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ABSTRAKT

Rizeni lidskych zdroji je kli¢ové pro uspésné fungovani kazdé organizace, protoze piimo
ovlivituje efektivitu zaméstnanct, jejich spokojenost a loajalitu. Cilem prace je analyzovat
soucasny systém fizeni lidskych zdroji ve vybrané firm¢, identifikovat slabé stranky
a navrhnout konkrétni opatfeni pro zlepSeni. Metody zpracovani zahrnuji dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci, rozhovory skli¢ovymi pracovniky a analyzu fizeni lidskych
zdrojii pomoci auditu, které spolecné poskytly komplexni piehled o aktudlnim stavu.
Ukazalo se, ze na zdkladé navrzenych zmén, jako je zavedeni adaptacniho programu,
flexibilniho systému benefitl a zlepSeni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, lze
o¢ekavat zvyseni spokojenosti a efektivity pracovnikl. Realizace projektu byla planovana

na 123 pracovnich dni s celkovym rozpoctem ve vysi 310 000 K¢.

Klicova slova: tizeni lidskych zdrojii, zaméstnanecké benefity, personalni audit, adaptacni

program, komunikace

ABSTRACT

Human resource management is crucial for the successful operation of any organization as
it directly impacts employee efficiency, satisfaction, and loyalty. The aim of this thesis is to
analyze the current human resource management system in the selected company, identify
weaknesses, and propose specific measures for improvement. The methods applied include
employee surveys, interviews with key personnel, and a human resource management audit,
which collectively provided a comprehensive overview of the current state. The findings
revealed that implementing changes such as an adaptation program, a flexible benefits
system, and improved communication between management and employees could lead to
increased satisfaction and efficiency. The project is planned to be completed within 123

working days, with a total budget of CZK 310,000.

Keywords: human resource management, employee benefits, personnel audit, onboarding

program, communication
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UvVOD

Rizeni lidskych zdroju je kliCovym pilifem kazdé firmy, protoze ovliviiuje efektivitu,
spokojenost a motivaci zaméstnancti, coZ jsou zasadni faktory pro jeji uspéch. Malé firmy
vSak casto Celi vyzvam spojenym somezenymi zdroji a moznostmi optimalizace

personalnich procesti, coz mize zpomalit jejich rozvoj.

Cilem diplomové prace je analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdrojl v této firmé,
zjistit jeji nejslabsi mista a navrhnout prakticka feSeni, ktera povedou ke zlepSeni. Tuto
organizaci jsem si vybrala, protoze jeji budouci tspéch stoji na dobfe nastaveném fizeni
lidskych zdroji, které hraje zadsadni roli v jejim rozvoji a schopnosti obstat v konkuren¢nim
prostiedi. ZlepSeni téchto procest je pro firmu klicové, aby dokédzala nejen oslovit nové
talentované zaméstnance, ale také dlouhodobé udrzet ty sou€asné. Navic by zmény mohly
prispét k vytvotfeni pozitivnéjs$i atmosféry na pracovisti, kde se lidé citi podporovani

a motivovani.

V prvni ¢asti prace je uveden teoreticky ramec, ktery se zaméftil na klicové oblasti fizeni
lidskych zdroji, jako jsou procesy naboru, adaptace zaméstnancti, vzdélavani, odménovani

a celkové hodnoceni vykonu.

Druha (praktickd) ¢ast diplomové prace se zamétila na analyzu soucasného systému
fizeni lidskych zdroji ve firmé prostiednictvim dotaznikového Setfeni, rozhovorl se
zameéstnanci a auditu. Na zéklad¢ ziskanych dat byl navrZen projekt zaméteny na zlepSeni
klicovych oblasti, jako je adaptacni proces, zaméestnanecké benefity a komunikace ve firmé.
Na zavér diplomové prace bylo spole¢nosti doporuc¢eno nékolik navrhii na zlepseni v rdmci

spokojenosti zaméstnanc.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace bylo analyzovat soucasny systém fizeni lidskych zdroji ve
vybrané organizaci a navrhnout opatieni vedouci ke zvySeni efektivity fizeni, spokojenosti
zaméstnancl a jejich loajality viici firm€. Téma bylo zvoleno na zékladé konzultace
s vedenim spolec¢nosti, které vyjadrilo potfebu optimalizace personalnich procest a zlepSeni

pracovniho prostiedi.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace bylo popsat klicové aspekty fizeni lidskych
zdroji, které zahrnuji persondlni procesy, odménovani, vzdélavani zaméstnanci, jejich
hodnoceni a péci o né. Soucasti této ¢asti je také zhodnoceni vyznamu personalniho auditu
a jeho pfinosit pro efektivni fizeni lidského kapitalu. Obsahova ¢ast poskytuje uceleny
teoreticky ramec, ktery slouZi jako podklad pro néslednou analytickou ¢ast zamétfenou na
hodnoceni soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve vybrané firmé a navrhy na jeho

zlepSeni.

Cilem praktické ¢asti diplomové prace bylo analyzovat systém fizeni lidskych zdroji
ve vybrané organizaci (viz. kapitola 6) a identifikovat jeho silné i slabé stranky. k dosazeni
tohoto cile byly vyuzity rizné metody sbéru dat, jako analyza internich dokumenti, ktera
zahrnovala aktualni stav zaméstnancli a personalni ukazatele, pfiCemZz vysledky byly
vizualizovany v tabulkach a grafech. Dale bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci a vedenim firmy (viz. podkapitola 7.2), jehoz vysledky byly zpracovany
popisnou analyzou a prezentovany pomoci grafi. Persondlni audit (viz. Kapitola 7.1) se
zaméfil na bodové hodnoceni jednotlivych oblasti fizeni ajeho vysledky byly rovnéz
vizualizovany v tabulkéch. Rozhovory (viz. podkapitola 7.3) s kliCovymi osobami, jako je
vedouci fizeni lidskych zdroji, vedouci skladu ajeden ze zaméstnanci skladu, byly
analyzovany tematicky a shrnuty do tabulek, ¢imZz poskytly hlubsi pohled na procesy
a pracovni prostiedi. Kombinace téchto pfistupii umoznila komplexni pohled na soucasny
stav fizeni lidskych zdroji, ktery slouzil jako podklad pro navrh konkrétnich opatieni

zamétenych na zlepSeni efektivity a spokojenosti zaméstnanct.

