokojenosti
05 %. Vysledky tohoto Setfeni budou pfedany vedeni firmy a v pfipadé potieby budou
nasledné provedeny dalsi kroky.
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8.3 Matice odpovédnosti

Matice odpovédnosti slouzi k ptifazeni odpovédnosti jednotlivym osobdm kompetentnim
k vykonavani jednotlivych aktivit projektu. Tyto osoby maji nasledujici rozdéleny
nasledujici ¢innosti:

- Schvalovani (s) — osoba, ktera ma pravo rozhodnout o kone¢né varianté feSeniA

- Rizeni (¥) — osoba, ktera je odpovédna za chod dané aktivity R

- Konzultovani (k) — osoba, se kterou je konzultovana dana aktivita, ¢i muze poradit

s postupem C
- Provadéni (p) — osoba, ktera danou ¢innost provadi
- Informovani (i) — ti, kteti maji byt informovani |

Tabulka 9 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Odpovédnost
=
rv r . . ﬂ N “
Kli¢ova aktivita =< ‘5 ‘5 E £
2 =2 23 -
=1 =} = S > -
— = 2 s = 2| £
S 3 O = 0 | )
> > 2 >3 = | N
Vstupni dotaznikové Setfeni. s, k k,t,p k,p,1i p, 1
Vyhodnoceni vstupniho Setieni. s, k k, T, p k1 1
Urceni vhodného kanalu komunikace. s, k,p |k, T,p k1 1
Vybér vhodného zaméstnaneckého benefitu. |s,k,p |k, p k, i k 1
Vybér vhodné aktivity vedouci ke zlepSeni
vztahtll na pracovisti. s, kp |[kip k, i k i
Vybér vhodné aktivity vedouci ke zlepSeni
vztahll mezi pracovisti. s, k,p |[kip k, i k i
Vybér vhodné aktivity vedouci ke sniZeni
stresu na pracovisti. s, k,p |k, T,p k1 k 1
Realizace  zavéreCného  dotaznikového
Setfeni. s, k k, T, p k,p, i1 p, 1

8.4 Nakladova analyza

S kazdym projektem vznikaji firmé nové naklady. Stejné tomu je i u tohoto projektu. Vedeni
firmy se rozhodlo pro realizaci tohoto projektu vy¢€lenit ¢astku ve vysi 150 000 K¢. Naklady
budou rozpracovany podle jednotlivych aktivit, vy€isleny celkové néklady na lidské zdroje.

V zéavéru kapitoly bude vyjadiena celkova ¢astka naklada.
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V nasledujici tabulce 10 je vyjadiena celkova castka nékladii na lidské zdroje, které jsou

potiebné k realizaci dané¢ho projektu. U kazdé aktivity je vyjadien pocet hodin potiebnych

pro jeji pripravu a mzda za hodinu prace povérené¢ho Cloveéka. Celkové ndklady na lidské

zdroje jsou ve vysi 26 180 K¢.

Tabulka 10 Naklady na lidské zdroje (vlastni zpracovani)

=
Niklady na lidské zdroje = |2 2M ==

- -5} = > D

854 O 92 O =

= —

-
Vstupni dotaznikové Setfeni. 23 170 3910 K¢
Vyhodnoceni vstupniho Setfeni. 13 170 2210 K¢
Urceni vhodného kandlu komunikace. 10 170| 1700 K¢
Vybér vhodného zaméstnaneckého benefitu. 20 170 3400 K¢
Vybér . yhodne aktivity vedouci ke zlepSeni vztahl na 12 1701 2 040 K&
pracovisti.
Vybér .Yl.lodne aktivity vedouci ke zlepSeni vztahti mezi 26 1701 4 420 K&
pracovisti.
Vybér WV.hodne aktivity vedouci ke sniZeni stresu na 30 1701 5100 K&
pracovisti.
Realizace zavérecného dotaznikového Setfeni. 20 170 3400 K¢
Celkové naklady na lidské zdroje 154 17026 180 K¢

Dale byly rozpracovany néaklady na jednotlivé aktivity. V tabulce 11 lze vidét naklady na

zlepSeni interni komunikace ve firmé. ZlepSeni komunikace spociva pfedevsim v rozsifeni

nastének na jednotliva oddéleni a v zavedeni pravidelnych schiizek s vedenim. Tyto schiizky

by byly vedeny vedoucim vyroby a je pocitano s jednou schiizi tydné s primérnou dobou

trvani 30 minut. Pfiprava vedouciho vyroby by zabrala v priméru 15 minut na 1 schiizi.

Celkové néklady na zlepSeni komunikace byly vycisleny na 16 670 K¢.

Tabulka 11 Naklady na implementaci aktivit ke zlepSeni komunikace (vlastni zpracovani)

=

© :

'g g ﬁ >0 *5 § @ % g
Niklady na zlep$eni komunikace = SEX |8 ¥ =g

171 SR -V~ B =

2 | OF 2| COF

=7
Roz§iteni nastének na jednotlivad oddéleni. 1 004 10] 10 040 K¢
Pravidelné schlizky s vedenim. 26 170 4420 K¢
Ptiprava vedeni na schlizky. 13 170 2210 K¢
Celkové naklady na zlepSeni komunikace 16 670 K¢
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V tabulce 12 byly spocitany naklady spojené s vybérem benefitu. Celkova vyse téchto
nakladu je 56 000 K¢. Vyznamnou nakladovou polozkou je ptispévek na pracovni obleceni.
Ve firm¢ v soucCasnosti pracuje 66 zameéstnanci. Predpokladem je, Ze kazdy z téchto
zaméstnanci by o prispévek mél zajem. Naklady na tento pfispévek by tedy Cinily
33 000 K¢. Druhym navrhovanym benefitem je Skrat navstéva maséra. Narok na tento
benefit by ale méli pouze zaméstnanci pracujici na HPP. Hodinova mzda maséra je 180 K¢,
za hodinu je ale schopen provést 2 masaze. Celkovy pocet masirovanych hodin by tedy byl

120 a néklady na tento benefit 21 600 K¢.