Na zaklad€ analyzy provedené v diplomové praci byla v projektové ¢asti navrZena
konkrétni feseni kliCcovych problémt identifikovanych v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
Projekt stanovuje jasné cile a o¢ekdvané piinosy a zaroven obsahuje klicové kroky nezbytné
pro jejich realizaci. Pro efektivni fizeni odpovédnosti byla vytvofena matice RACI

(viz. podkapitola 9.3), kterd urcuje role jednotlivych osob zapojenych do projektu. Déle byla
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provedena ndkladova (viz. podkapitola 9.4), Casova arizikova analyza, kterda pomaha
posoudit finan¢ni néaroc¢nost projektu, odhadnout Casovy harmonogram a identifikovat
mozna rizika. Pro vizualizaci ¢asového pribehu projektu (viz. podkapitola 9.5) byla vyuzita
metoda CPM a vytvofen Ganttiv diagram, ktery jasn¢ ukazuje névaznost jednotlivych
¢innosti. v ramci rizikové analyzy (viz. podkapitola 9.6), provedené metodou RIPRAN, byla
jednotliva rizika bodové ohodnocena anésledné zatazena do rizikové matice. Ta byla
rozdélena podle metody semaforu na nizka, stfedni a vysoka rizika, coz umoznuje 1épe

predvidat mozné komplikace a nastavit preventivni opatieni.
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TEORETICKA CAST
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1 VYZNAM MALYCH A STREDNICH PODNIKU

Pfi zpracovavani diplomové prace v malé organizaci je kli€ové nejprve pochopit, co
znamenaji pojmy mikropodniky, malé a stfedni podniky (MSP), proto se nasledujici cast

zabyva piehledem definic MSP.

Podniky mohou byt klasifikovany podle velikosti na velké, stfedni a malé, v zavislosti
na jejich ucelu. Mezi kritéria, podle kterych se podniky tiidi, patii naptiklad pocet
zaméstnancli, rocni obrat, ro¢ni obrat na zameéstnance, rocni piidana hodnota na
zamgstnance, velikost majetku nebo kapitalu, hodnota ro¢niho zisku nebo postaveni na trhu.

(Martinovic¢ova, Kone¢ny a Vavfina, 2015).
Definice MSP podle Natizeni Komise (EU) ¢. 651/2014 bere v tivahu tato tfi kritéria:
e pocet zaméstnancd,
e rocCni obrat,
e bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy

Pro to, aby mohla byt spolecnost klasifikovana jako MSP, je nutné splnit povinné
kritérium poctu zaméstnancli. Spole¢nost si vSak mliZe zvolit, zda splni limit ro¢niho obratu
nebo bilan¢ni sumy, jelikoZ nemusi splnit oba limity soucasné, proto pokud podnik pfekroci
jeden znich, jeho status MSP zistane inadale beze zmény. (Ufedni véstnik EU, 2014)
Podnik ziskava nebo ztraci status malého a sttedniho podniku pouze tehdy, pokud piekroceni

limith nastane ve dvou po sob¢ jdoucich tcetnich obdobich (SME UNION, © 2025).
Spolec¢nost muze urcit, zda je mikropodnikem, malym nebo sttednim podnikem tim, Ze

porovna své udaje s nasledujicimi kritérii:

e Pokud podnik zaméstnavd méné nez 10 osob ajeho rocni obrat nebo bilan¢ni suma

neptesahuje 2 miliony EUR, je povazovan za mikropodnik.

e Malé podniky jsou ty, které zaméstnavaji méné nez 50 osob a jejichz ro¢ni obrat nebo

bilan¢ni suma neptesahuje 10 miliont EUR.

e Stiedni podniky zaméstnavaji méné nez 250 osob a jejichz ro¢ni obrat nepiesahuje 50

milionti EUR nebo bilanéni suma 43 milionit EUR. (Utedni véstnik EU, 2014)

Uvedena Kklasifikace velikosti podnikii je spojena spozadavky na pravni
a ekonomickou nezavislost téchto subjekti (Martinovicova, Kone¢ny a Vaviina, 2015).

Podnik musi spliiovat podminku nezévislosti, coz znamena, ze 25 % nebo vice zdkladniho
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kapitalu nebo hlasovacich prav nesmi byt vlastnéno podnikem nebo né€kolika podniky, které
nejsou malé a stfedni podniky (SME UNION, © 2025). Podle Martinovicove, Konecného
a Vavfiiny (2015) v ramci hodnoceni velikostnich parametrt je tieba brat v tivahu také jejich
propojenost nebo partnerstvi s dal§imi podnikatelskymi subjekty. Vyjimku tvoii pouze
vefejné investiéni spoleCnosti, spolecnosti rizikového kapitdlu nebo investord (SME

UNION, © 2025).

Definice malych a stfednich podnikli je urena Ceskym zékonem ¢. 47/2002 Sb.
o podpore malého a stiedniho podnikani, ktery piebira definici pouzivanou v Evropské unii
(EU). Malym a stfednim podnikatelem je ten, kdo splituje kritéria stanovena predpisy EU.
Definice malych a stfednich podnikti (MSP) je dulezitd pro statni a evropské programy
podpory a plati pro vSechny ¢lenské staty EU, Evropskou investi¢ni banku (EIB) a Evropsky
investi¢ni fond (EIF). Tato definice se rozsitila i do Organizace pro ekonomickou spolupréci
a rozvoj (OECD) a dal$ich vyznamnych instituci, takze je nejCastéji pouzivanou definici pro

MSP na celém svét¢ (SME UNION, © 2025).
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji hraje vyznamnou roli v rimci diplomové prace. Rizeni lidskych
zdrojii, (z anglického human management resources) zkracené¢ HRM, znamé také jako
human capital management nebo personalni management, se zabyva fizenim a rozvojem lidi
v organizaci. v ramci fizeni lidskych zdroji se pouzivaji rGzné pojmy jako personalni
administrativa, persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji nebo fizeni lidského kapitalu, ale
v praxi mezi nimi neni zésadni rozdil. VSechny tyto terminy se vztahuji k riznym metodam
a postuptim pro praci s lidmi v organizaci (Managementmania, © 2011-2016). Kvalitni
a motivovani zaméstnanci jsou kliCovi pro efektivni vyuzivani a rozvoj ostatnich zdroji
apro dosaZeni strategickych cilii organizace (Siky¥, 2016). Podle Horvathové, Blahy a
Copikové (2016) je Fizeni lidskych zdrojii dynamickym oborem, ktery se neustile vyviji a

prizptisobuje novym trendim.