Tabulka 12 Naklady na doplnéni novych benefitl (vlastni zpracovani)

Niéklady spojené s vybérem benefitu

Cena za
jednotku
v K¢é
Pocet
jednotek
v ks
Celkové
naklady

Masaz. 180 120|21 600 K¢
Prispévek na obleceni. 500 66|33 000 K¢
Celkové naklady na zlepSeni komunikace 54 600 K¢

Tabulka 13 zobrazuje naklady na aktivity, které povedou ke zlepSeni vztahti na jednotlivych
pracovistich. Celkové naklady byly spocitany na 46 000 K¢. Vyznamnym nékladem je zde
uspofadani vanocniho kurzu vareni pro vSechny zaméstnance. Kazdé oddé¢leni by se,
vzhledem ke kapacité Skolitelny, zi€astnilo samostatné. Jednalo by se tedy o 3 kurzy, kdy
kazdy z nich stoji 12 000 K¢. Naklad na tuto aktivitu je tedy ve vysi 36 000 K¢. Co se tyce
druhé aktivity, tedy vylepSeni odpocinkovych zon, pocita se s malou investici ve vysi
10 000 K¢, které pokryji ndklady na zakoupeni lepSich a pohodIngjsich Zidli a podobné.

Tabulka 13 Naklady na realizaci vhodné aktivity vedouci ke zlepSeni vztahli na pracovisti
(vlastni zpracovani)

< = - L >y

Niklady na aktivity vedouci ke zlepSeni vztahi na = é ’g E % i E E

sx e s = S £ =

pracovisti 8 -i - -i -
Nékup vybaveni do odpocinkovych zon. 10 000 K¢
Vanocni kurz vareni. 12 000 3136 000 K¢
Celkové naklady na zlepSeni komunikace 46 000 K¢

Dal§im tkolem bylo zlepSeni vztahli mezi pracovisti. Néklady, které budou potieba

vynalozit, jsou zobrazeny v tabulce 14. Jelikoz S$patné vztahy mezi pracovisti prameni
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pfedevS§im zneznalosti ukolll jin¢ho pracovisté, je jednou ztéchto aktivit exkurze
zaméstnancl po firmé. Tuto ,,exkurzi si firmy zorganizuje a provede sama, pocitd se
s délkou jedné prohlidky okolo 30 minut. Néklad na tuto aktivitu je tedy 340 K¢&. Dalsi
aktivitou je exkurze do vybrané potravinaiské firmy. Zde je pocitano s tim, ze zacastnit se
budou chtit v§ichni zaméstnanci firmy. Doprava by probihala linkovym autobusem, jelikoz
by se jednalo o firmu v blizkém okoli. Primérna cena za listek se pohybuje kolem 50 K¢,

Naklad na tuto aktivitu je tedy 3 300 K¢.

Tabulka 14 Néklady na aktivity vedouci ke zlepSeni vztahli mezi pracovisti (vlastni

zpracovani)
= = =<
=) < 0
oz
Néklady na aktivity vedouci ke zlepSeni = = e ’g :{g ‘q‘é 2 EE
o . ey ~— S = =) > ==

vztahi mezi pracovisti )§ 8 -qi > nqi 8 =

-
Exkurze po jednotlivych oddélenich 2 170 340 K¢
Exkurze do vybrané potravinafské firmy 50 66 |3 300 K¢
Celkové naklady na zlepSeni komunikace 3 640 K¢

V tabulce 15 jsou rozepsany naklady na sniZeni stresu na pracovisti. Jednou z aktivit, ktera
povede ke sniZeni stresu, jsou informativni schiizky. Jejich néklady byly ale jiz spocitany
v tabulce 11. Neni tedy nutné je do nakladt zapocitavat znova. Dal§im nakladem, vzhledem
k vysoké nemocnosti, jsou bali¢ky vitaminti. Vedeni firmy se rozhodlo distribuovat vitamin
C dostupny z DM drogerie. Jeho cena je 59,9 K¢ za baleni. Zaméstnanec by tento balicek
dostaval 2krat ro¢né, celkovy néklad je vysi 7 907 K¢ za tyto aktivity.

Tabulka 15 Naklady na sniZeni tirovné stresu na pracovisti (vlastni zpracovani)

=
= ot .
Niklady na sniZeni vnimané tirovné stresu - SEM g EE| = =
3 R N AR v g
= O 2 2 O =
=7
Informativni schuzky 26 170 4220 K¢
Balicky vitamini (2krét ro¢n¢) 2 59,9 66|7907 K&
Celkové naklady na zlepSeni komunikace 7907 K¢

Posledni oblasti jsou vedlejsi naklady, které jsou zobrazeny v tabulce 16. Jsou to zejména
naklady na papirenské zbozi, jelikoz je potfeba evidovat naptiklad faktury za nakoupené

vyrobky a podobné¢. Tyto ndklady byly vyc¢isleny v celkové vysi 1 209 K¢.
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Po secteni vSech dilcich naklada byla spocitana celkova cena za projekt, kterd je 153 206 K¢&.
Tato castka odpovida predstavé firmy, je sice malinko vyssi, Ale v pfipad€ potieby neni
nutné vSechny tyto aktivity vykonavat soucasné€, je mozné nékterou z nich odlozit na
pozdéjsi realizaci. Takovou aktivitou muze byt zkvalitnéni odpocinkovych zon.

Zameéstnanci zatim neméli problém se sou¢asnym usporadanim.

Tabulka 16 Vedlejsi naklady (vlastni zpracovani)

< = - 2

N f 29 ] e . S g
Vedlejsi naklady, zejména na kancelarské potieby S e | g e~ = =

O s > e T P o =

O 2 2 O =
Poradac pro archivaci dokumentli 305 2| 6l10K¢
Kancelaisky papir (A4/ 500 ks) 99 2 99 K¢
Balicek psacich potieb 500 1 500 K¢
Celkové naklady na zlepSeni komunikace 1209 K¢

8.5 Casovy harmonogram projektu

Pro realizaci projektu je rovnéz dllezita Casova analyza. K casové analyze bude vyuzito
metody Critical Path Method (CPM). V tabulce 17 je vytvofen ¢asovy harmonogram
jednotlivych ¢innosti, doba trvani jednotlivych aktivit a také je kazdé aktivité piifazena

aktivita pfedchozi.

Tabulka 17 Casovy harmonogram jednotlivych &innosti (vlastni zpracovani)

Pocet . .
. , , | Pfedchozi
Aktivita pracovnich . .
, aktivita
dni
A Vstupni dotaznikové Setfeni. 30 -
B Vyhodnoceni vstupniho Setreni. 20| A
C Doplnéni nabizenych zaméstnaneckych benefit(. 10(B
D Vybér aktivity, ktera povede ke zlepSeni vztahl na pracovisti. 15(B
E Realizace aktivit vedoucich ke zlepseni vztah( na pracovisti. 30(D
F Navrh aktivit ke zlepseni vztah(l mezi pracovisti. 11(B
G Realizace vhodnych aktivit vedoucich ke zlepseni vztahl mezi 18 |F
pracovisti.
H Navrh aktivit ke sniZeni stresu na pracovisti. 5|B
I Realizace aktivit vedoucich ke snizeni vnimané drovné stresu. 2(H
J Realizace zavérecéného dotaznikového setreni. 30|C,E G,!|
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Doba, ktera je celkem potiebna k realizaci projektu podle programu QM for Windows, je

125 pracovnich dni. Také byla identifikovana kritickd cesta, kterou tvoii sled ¢innosti

A>B>D-2>E~>].

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

Project 125

A 30 0 30 ) 30

B 20 30 50 30 50

Cc 10 50 60 85 95 35

D 15 50 65 50 65 0

E 30 85 95 65 95 0

F 11 50 61 66 77 16

G 18 61 79 77 95 16

H 5 50 55 88 93 38

I 2 55 57 93 95 38

J 30 95 125 95 125 0

Obrazek 13 Reseni kritické cesty pomoci programu QM for Windows (vlastni zpracovani)

Na obrazku 15 je zobrazen Ganttliv diagram, ktery znazorfiuje jednotlivé aktivity a jejich

navaznost na sebe. Na horizontalni ose jsou zobrazeny pracovni dny ana ose vertikalni

Obrazek 14 Kriticka cesta a navaznost jednotlivych ¢innosti (vlastni zpracovani)
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jednotlivé aktivity. Cervené jsou zobrazeny kritické aktivity. Kdyby doglo k jejich zpozdéni,
zpozdil by se cely projekt.

I
ES
-
~ -
n

13 5 7 8 11 131517 18 21 23 25 27 29 31 33 35 37 38 41 43 45 47 48 51 53 55 57 58 61 63 65 67 68 71 73 75 77 79 B1 B3 65 67 89 91 93 95 67 93101 104 107 110 113 116 119 122 125

Obrazek 15 Ganttiv diagram (vlastni zpracovani)

8.6 Rizikova analyza

V této kapitole budou analyzovana rizika, kterd mohou nastat pfi feSeni projektu. Rizika,

ktera budou rozclenéna do matice rizik, byla stanovena nésledujici:

- Neochota zaméstnanct spolupracovat — jedna se o riziko, jehoz pravdépodobnost je
sttedni a vyznamnost vlivu vysokd. Tomuto riziku lze ptedchazet dostatecnou

informovanosti zaméstnancii o ucelu tohoto projektu.

- Mala navratnost odpovédi v dotaznikovém Setfeni — riziko, které ma vysokou
pravdépodobnost vyskytu a jeho vyznamnost vlivu je také vysoka. Tomuto riziku lze

také predchazet dostatecnou informovanosti zaméstnanct.

- Nespravna analyza dat dotazniku — pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika je stfedni,
ale zavaznost dopadu tohoto rizika je vysoka. V piipadé Spatné interpretace
ziskanych dat miize dojit ke Spatnému nastaveni celého projektu. Je tedy duilezité se

na spravnou analyzu dat soustiedit a tim piredchdzet chybam v analyze.