Armstrong a Taylor (2020) popsali HRM jako veskeré Cinnosti spojené s fizenim
pracovnich vztahli ve firm¢ a zdiraznil, ze lidské zdroje zahrnuji znalosti, dovednosti,
systémy a energii lidi, coZ podporuje jejich fyzické a emociondlni zdravi, intelektualni
schopnosti, osobnost a motivaci. Podle Martinovicové, Kone¢ného a Vaviiny (2015)
znalosti, schopnosti, dovednosti a loajalita pracovnikll jsou povaZovany za nejcennéjsi

kapital podnikatelského subjektu.

Podle Armstronga a Taylor (2015) a Lochmannové (2016) je tizeni lidskych zdrojt
strategicky, sjednoceny a uceleny pfistup k fizeni, rozvijeni a uspokojovani pracovnikil
v organizaci, ktefi jsou tim nejcennéj$Sim, ¢im organizace disponuje. Managementmania
(©2011-2016) zahrnuje v ramci fizeni lidskych zdrojii ¢innosti jako je nébor, uzavirani
pracovnich smluv, osobni rozvoj a vyplaceni mezd. Rizeni lidskych zdroj tvoii zaklad
organizace, a proto je ¢loveék jako zaméstnanec kli€ovy pro jeji fungovani a predstavuje

nejcennéjsi zdroj (Koubek, 2015).

2.1 Vyznam Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je klicovym faktorem pro Gspéch podniku, protoZe ovliviiuje kvalitu
a strukturu pracovni sily, podporuje hlavni cile podniku, zvySuje kvalifikaci zaméstnancii
a prispiva k udrzeni talentovanych a loajalnich pracovnika. Efektivni fizeni lidskych zdroji
zahrnuje nabor, hodnoceni, odmeénovani a dalSi aspekty persondlni prace, coz vede
k dlouhodobému uspéchu a udrzitelnosti podniku. (Martinovi¢ova, Kone¢ny a Vavfina,

2015).



18 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016) jde o strategicky piistup, ktery zahrnuje
nejen praktické ¢innosti, jako je nabor, Skoleni ¢i hodnoceni vykonu zaméstnancii, ale také

budovani dlouhodobych vztahii a vytvareni prostredi, které podporuje spolupréci a inovace.
HRM, podle Sikyfe (2016), ma za tkol zajistit, aby organizace méla dostatek
schopnych a motivovanych zaméstnanct, kteti ptispéji k dosazeni jejich cill, proto k jejich

uspéchu je tfeba optimalné vyuzivat a rozvijet vSechny zdroje, zejména lidské.
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3 PREHLED VYBRANYCH PERSONALNICH CINNOSTI

Zakladni personalni Cinnosti (procesy) podle PaliSkové, Legnerové a Stiiteského (2021)
zaCinaji prvnim kontaktem potencidlniho zaméstnance s firmou, které nasledné pokracuji
jeho pfijetim, adaptaci, vykonem prace a v nékterych piipadech konc¢i ukoncenim
pracovniho poméru. Tento tzv. zivotni cyklus zaméstnance zahrnuje rtizné personalni
procesy, jako je ndbor, zaskoleni, rozvoj, hodnoceni a odméiovani, které zajist'uji podporu
zaméstnance a jeho rozvoj v rdmci organizace a v ramci tohoto se pracovnik setkava se

zékladnimi personalnimi ¢innostmi (Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021).

Paliskova, Legnerova a St¥itesky (2021) se shoduji s Sikyfem (2014), Ze mezi zakladni

personalni ¢innosti patii:

— Planovani personalni strategie a lidskych zdroji — potiebny pocet zaméstnanct, jejich

dovednosti a kvalifikace a kdy je bude potfeba zamé&stnat.

— Tvorba pracovnich pozic a ukoli - sestaveni nejvhodnéjsi struktury pracovnich mist
ve firmé¢, ktera vychdzi z planované potfeby zaméstnancii. Kazda pozice by méla mit
jasn¢ definované ukoly, které odpovidaji schopnostem a kvalifikaci daného

zamestnance.

— Nabor avybér zaméstnanci - naboru vhodnych uchazecl v pozadovaném Ccase

a s optimalizovanymi naklady.

— Prijimani a adaptace zaméstnanci - zahrnuje Cinnosti, jako je uzavieni pracovni
smlouvy a evidence zaméstnance, pficemz vSechny kroky musi odpovidat platné

legislativé. Na piijimani navazuje adaptacni proces.

— Rizeni pracovniho vykonu zaméstnancu - zahrnuje planovani cili, pozadovaného
pracovniho chovani a ¢asového ramce. Stanovuji se také ukazatele pro hodnoceni

vykonu a podminky, které zaméstnanciim pomohou cile splnit.

— Odménovani zaméstnancii - hraje klicovou roli pfi motivaci. Efektivni systém

odménovani zahrnuje nejen finanéni odmeny, ale i benefity a nehmotné vyhody.

— Vzdélavani a rozvej zaméstnanci - jsou zakladnimi faktory ovliviiujicimi produktivitu
prace. Vzdélavani zahrnuje zaskoleni novych pracovniki, adaptaci na nové technologie

1 dlouhodoby rozvoj.
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— Péce o zaméstnance - zahrnuje povinné aktivity, jako je bezpecnost prace, vhodné

pracovni podminky, nebo zajiSténi stravovani, které vychdzeji z pravnich piedpisi.