- Nespokojenost zaméstnancii s volbou benefith — toto riziko ma nizkou
pravdépodobnost vyskytu, ale zdvaznost dopadu vysokou. Zaméstnanci budou
s nejvyssi pravdépodobnosti spokojeni s rozsifenim benefitli, at’ uZ se bude jednat
o cokoliv. Pokud by ale pfece jen nastala nespokojenost ze strany zaméstnanct,
dopad by to mélo obrovsky. Je tedy nutné dbat na spravnou volbu s ohledem na

strukturu zameéstnancu.
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- Prodlouzeni doby trvani projektu — riziko, které muze nastat a zdvaznost dopadu je
stiedni. Je tedy dulezité mit vytvofenou ¢asovou analyzu a znat ¢innosti, u kterych

je mozné dopustit zpozdéni.

- SnizZeni odbytu vzhledem k ristu spotiebitelskych cen a zvysujicich se nakladl na
zivobyti — riziko se stiedni pravdépodobnosti vyskytu. Pokud by ale nastalo, jeho
dopad bude obrovsky. Tomuto riziku lze ptedchazet zlevnénim svého vyrobku,

naptiklad pomoci sniZzeni gramaze ¢i poctu kust oplatktli v baleni.

- Nedostatek financ¢nich prostfedki pro realizaci projektu — riziko velice malo
pravdépodobné, jelikoz feSeni jsou navrhovéna nizkorozpoctové s ohledem na
finan¢ni situaci firmy. Dopad vyskytu tohoto rizika je ale vysoky. Dilezité je tedy si

vytvafet dostatecné financni rezervy.

V nasledujici tabulce 17 1ze vidét zplisob hodnoceni rizik. Hodnocena byla pravdépodobnost
vyskytu a dopad vlivu daného rizika na projekt pomoci stupnice od 1 do 5, kde 5 je nejvic
zavazna.

Tabulka 18 Zptsob hodnoceni rizik (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost vyskytu |Stupen | Dopad vlivu
Vysoce pravdépodobné 5 Velky
Velmi pravdépodobné 4 V,e mi ,
vyznamny
Pravdépodobné 3 Vyznamny
Minimalné pravdépodobné |2 Drobny
Nepravdépodobné 1 Minimalni

Rizika byla pro pfehlednost zpracovana do tabulky 18 a nasledné byla metodou semaforu
rozdélena dle zdvaznosti na béZna (zeleng), zavazna (Zlut€) a kriticka (Cervené) rizika. BéZna
rizika dosahuji hodnot zavaznosti rizika 1-4, zdvazna potom hodnot 5-12 a kriticka rizika 5-

25. Zéavaznost rizika je spocitana jako ndsobek stupné pravdépodobnosti a dopadu vlivu.
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Tabulka 19 Hodnoceni miry zavaznosti rizik (vlastni zpracovani)

Zavaz-
Riziko Pravdé- nost
podobnost | Dopad | rizika
Neochota zaméstnanci spolupracovat. 3 4 12
Malo vracenych odpovédi v dotazniku. 4 4 16
Nespravna analyza dat z dotazniku. 3 5 15
Nespokojenost zaméstnancti s volbou benefitil. 2 4 8
Prodlouzeni doby trvani projektu. 3 3 9
Snizeni odbytu vzhledem k riistu spotiebitelskych cen. | 3 4 12
Nedostatek finan¢nich prostiedki. 1 4 4

Z tabulky 11 vyplyvéa, ze mezi bézna rizika lze zatadit pouze nedostatek financ¢nich

prostiedkil, tedy pouze jedno riziko. Oproti tomu mezi kriticka rizika patfi riziko malého

poctu navracenych dotaznikii a nespravna analyza dat z Setfeni. Mezi zévazna rizika lze

zafadit neochotu zaméstnanct spolupracovat, snizeni odbytu produktii nebo prodlouzeni

doby trvani projektu.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo zlepSeni fizeni lidskych zdroji ve vybrané stiedni firme
s ohledem zejména na spokojenost zaméstnancli a na zvyseni jejich loajality. Na zakladé

analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji byla navrzena doporuceni vedouci k jeho

zdokonaleni.

V teoretické ¢asti diplomové prace jsou shrnuty poznatky z oblasti fizeni lidskych zdrojt.
Nejprve byl vysvétlen vyznam malych a stfednich podnikli, nasledné bylo vysvétleno
samotné fizeni lidskych zdrojii a jeho vyznam. Poté byly vysvétleny vybrané persondlni
¢innosti a poslednim oddilem teoretické Casti je kapitola o personalnim auditu, ve které byl

popsan i jeho postup.

V praktické casti byla nejprve predstavena konkrétni stfedni firma. Nésledné byly
zhodnoceny vysledky dotazniku k personalnimu auditu, které vypliiovalo vedeni. Ke
zhodnoceni soucasného stavu ve firm¢ bylo vyzito dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci.
Tento dotaznik byl zaméten predevs§im na spokojenost zaméstnancii. Na zéklad¢€ ziskanych

dat a jejich nasledné analyzy byl ur€en prostor pro zlepsSeni podniku.

Nasledné byl na zéklad¢ analytickych poznatk a identifikace prostoru pro zlepseni sestaven
projekt. Nanéj je potieba dle Casové analyzy 125 pracovnich dni. Celkové naklady na projekt
se vySplhaly lehce pres 150 000 K¢&, které byly pomyslnou hranici pro vedeni firmy pfi

rozhodovani, zda projekt realizovat.
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1

PRILOHA I: DOTAZNIK K PERSONALNIMU AUDITU

1. Strategie a planovani lidskych zdroja

Otazky: ano | ne
. M3 firma vypracovanou podnikatelskou strategii?
. Tato strategie je s vyhledem na vice ne? dva roky?

. Bylo stanoveno posléni RLZ - proé je potiebné se zabyvat lidmi ve firmé?

. Byly stanoveny cile pro RLZ , je? vychézi z podnikatelské strategie?

. Jsou tyto cile zverejnény?
. Znaji je viichni manaiefi?
. Je ze stanovenych cild zfejmé, fe lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako finanéni a materidlni zdroje?

. Je v organizaénim schématu vyznaéena oblast RLZ?

=0 e o N (e L I SO TR O )

. Ma firma plany pro zabezpeteni budoucich potfeb lidskych zdroja?
10. Kolik potfebuje vase firma (uvedte procentudlni podily tak, aby jejich souget €inil 100 %).
- klitovych zaméstnancd (jddro pracujicich na hlavnich produkénich éinnostech firmy) .....%

- obsluinych zamé&stnancl (podplrné a vedla]3i EINN0ST) e %

- ostatni flexibilni zaméstnanci (sezonni, Brigadnici) v %
11. U nésledujici otdzky zhodnofte, jakd je celkovd drovef fizeni lidskych zdroji ve firmé. Zakrouzkujte hordi  lepsi
odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizkd, 3 stfedni a 5 nejvy33i. 1| 2| 3| 4| 5

2. Organizaéni uspofadani firmy ve vztahu k RLZ

Otazky: ano | ne
1. Je uréena osoba ve firmé, je7 zodpovida za Groveri RLZ?
2. M4 zodpovédna osoba za RLZ vymezeny personalni &innosti, za které zodpovida?

3. Je prestiZ této osoby stejna jako prestiZ jinych top manazer(?

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

5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist?

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

Popisy pracovnich mist slouzi:
7. K fizeni lidskych zdroji ve firmé.

8. Pro odménovani zaméstnancl ve firmé

9. Pro normy jakosti (1SO ajiné)

10. Jsou popisy mist aktualizovany?

11. Znaji zaméstnanci firmy poZadavky, které jsou kladeny na manaZery v oblasati personalistiky?

11. Jaka je celkova troveri vedeni persondlnich agendy ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd na stupnici 1-5, |horsi lepsi

kde 1je nizk3, 3 stfednia 5 nejvy3si. 1| 2| 3| 4| 5

3. Vybér a pfijimani novych zaméstnancii

Otazky: ano | ne

1. Je ur€ena osoba, kterd dohliZi na vybér novych zaméstnancd?

2. Je proskolena?

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

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

5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych zaméstnancd,

6. Pfi obsazovani vyssich pracovnich posti jsou upfednostriovani stavajici zaméstnanci?

7. Je nastavena jasna strategie pro uprednostiiovani vnitrnich lidskych zdrojd pred vnéjsimi?

8. Byla tato strategie sdélena viem zaméstnancim?

9. Je ve firmé adaptacni program pro nové zaméstnance?

11. Jaka je celkova Groveri vedeni personalnich agendy ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd na stupnici 1-5, |hor3i lepsi

kde 1 je nizka, 3 stfednia 5 nejvyssi. 1| 2| 3| 4| >




4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

12

Otazky:

ano

ne

1. Je ve firné nastavena politika vzdélavani a rozvoje?

2. Je ve firmé urCena osoba, jeZ je zodpovédna za rozvoj zaméstnancl?

3. Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancl prostfednitvim Skoleni mimo firmu?

4. Je ve firmé zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnancl pro vzdélavani?

5. Zjistujete pottreby vzdélavani zaméstnanci s ohledem na predpokladany rozvoj firmy?

6. Nabizi firma seminare pro vedouciv oblasti vedeni lidi?

7. Ma firma zpracovdn program pro vedouci v oblasti vedeni lidi?

8. Jsou vysledky vzdélavacich programi vyhodnocovany?

9. Existuje evidence zaméstnanc(, ktefi se Gcastnivzdélavacich program(?

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdélavani zaméstnanc?

11. Kolik hodin v prdmeéru stravi ro¢né zaméstnanec na skoleni (kursech), jez nejsou povinné ze zakona?
Je tovice nez ......... hodin.

12. Jaka je celkova uroven vzdélavani zaméstnanct ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd na stupnici 1-5, kde 1
je nizka, 3 strednia 5 nejvyssi.

horsi

lepsi

1] 2[3[4] 5

5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanct.

Otazky:

ano

ne

1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zaméstnancu?

2. Provadite ve firmé pravidelné hodnoceni zaméstnanci?

3. Chvalite své zaméstnance?

4. Zaméstnanci jsou dobre informovani o Gcelu a vyuZiti pracovniho hodnoceni?

5. Je vas systém pracovniho hodnocenizaméstnanct déle rozvijen a zdokonalovan?

Vysledky pracovniho hodnoceni vyuzivate v:

6.V odménach zaméstnancu.