Vsechny tyto aktivity by mély byt propojeny do jednotného celku, ktery napomaha

nejen zlepSeni vykonu zaméstnanc, ale i dosaZeni strategickych cili firmy (Sikyt, 2014).

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016) je péée o zaméstnance jednim z kli¢ovych
aspektl fizeni lidskych zdrojl. Autofi zdiraziuji, ze kvalitni péce zahrnuje nejen zajisténi

pracovnich podminek, ale také podporu osobniho a profesniho rozvoje zaméstnanct.

Podle Armstronga a Taylora (2015) Ize personalni Cinnosti rozdélit na dvé hlavni
kategorie. Prvni piedstavuji transformacni neboli strategické ¢innosti, které se zamétuji na
zlepseni efektivity organizace. Druhou skupinu tvoii transakéni ¢innosti, kam spadé zajisténi
lidskych zdroji, vzdélavani arozvoj zaméstnanci, odménovani a dalsi klicové oblasti
poskytovani personalnich sluzeb. Siky (2014) se shoduje s nazorem Koubka (2011), ktery
k témto Cinnostem pifidava jest¢ zafazovani pracovnikli na konkrétni pozice, ukoncovani

pracovniho poméru a pracovni vztahy.

Aby bylo mozné efektivné zvladnout personalni praci, je potfeba realizovat fadu
konkrétnich aktivit. Nasledujici seznam piinasi ptehled téchto ¢innosti, s jejichz pofadim

souhlasi nejen Koubek (2011), ale i Sikyt (2014) a je usporadano podle logického postupu.

1. Tvorba a analyza pracovnich mist — jedna se o definovani pracovnich ukolu,
odpovédnosti a pravomoci a jejich spojovani do konkrétnich pozic. Soucasti je také

popis pracovnich mist, poZadavky na pracovniky a jejich pravidelna aktualizace.

2. Planovani lidskych zdroji - stanoveni potfeb pracovnikd, tedy kolik lidi a s jakymi

schopnostmi firma potiebuje, a plan jejich rozvoje.

3. Nabor a vybér pracovniki - zajisténi dostate¢ného poctu vhodnych kandidati na

volné pozice a vybér téch nejlepsich pro danou praci.

4. Hodnoceni pracovnikii - posuzovani vykonu zaméstnanct, jejich schopnosti
a potencidlu. Cilem je ocenit jejich usili, identifikovat prostor pro rozvoj a dohodnout

se na dalSich krocich.

5. Rozmisténi a ukonovani pracovnich vztahi@ - pfesun zaméstnanci na rtizné
pozice, povySovani, pfefazovani nebo ukonceni pracovnich pomért, véetné odchodu

do dachodu.
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6. Odménovani - stanoveni spravedlivych mezd, motivace zaméstnancii

prostiednictvim finan¢nich i nefinan¢nich benefitti a dalSich odmén.

7. Vzdélavani arozvej - planovani, realizace a hodnoceni vzd€lavacich programi,
které zvysuji schopnosti zaméstnancti a jejich ptizptisobivost novym technologiim

nebo zménam.

8. Pracovni vztahy — jednd se o fizeni vztahli mezi zaméstnanci, vedenim a zastupci

pracovniki (naptiklad odbory) a patii sem i komunikace, feSeni stiznosti a konflikty.

9. Péce ozaméstnance - zlepSovani pracovnich podminek, bezpe€nost pii praci,
organizace socialnich sluzeb, stravovani a podporovani volnocasovych aktivit

zamé&stnancl a jejich rodin.

10. Personalni informacni systém - shromazd’ovani aanalyza informaci
o zamestnancich, jejich praci, mzdéach a dalSich oblastech. Poskytovani relevantnich
dat vedeni firmy i externim subjektiim, jako jsou urady prace nebo statistické urady

(Koubek, 2011).

3.1 Plinovani, ziskavani a vybér zaméstnanci

Armstrong a Taylor (2020) se shoduje s Sikyfem (2016), Ze planovani pracovnich sil je
proces zahrnujici analyzu aktudlniho stavu pracovni sily, uréeni budoucich potieb,
identifikaci rozdili mezi soucasnosti a ocekdvanymi pozadavky a naslednou realizaci feseni.
Jde o zajisténi optimalniho poctu lidi s potfebnymi dovednostmi, ktefi budou na spravném
misté ve spravny cas, za odpovidajici ndklady a na odpovidajici formé spoluprace, aby bylo
mozné naplnit kratkodobé i dlouhodobé cile organizace (Armstrong a Taylor, 2020; Sikyie,

2016).

Ziskavani zaméstnancti je podle Sikyie (2016) prvnim krokem pfi obsazovani volnych
pracovnich mist. Ziskavani zaméstnancti znamena hledani a oslovovani vhodnych lidi, které
firma pottebuje. Vybér zaméstnancti pak spociva v rozhodovani, ktefi kandidati jsou pro
danou praci nejvhodnéjsi. Tyto procesy mohou byt financné naro¢né, ale jsou kli€¢ové pro

uspéch organizace. (Armstrong a Taylor, 2015).

Pied hledanim je vhodné ur¢it, zda jde o kratkodobou potiebu, naptiklad vytvoreni
marketingového planu, nebo o dlouhodobou potiebu, ktera je kli¢ova pro kazdodenni chod.
Kratkodobé potieby casto fesi externi dodavatelé, zatimco dlouhodobé potteby obvykle

vyzaduji zaméstnance (Carasco, 2020).
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Existuji tf1 typy pracovnich vztahti:

1. Zaméstnanci, ktefi pracuji pfimo pro spolecnost, dostavaji pravidelnou mzdu

a podléhaji fizeni firmy.

2. Externi zaméstnanci, ktefi poskytuji sluzby na zakladé smlouvy a maji veétsi

samostatnost.