7. Pti povySovani zaméstnancu.

8. V premistovani zaméstnancl do vyssich pracovnich pozic.

9. Pro dal$i vzdélavani zaméstnanc(.

10. Pro zvySovani vykonnosti firmy.

11. Pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztahd.

12. Pro zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13. Jaka je celkova Uroven vzdélavani zaméstnancl ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd na stupnici 1-5, kde 1
je nizka, 3 stfednia 5 nejvyssi.

horsi

lepsi

14. Jakym zplsobem se provadi pracovni hodnocenizaméstnanct s tim, Ze 1 znameng, Ze jde o malo
formalni pristup, 3 stfedni a 5 znamena exaktni pristup?

horsi

lepsi

1] 2[3]4] 5




6. Odménovani

Mzda

I/3

Otazky:

ano

ne

1. Ma firma mzdovou politiku?

2. Je tato politika zvefejnéna?

3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy?

4. Je zplsob odmé&fovani nastaveny ve firmé pro zaméstnance transparentni?

5. Existuje néjaky formalni pldn na zvyseni mezd ve firmé&?

6. Je rist mezd ve firmé zavisly na produktivit® prace?

7. Kterd z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohledfiovéna pii cdmé&fovani zaméstnanci:

- pouze individualni pracovni vykon

- pouze potet odpracovanych let

- oboji - poéet odpracovanych let i vykon

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

9. Jaky je podil zamé&stnancd v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:

- pouze individualni pracovni vWkon ......cceeeees %

- pouze pocet odpracovanych let .......ccceiiineeees

- oboji - potet odpracovanych let i vykon

10. Jaké je celkovd drover odmé&fovéni zaméstnancd ve firmé&? ZakrouZkujte odpovéd na stupnici 1-5, kde
1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvy3si?

horsi

lepsi

1| 2[3[4] 5

Zaméstnanecké vyhody

Otazky:

ano

ne

1. Nabizi firma svym zaméstnancim zaméstnanecké vyhody?

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

3. le stanoven zaméstnanecky uéet, do jehoi vy3e si mohou zaméstnanci vybrat zaméstnanecké vyhody
{je uplatfovan systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod)?

4, Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné jedenkrat za tfi roky aktualizovana?

5. Sleduji se zaméstnanecké wvydhoy u konkurenénich organizaci?

&. Jsou sledovany potieby zaméstnancia?

7. Jaka je celkova uroven zaméstnaneckych vyhod ve firmé? Zakrouzkujte odpoved na stupnici 1-5, kde 1
je nizké, 3 stfedni a 5 nejwyssi.

horsi

lepsi

1| 2[3[a] 5




7. Zaméstnanecké vyhody

Vztahy

/4

Otazky:

ano

ne

1. M4 firma politiku zamé&stnaneckych vztah(?

2. Je ve firmé urtena osoba zodpovédna za Urover zaméstnaneckych vztahd?

3. Jsou predstavy, politiky a ofekavani shrnuty do etickeého kodexu pracovniho jednani?

Pokud jste odpové&déli ano, pokratujte ve vypliiovani, ostatni prejdou k otazce 7.

4, Uéastnili se na tvorbé tohoto kodexu viichni vedouci?

5. Jsou s timto kodexem sezndmeni viichni zaméstnanci?

6. Dostavaji ji | nové prichozi zaméstnanci?

7. Dostali zaméstnanci informaci, s kym nebo na koho se mohou obratit v pfipadé potfeby rady v situacich
tykajicich se zamé&stnaneckych vztahd?

8. Vede ve firmé nékdo vystupni rozhovory?

9. Je to formou:

a) jen rozhovoru

b} jen dotazniku

c) oboji

10. M3 firma trvaly pfistup k prévnimu poradensti v oblasti pracovné-prévnich vztah(?

11. Existuje ve firmé& osoba, kterd eviduje legislativu v oblasti zamé&stnaneckych vztah(, pravidla, aktivity?

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

13. Jsou zaznamy viech stiZnosti evidovany a analyzovany?

14. Jsou stiZnosti zamé&stnancd fe3eny do 5 dnl od jejich pfijeti?

15. Jakd je celkovd Urover zamé&stnaneckych vztahd ve firm&? ZakrouZkujte odpovéd na stupnici 1-5, kde
1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

horsi

lepsi

1] 2[3[4 5

Bezpetnost a ochrana zdravi zaméstnanch (BOZ)

Otazky:

ano

ne

1. Je evidovan pocet dnd u zaméstnanch z ddvodu pracovni neschopnosti?

2. Dostdva top management periodicky zpravy tykajici se bezpetonsti ve firmé&?

3. Jsou evidovany pracovni Urazy?
4. Jsou vytvoreny podminky pro profesionalni lékafskou prvni pomoc?

5. Je uréena osoba zodpovédna za bezpeénost prace ve firmé?

6. UmoZfiuje organizace pravidelné preventivni prohlidky zamé&stnancd?

7. Jakd je celkovd Urovefi bezpeénosti a ochrany zdravi zaméstnancd ve firmé&? ZakrouZkujte odpoved na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvy3si.

horsi

lepsi

1] 2[3[4] 5

Zabezpecteni politiky rovnych prilefitosti (PRP) ve firmé

Otdzky:

ano

ne

1. Existuje ve firmé politika rovnych pracovnich pfileZitosti?

2. Byla tato politika ozndmena viem zaméstnancdm?

3. Jsou urea opatieni k tomu, aby pfi pfijimdni nowych zaméstnancd nedoslo k diskriminaci?

4, Jaka je celkovd uroven politiky rovnych prileZitosti ve firmé? Zakrouzkujte odpoved na stupnici 1-5, kde
1 je nizké&, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

horsi

lepsi

1] 2[a[4] s
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8. Firemni kultura

Otazky: ano | ne

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

. Jsou o nich zaméstnanci dobfe informowvani?

. 5dileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

. Chovaji se manaiefi v souladu s firemnimi hodnotami?

. Je ve firmé vytvofeno proaktivni podnikatelské klima orientované na zakaznika?

Jsou ve firmé jasné a srozumitelné nastaveny personalni a provozni normy?

. Pfizphsobuje se Va3 styl vedeni lidi zamé&stnancim?

. Adaptuji se vasi zaméstnanci dobfe na zmény?

. Podporujete vytvaireni partnerskych vztahi k zdkaznikdm?

10. Znate pfednosti a nedostatky své konkurence?

11. Jakd je celkova urover firemni kultury ve firm&? ZakrouZkujte odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, [horsi  lepéi
3 stfedni a 3 nejvysai. | | | |
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PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI ZAMESTNANCI

Dotaznik spokojenosti CLIP Luhacovice

Vazena kolegyné, vazeny kolego,

moc prosim o vyplnéni nasledujictho ANONYMNIHO dotazniku, ktery bude sloufit k vypracovani mé diplomové prace. Tim, ?e tento dotaznik
vyplnite nam pomaZete blize specifikovat, co Vas trapi a nasledné na tom budeme moci spolecné zapracovat.

Dotaznik se sklada z 5 oblasti, dohromady ma 24 otazek, 19 uzavienych a 5 otevienych otézek. Jeho vyplnéni Vam zabere maximalné 15 minut casu.
Dotaznik je zcela anonymni, proto se nebojte odpovidat podle svych pocitd.

Pokud byste méli zajem o vysledky Setfeni, ozvéte se na e-mail zminény niZe, rédda Vam je poskytnu.

Mockrat dékuji za Vas ¢as a spolupraci.

Adéla Matulova

adelka.matulova@seznam.cz (mailto:adelka.matulova@seznam.cz),

Univerzita Tomase Bati, Fakulta managementu a ekonomiky

* Povinné

Prostredi firmy a vztahy

V této ¢asti Vam budou poloZeny otazky na pracovni prostiedi a na vztahy na pracovisti.

1. Jak ¢asto dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktdim, které ohrozuji Vas pracovni vykon? *
() stale
C\a Velmi fasto
':) Casto
() obéas

() Nikdy

2. Ohodnotte, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi. *

Zcela souhlasim Souhlasim s vyhradami Nevim Nesouhlasim Zcela nesouhlasim
Do prace se vzdy téSim. ’;. \“. r) (\. ()
M) nadfizeny se mnou ) ~ ~ I )
dostatecné komunikuje. - - ~ ~
Muj nadiizeny hodnoti ) ~ N ) ~
O U | | U

mou praci objektivné.
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3.Jaké jsou Vase vztahy s nasledujicimi skupinami? *
Ohodnotte prosim stejné jako ve skole. 1-vyborné, 5 - velmi Spatné.

1 2 3 4 5
Kolegové na oddéleni O O O O O
it 0 o o o 0
Nadfizenl O O O O O

4. Chcete nam k této oblasti néco sdélit?

Tato otdzka je dobrovolna.

Pracovni podminky

5. Jste spokojen/a s pracovnim prostredim? *
O Ano
O Spi%e ano
O Nevim
O Spide ne

ONE

6. Pracujete casto ve stresu? *
O Ano
O Spie ano
O Nevim
O Spide ne

ONE
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7. Jste spokojen/a se svou pracovni dobou? *

() Ano

() spie ano
() Nevim
() spige ne

ONE

8. Pokud ne, proc? *
() Plig dlouha
() PFili§ kratka

() Jiné

9. PovaZujete normy nastavené na Vasem pracovisti za splnitelné? *
O Ano
O Spie ano
O Nevim
O Spide ne

ONE

10. Co by bylo podle Vas prinosné v oblasti pracovnich podminek zménit?

Tato otazka je dobrovolna.
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Odmény

V nasledujici ¢asti Vam budou poloZeny otazky ohledné odméfiovani a benefitd.

11. Jste spokojen/a s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami? *
Mezi tytoe whody patii napfiklad pfispévek na stravovani, zajisténi pitného reZimu na pracovist, wrocni balicky, zaméstnanecké slevy pro nékup vyrobk( a
podobné.

O Ano

() spize ano
() Nevim
() Spige ne

ONE

12. Jaké nové benefity byste uvital/a? *

Z ndsledujicich moZnosti zaskrtnéte prosim 3, které se Vam nejvice libi.
] MoZnost jit Skrat roéné na masaz.

D Nékupni poukazka Lidl v hodnoté 500 K¢.

Nakupni poukazka Kaufland v hodnoté 500 KéE.

Néakupni poukazka do Iékéarny v hodnoté 500 K¢.

Nakupni poukazka Pepco v hodnoté 500 K&

MoZnost Cerpat prispévek na libovolny vzdélavaci kurz ve vysi 1 000 K£.

O 00 4gg

Pispévek na pracovni obleceni nebo obuv ve vy3i 500 K&

13. Myslite si, Ze jste za svou dobre odvedenou praci dostatecné financné ohodnocen/a? *
() Ano
O Spide ano
O Nevim
O Spise ne

ONE‘
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14. Chcete k tomuto tématu néco doplnit?

Tato otazka je dobrovolna.

Informovanost zameéstnancu

V této casti budete odpovidat na otazky tykajici se situace ve firmé a vaseho vztahu k ni.