3. Docasni pracovnici, ktefi jsou zaméstnanci agentur a pomahaji s kratkodobymi

projekty. (Carasco, 2020)

Je dulezité spravné klasifikovat pracovni vztahy, aby nedoslo k pravnim nebo dafiovym
problémim. Konzultace s pravnikem mize pomoci predejit potizim. Nabor pracovnikd by
mél byt vzdy sladén s celkovou strategii, cili a vizi spolecnosti, coZ napoméaha vytvoreni

stabilniho a efektivniho tymu. (Carasco, 2020)

Podle Armstronga a Taylor (2015) proces ziskavani a vybéru zaméstnancti zahrnuje

tyto hlavni kroky:
1. stanoveni pozadavkl na danou pozici,
2. osloveni kandidatd, ktefi by mohli byt vhodni,
3. zpracovani piijatych zadosti uchazecu,
4. pohovory s vybranymi kandidaty,
5. testovani jejich schopnosti a dovednosti,
6. hodnoceni uchazect a jejich porovnani,
7. ovéfeni referenci od pfedchozich zaméstnavatelt,
8. kontrola zadosti a jejich podklada,
9. potvrzeni pracovni nabidky pro vybraného kandidata a

10. sledovani nového zaméstnance po jeho nastupu.

3.1.1 Nabidka pracovni pozice

Pfi naboru je nutné urcit, které pozice je potteba obsadit, v jakém terminu a jaké pozadavky
by méli kandidati spliovat. Dilezité je definovat potfebné dovednosti, vzdélani a zkusenosti
a také stanovit pracovni podminky, naptiklad mzdu a benefity. Je vhodné zaméfit se na

faktory, které mohou pfildkat zajemce, a zarovenn predvidat, co by je mohlo odradit,
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napiiklad lokalita prace. Rovnéz je uzitecné analyzovat, co se pifi nadboru v minulosti

osveédcilo. (Armstrong a Taylor, 2020).

Aby organizace vytvorila atraktivni nabidku pro své zaméstnance (employee value

proposition), méla by se zaméfit na to, co jim mize nabidnout. Kli¢ové oblasti zahrnuji:

dobrou povést jako zaméstnavatele a firmy,

— pracovni prostiedi, které poskytuje,

— pfistup k zaclenovani a rozmanitosti,

— podpora rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zZivotem,

— péce o zdravi a pohodu zaméstnanct,

— umisténi firmy,

— kariérni ptilezitosti, které nabizi,

— moznosti rozvoje a uceni novych dovednosti a

— podminky zaméstnéni, jako je plat a benefity (Armstrong a Taylor, 2020).

Nejprve je vhodné hledat nové zaméstnance mezi stavajicimi pracovniky nebo se
obratit na byvalé zaméstnance, ptipadn¢ vyuzit doporuceni od soucasnych zaméstnancu.
Pokud vnitini zdroje nestaci, obraci se firmy na externi uchazece prostfednictvim raznych
metod, jako jsou online ndbory, socidlni site, inzerce, spoluprace s personalnimi agenturami,
ufady prace, poradenskymi firmami nebo Skoly. Nékdy je proces ndboru také outsourcovan.

(Armstrong a Taylor, 2015)

Tabulka 1 ukazuje nejucinngjsi metody pro osloveni a ziskani potencidlnich
zaméstnancll a v ramci toho si Ize vSimnout, ze pfevazuje vyuZzivani vlastnich webovych

stranek, dale pracovni portaly a interni inzerce.
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Tabulka 1 Zdroje kandidath a jejich vyuziti (vlastni zpracovani dle CIPD, 2024)

Metoda prilakani talenti Utinnost (procento
respondentii)

Vlastni webové stranky 38
Pracovni portaly (napt. Indeed) 30
Interni inzerce pro stavajici zaméstnance 30
Profesionalnich sité (napt. LinkedIn) 29
Personalni agentury 29
Obsah (napf. ptispévky, videa, piib&hy) bez

placené propagace na profesionalnich sitich 27
Doporuceni od zaméstnancti 27
Inzerce 25
Staze a ucnovské vzdélavani 23
Socialni sité (napt. Facebook) 23

Pii vybéru metod pro ziskdvani uchazeci se obvykle rozhoduje mezi jednotlivymi

moznostmi nebo jejich kombinacemi. Dilezitymi faktory jsou:
1. Sance oslovit vhodné kandidaty,
2. Rychlost procesu ziskavani,
3. Naklady spojené s danou metodou. (Armstrong a Taylor, 2015)
Firmy stale vice uznavaji dilezitost flexibility v praci. Mnoho organizaci rozsifuje

moznosti flexibilnich a hybridnich modeli prace, coz pomaha vytvaret lepsi pracovni
podminky a pfildkat nové talenty. Flexibilni uspofddani, jako je prace z domova nebo
Tento pfistup podporuje zapojeni zamestnancti a zvysuje jejich spokojenost. Zaméstnavatelé
si také vice uvédomuyji, ze poskytnuti flexibility miize pomoci nejen pfildkat nové lidi, ale
také udrzet stavajici tym a zlepSit celkové pracovni prostfedi. Tento trend piinasi veétsi

moznosti vybéru a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zZivotem. (CIPD, 2024)

Podle Sikyte (2016) vybér spravné metody zavisi na riznych faktorech, jako je typ

pracovni pozice, situace na trhu prace, zdjem uchazecii nebo Cas a finance organizace.
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Zplsoby ziskavani a vybéru zaméstnanci:

— Vnitini zdroje: Nabidky na intranetu, doporuceni kolegli nebo piimé osloveni

soucasnych zaméstnanci.

— Vnéjsi zdroje: Inzerce na internetu ¢i v tisku, spoluprace s agenturami nebo piimé

osloveni externich odbornika.

— Moderni metody: E-recruitment pies internet, pouzivani webovych stranek
zaméstnavatelli €1 pracovnich portald. Uchazeci mohou snadno vyplnit online
formulare a zaslat Zivotopisy. To umoznuje efektivni porovnani jejich kvalifikaci.
(Sikyt, 2016)

Tabulka 2 poskytuje prehled riznych metod naboru zaméstnanct, jejich vyhod a nevyhod,

coz usnadnuje vybér nejvhodnéjsiho ptistupu.

Tabulka 2 Metody ziskdvani uchazeci (vlastni zpracovani Armstrong a Taylor, 2015)

Metoda

Popis

Vyhody

Nevyhody

Online recruitment

webové stranky,

pracovni servery,

rychlé a levné
oslovuje Siroké

spektrum uchazect

nevhodnych reakci

nékteti preferuji jiné

socialni média. metody
detailni informace
reklama v narodnich o )
) oslovuje i lidi, ktefi postupné je
nebo regionalnich
Inzerovani . aktivné nehledaji nahrazovéana
novinach ) ]
) praci modernimi pfistupy
a Casopisech
ziskavani uspora ¢asu
kandidati nemusi
zameéstnancui pro minimalizace
Zprostiedkovatelské odpovidat pozadavkiim
kancelatské problému
agentury o ) datab4ze mulize byt
a administrativni vyuziti zavedené
omezena
prace databaze uchazeci
ziskavani
, manualnich zadné naklady omezeno na rutinni
Utady prace
a administrativnich evidence uchazecii pracovni pozice
pracovnikl
Poradenské
) ) poskytuji odborné
spolecnosti uvefejilovani
znalosti
zaméfené na nabidek a vybér ] o mohou byt drahé
usnadiiuji organizaci
ziskavani uchazect

zameéstnancu

naboru
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Metoda Popis Vyhody Nevyhody
Poradenské oslovovani o )
) pfilékaji kvalitni .
spolecnosti vrcholovych sluzby jsou drahé

zamétené na piimé

vyhledavani

manazerl nebo

klicovych specialistti

kandidaty, ktefi by

jinak nezareagovali

vyuziti je omezené

Vzdélavaci instituce

ziskavani absolventi

Skol

priliv novych talentt

nakladné kampané
zaméfené na

absolventy

Outsourcing
procesu ziskavani

zameéstnancu

outsourcing naboru

uspora ¢asu
odborné znalosti
zaméfeni na

strategické Cinnosti

riziko odtrzenosti
dodavatele od potieb
firmy a ztraty kontroly

3.1.2 Metody vybéru zaméstnancu

Podle Armstronga a Taylor (2020) se vybér zaméstnancli zamétuje na posouzeni, jak dobie

uchazeci splituji pozadavky na danou pozici, véetné jejich znalosti, dovednosti, zkuSenosti

a kvalifikace. Mezi hlavni metody patii dotazniky, pohovory a reference, které mohou byt

doplnény testy a assessment centry. (Armstrong a Taylor, 2020)

Cilem metod vybéru je zvolit idedlniho uchazece na obsazovanou pozici. Tyto metody

se 1idi svym postupem i zptisobem hodnoceni kandidati. (Sikyt, 2014)

Sikyt (2016) uvadi, ze uspésny vybér zavisi na pouziti metod, které jsou:

— Platné (validni) - dokazou piedpovédét budouci uspésnost uchazece.

— Spolehlivé (reliabilni) - poskytuji stejné vysledky pti opakovaném pouziti za

stejnych podminek.

Mezi nejcastéji pouzivané metody patii:

hodnoceni zivotopisu,
vybérovy pohovor,
testovani uchazecu,
assessment centra a

zkoumani referenci (Sikyt, 2016)
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Zivotopis
Zivotopisy jsou klicovym dokumentem pii naboru zaméstnanci, protoZe poskytuji prehled
o uchazeovych schopnostech, zkusenostech a kvalifikaci. (Siky#, 2016)

Podle Koubka (2011) zivotopis mize mit rtizné formy:

— Pokud je jeho podoba zcela ponechana na uchazeci, mluvime o volném zivotopise.

— Druhou variantou je polostrukturovany zivotopis, kdy firma pfedem urci, jaké

informace by mél obsahovat, ale poneché uchazeci prostor pro vlastni tipravy.
— Posledni moznosti je strukturovany zivotopis, ve kterém uchaze¢ vypliuje
konkrétni pokyny nebo pfedem pfipraveny dotaznik.

Zaméstnavatelé Casto pozaduji tzv. strukturovany Zivotopis (Sikyt, 2016). Pokud
zaméstnavatel pozaduje strukturovany zivotopis, mél by piesné uvést, jaké informace do n¢j

maji byt zahrnuty. Tento format usnadiiuje porovnavani uchazect. (Koubek, 2011)

Hodnoceni Zivotopisu je zakladni metoda pfi vybéru zaméstnancii, vhodna jak pro
predbézny vybér kandidati, tak pro vybér téch nejlepsich. Pomaha urdit, zda uchazeci splituji
pozadavky na danou pozici, a rozhodnout, koho pozvat na dalsi kola vybéru, zejména na
pohovor. Tento proces slouzi jako pfiprava na pohovor, kde je mozné ovéfit a doplnit
informace o zpisobilosti kandidatt, které nelze zjistit pouze ze zivotopisu. Hodnoceni

zivotopisu tak tvoii dilezity krok k efektivnimu vybéru. (Sikyt, 2016)
Pohovory

Pohovor je osobni setkdni zaméstnavatele (napf. manazeri nebo personalistil) s uchazeci,
ktefi prosli predbéznym vybérem na zaklad¢é Zivotopisu a splituji pozadavky na pozici.
Pohovory jsou povazovany za jednu z nejefektivnéjSich metod vyberu, protoze umoziuji

komplexné posoudit schopnosti, chovéni i potencial uchaze&. (Sikyt, 2016)
Podle Sikyie (2016) uéel vybérového pohovoru zahrnuje:
— Ov¢éfeni a doplnéni klicovych informaci o uchazecich.
— Posouzeni jejich zpusobilosti, chovani a motivace.
— Poskytnuti informaci o podminkéch prace a zaméstnani.