15. Mate dostatek informaci o financni situaci firmy? *

O Ano
O Ne

16. Zajimaly by Vas tyto informace? *
() Ano
() spige ano
() Nevim
() Spite ne

ONE

17.Které z nasledujicich hodnot podle vas firma vyznava? *
Zaskrtnéte prosim 3, které jsou podle Vs nejdileZitéjsi.

D Ddraz na kvalitu

[ Cerstvost

D Neklamat spotrebitele - spravny pocet oplatki a graméz balick(
[ zbo#i nejvysi kvality

D Pouzivani vyhradné ceskych surovin

D Dobré vztahy s dodavateli

D Dobré vztahy s odbérateli

D Dobré vztahy mezi zaméstnanci

18.Jaké dalsi informace byste pro svou praci uvital/a?

Tato otézka je dobrovolnd.




Celkova spokojenost

19. Do jaké miry jste spokojen/a se svym zaméstnanim? *
O Zcela spokojen/a
O Spige spokojen/a
o Nevim
O Spi3e nespokojen/a

O Zcela nespokojen/a

20. Doporucil/a byste svym znamym zaméstnani v této firmé? *

11/6

0 1 2 3 4 5 6 7 8

9

10

V Zadném pripadé

21. Co byste na misté pani vedouci udélal/a jinak, abyste tim podporil/a vykon a spokojenost zaméstnancd?
Tato otdzka je dobrovoind.

Velmi pravdépodobné

Identifikacni otazky

Tyto otazky jsou nepovinné, nemusite na né tedy odpovidat. Ale pokud tak ufinite, budeme velmi radi.

22. Pohlavi
) Muz
O Zena

23.Vék
() 18-35 et
() 36-551et

O 56 a vice

24. Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan/a?

O do 3 let
() 3-9lt

O 10 let a vice



PRILOHA P III: LOGICKY RAMEC
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Projektovy cil

Zlepzeni fizeni lidskych zdrojit ve vybrané spolefnosti.

31.1.2023.

Zlepieni vztahil mez pracoviiti o 3 %
do 31.1.2023.

Zyvyieni nabidky zaméstnaneckych
benefiti alespofi o 1 do 31. 1. 2023,
Snifeni vnimené Grovné stresu o 3 %
do 31.1.2023.

Zaveretna zprava k projektu.

Hierarchie cild Ohjeltivné ovéritelné ukazatele Zdroje informaci k ovéfeni Piedpoklady, rizika
ey 5 : Zvyieni NPS na arovef -10 do 31. 1. [P
Zvyieni loajality zaméstnanch. 703" ? Dotaznikové Setfeni.
LULD
. —_ . . . . Zvyieni spokojenosti zaméstnanci o PR
Hlavni cile Zvyseni spokojenosti zaméstnanci. s 4 pool u Personalni evidence.
- 5% do 31. 1. 2023,
Zlepeni informovanost zaméstnane
o N N Zprava z realizace projektu.
03 % do 31. 1. 2023. P Pl
Zlepieni vztahi na pracovit o 3 % do -
P P * Piedpoklady

Zajem zaméstnancii o
spolupraci.

Podpora vedeni.

Zlepieni informovanost zaméstnanci.

ZlepEeni vztahil na pracovistich.

Zavedeni pravidelnych informativnich
schiizek.

Zorganizovani vanoéniho

Dotarnikoveé Setfeni.

Zaveretna zprava projektu.

Rizika

Nedostatedny zajem
zaméstnanci o

teambuldingu. R
projekt.
.. Nedostatek
Vistupy . . . s B L.
- . Zlepseni vztahil mezn pracovisti. Zorganizovani exlurze. finantnich
prostiedia.
Zvyseni loajality zaméstnanca.
L . Nékup vitaminovyich balicid Nespokojenost
Sniferi stresuna pracovisti. zaméstnancl
s volbou benefitu.
Wstupni dotaznikove Setieni. Zdroje (penize, lidé) Cu:lsor}" ramec altivit:
Vyhodnoceni vstupniho dotaznikového Setfeni. Lidské zdroje Unor - duben 2022 - Vibér vhodnych aktivit pro splnéni ciliy
Implementace aktivit zaméfenych na komunikaci se zaméstnanci. Internet Cervenec 2022 - Implementace aktivit zaméfenych na komunikaci se zaméstnanci.
Doplnéni nabizenych zaméstnaneckych benefitd. Kanceldfské potfeby Srpen 2022 - Doplnéni nabizenych zaméstnaneckych benefitd.
Alktivity Realizace aktivit vedoucich ke zlepieni vztahl na pracovistich. Pc/notebook Z&Fi 2022 - Realizace aktivit vedoucich ke zlepieni vztahl na pracovistich.

Realizace vhodnych aktivit vedoucich ke zlepeni vztahll mezi pracovisti.  |Finanéni prostiedioy cca 130 000 K& Rijen 2022 - Realizace vhodnych aktivit vedoucich ke zlepEeni vztahd mezi pracovistil

Bijen 2022 - Realizace aktivity vedouci ke snifeni stresu na pracovisti.
Prosinec 2022 - realizace zavéreéného kontrolniho dotarnikového Setfeni

Realizace aktivity vedouci ke sniZeni stresu na pracovisti.

Realizace zavéretného kontrolnihe dotaznikového Setfeni.

Piedbézné podminky:

Podpora vedenim

Daostateéné finantni prostiediy