—  Zjisténi pfedstav uchaze&l o pracovni naplni a podminkach. (Siky¥, 2016)
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Pohovory jsou nejcastéjSi metodou vybéru zaméstnancli, kdy cilem je ziskat
o uchazecich informace, které pomohou predpovédeét jejich vykon a vybrat nejvhodnéjsiho
kandidata. Individuélni pohovory (jeden tazatel a uchazec) nabizeji lepSi moznost navazani
kontaktu ausnadnuji ziskavani informaci nez pohovory pied panelem (vice tazateld).

(Armstrong a Taylor, 2015)

Pohovory mohou byt strukturované nebo nestrukturované. Mezi vyhody patii moznost
posoudit uchazecovy schopnosti, piiblizit mu pracovni misto a organizaci a navazat osobni
kontakt. Nevyhodou miize byt nedostate¢na spolehlivost a platnost vysledkd, zavislost na
schopnostech tazatell nebo riziko subjektivniho hodnoceni. Tato rizika lze zmirnit
strukturovanymi pohovory, vycvikem tazateli a doplnénim pohovoru o vybérové testy nebo
zapojenim vice tazatelt. Tyto metody mohou poskytnout presnéjsi a objektivnéjsi vysledky.

(Armstrong a Taylor, 2015)
Vybérové testy

Vybérové testy slouzi k ziskani pfesnych a spolehlivych tdaji o schopnostech, inteligenci,

osobnostnich rysech, nadani nebo znalostech uchazect. (Armstrong a Taylor, 2015)

Testovani uchazeCli o zamé&stnani se zaméfuje na ziskani doplikovych informaci

o jejich schopnostech a zptsobilosti vykondvat danou praci. Zahrnuje né¢kolik typt testi:

— Testy inteligence: Provéiuji mentalni schopnosti, jako jsou verbdlni, numerické

a abstraktni mysleni, nebo kratkodobou pamét’.

— Testy osobnosti: Hodnoti rysy osobnosti nezbytné pro danou pozici, ¢asto formou

dotaznikd, které odhaluji jak dil¢i, tak celkovou strukturu osobnosti.

— Testy schopnosti: Simuluji specifické pracovni situace, kde se sleduje, jak uchazec

zvlada tikoly, organizuje informace nebo se rozhoduje. (Sikyt, 2016)

Psychologické testy, Casto oznaCované jako psychometrické, méti psychické vlastnosti,
jako je inteligence nebo osobnost. Zakladem téchto testl jsou systematické a jednotné
postupy, které umoziuji porovnat individudlni charakteristiky uchazec¢ti a odhadnout jejich
uspé&sSnost na pracovni pozici. Kromé psychometrickych testii existuji také testy schopnosti

a zpusobilosti. (Armstrong a Taylor, 2015)
Vybéroveé testy poskytuji uzite¢né dopliikové informace, ale samy o sobé nemohou
spolehlivé predpovédeét uspésnost uchazece na dané pozici. Proto je jejich vystup

porovnavan s vysledky jinych metod, jako jsou pohovory nebo hodnoceni Zivotopisi. Pro
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spravnou interpretaci testli by mé¢l byt odpovédny kvalifikovany psycholog, aby zajistil
objektivni a férové hodnoceni. (Sikyt, 2016)

Assessment centra (AC)

Podle Armstronga a Taylor (2015) a Sikyie (2016) assessment centra umozituji komplexné
posoudit uchazece béhem jednoho ¢i dvou dnli za pomoci riznych metod. Zamétuji se na
simulace pracovnich situaci, jako jsou skupinové ukoly nebo role, jejichz cilem je
odhadnout, jak by si uchaze¢ vedl na dané pozici. Béhem hodnoceni probihaji také pohovory
a testy, coz poskytuje Sirsi pohled na schopnosti a vlastnosti jednotlived. Timto zptisobem
prokazuji své odborné schopnosti i potencial pro dalsi rozvoj a kariérni rast (Sikyt, 2016).
Skupina 8-10 uchazeci je hodnocena tymem internich i externich hodnotitela (5-7
personalistl, psychologii &i manazert) (Sikyt, 2016).

Podle Armstronga a Taylor (2015) je vyhodou assessment center jejich schopnost
nabidnout komplexng&jsi informace neZ pohovory ¢&i testy jednotlivé a podle Sikyte (2016) je
objektivni a jednd se o dikladné posouzeni uchazecli. Nevyhodou vSak muze byt jejich
mensi schopnost pfesné predpovédet budouci uspeésSnost uchazecii (Armstrong a Taylor,

2015) a vyssi naklady na jeho organizaci (Sikyt, 2016).

Na AC navazuje metoda Development Centre (DC), kterd se zaméfuje na posouzeni
schopnosti kliCovych zaméstnancii a jejich potencidlu v ramci planovani jejich dalSiho

rozvoje (Sikyt, 2016).
Zkoumani referenci

Pti ovéfovani referenci se obracime na lidi, ktefi uchazece znaji — naptiklad byvalé
nadfizené, kolegy, uclitele nebo spoluzaky. Vzdy to ale déldme pouze se souhlasem
uchazece. Cilem je ziskat dalSi informace, které ndm pomohou posoudit jeho odborné
schopnosti a potencial pro dalsi rozvoj. Zajimaji nas naptiklad ukoly a zodpovédnosti, které
mél, jeho pravomoci, uroven schopnosti a motivace, dosazené vysledky nebo zpiisob feseni
problémi. Diky referencim si mtzeme udé€lat presnéjs$i obrazek o jeho pracovnim stylu

a dovednostech (Sikyt, 2016).

3.2 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancii slouzi k tomu, aby byl jejich vykon spravedlivé ocenén a zaroven
je motivoval k dosahovani stanovenych cilt. Diky odménam si zaméstnanci mohou zajistit

stabilni pfijem auspokojit své potieby. Strategie odménovani by méla byt spravedliva,
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efektivni a v souladu s pravnimi predpisy i vysledky organizace. Spravné nastaveny systém
pomahé pfitahovat audrzet schopné zaméstnance, zajistit férové rozdily v odménéch
a efektivné ¥idit naklady. (Siky¥, 2016) Carasco (2020) dodava, Ze dobie promysleny plan
odménovani je klicem k pfildkani talentovanych lidi, kteti mohou firm¢ pomoci s riistem

a rozvojem.

Dnesni systémy odménovani zahrnuji nejen penézni formy, jako je mzda ¢i prémie, ale
také nepenézni benefity. Patii sem napiiklad pochvaly, odborny rozvoj, kariérni rist,
zajimavé pracovni ukoly, flexibilni pracovni rezim, pratelskd atmosféra na pracovisti ¢i
rizné zaméstnanecké vyhody. Tyto prvky podporuji motivaci a spokojenost zaméstnanc.
(Sikyt, 2016) Podle Carsca (2020) stanoveni platu a nabidka benefiti hraje diilezitou roli pii

naboru pro startupy, zacinajici podniky nebo malé firmy.
Vytvofeni struktury odménovani muize byt uzite€né pro zajisténi spravedlnosti
a konkurenceschopnosti ve firme. Proces zahrnuje n€kolik hlavnich krokd:

1. Stanoveni filozofie odménovani - je dilezité rozhodnout, jak budou mzdy

a benefity pfizplsobeny potfebam firmy a zamé&stnanci.

2. Analyza pracovnich pozic - definuje hlavni tkoly, odpovédnosti a pozadavky
jednotlivych pozic, aby byly jasné popsany.
3. Skupiny pracovnich pozic — rozdé¢leni pozic do kategorii, jako jsou administrativni,

technické ¢1 manazerské.

4. Ohodnoceni pozic - stanoveni hodnot pozic vramci organizace, napiiklad

bodovanim nebo porovnavanim jejich vyznamu.

5. Priizkum trhu - prozkoumani mezd a benefiti v daném odvétvi nebo regionu, kvili

ptehledu o trendech.

6. Tvorba platovych stupnu - skupiny pozic s podobnymi hodnotami seskupené do

stupniil s jasn¢ definovanym rozpétim mezd.

7. Urc¢eni platového rozpéti - stanoveni minimalni, stfedni a maximalni mzdy pro

jednotlivé stupné, piicemz zohlediuji trzni data a potteby firmy.

8. Uprava stavajicich mezd - pokud soucasné platy neodpovidaji nové struktute, je

vhodné provést tpravy pro dosazeni spravedlnosti. (Carasco, 2020)
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Tento pfistup umoziluje vytvofit strukturu, kterd je spravedliva a transparentni. Diky

tomu podporuje rist firmy i motivaci zaméstnanct. (Carasco, 2020)

Wilton (2022), Armstrong a Taylor (2020), Koubek (2011) rozd€luji odmény do tii

hlavnich kategorii:

— PenéZni odmény zahrnuji vSechny slozky mzdy, které stanovuje zdkon, naptiklad
zakladni mzdu, prémie, ptiplatky za pfescasy a pohyblivé slozky, a také zdiraziuji,
ze pro zaméstnance je mzda kli¢em k zajiSténi Zivotnich potieb, spolecenského

postaveni a zivotni arovné. (Wilton, 2022)

— Nepenézni odmény vychazeji ptimo z odvedené prace a mohou zahrnovat naptiklad
pochvaly, uznéni, pocit sounalezitosti, spokojenost s vlastnimi vysledky, povyseni

nebo profesni rozvoj (Wilton, 2022).

— Benefity a zaméstnanecké vyhody nejsou piimo navdzany na vykon, ale jsou
poskytovany vSem zameéstnancim. Patii sem napfiiklad zlevnéné stravovani,
pfispévky na pracovni odév, nadkup firemnich produkti za vyhodnéjsi ceny

a podobn¢ (Koubek, 2011).

3.3 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanci dnes tvofi klicovou soucast fungovani kazdé organizace.
Pozadavky na znalosti a schopnosti zaméstnanct se neustale vyvijeji, a proto je dilezité, aby
lidé své dovednosti pribézné rozSifovali azdokonalovali. Pro firmy to pfedstavuje
nepfretrzity proces, kdy planuji a realizuji vzdélavaci aktivity, které pomahaji zaméstnanctim

udrzet krok s aktualnimi pozadavky (Koubek, 2015).

Podle Armstronga a Taylor (2015) je vzdélavani a rozvoj zaméstnanct zasadni, protoze
pomahaji organizaci ziskat kvalifikované pracovniky, ktefi jsou klicem k jejimu GspéSnému
fungovani. Zaméstnanci ziskavaji potfebné znalosti a dovednosti prostfednictvim raznych
forem, jako jsou osobni zkuSenosti, vzdélavaci programy, mentoring od zkuSenéjSich
kolegti, Skoleni potadand firmou nebo samostatné vzdélavani. Tyto aktivity podporuji jejich

rust a efektivitu (Armstrong a Taylor, 2015).
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Podle Koubka (2015) je vzdélavani zamé&stnancl jednim z klicovych ukolll v rdmci

personalni prace a zahrnuje:

— doskolovani pracovnikii: pfizpisobeni dovednosti a znalosti na ménici se
pozadavky pracovniho mista, coZz umoziuje lepsi zvladnuti dané prace

— roz§ifovani schopnosti: spada sem uceni zaméstnanct tak, aby zvladli i jiné pozice

e

a roz§ifili své moZnosti uplatnéni,

— rekvalifikace: jednd se o ptfeskoleni pracovnikii na nové profese, které firma
aktualné potfebuje, coz zvysuje flexibilitu a schopnost zaméstnanct ptizpisobit se

zmenam,

— orientace zaméstnancii: pomoc novym zaméstnancim pii zaclenéni do
specifického prostiedi, procest a kultury firmy, coz miize zahrnovat doskoleni,

preskoleni ¢i adaptaci,

— formovani pracovnich schopnosti: rozvoj osobnostnich vlastnosti zaméstnancti,

které ovliviiuji jejich chovani, postoje, motivaci a vztahy na pracovisti.

Tento pfistup k vzdélavani zajistuje, Ze zaméstnanci jsou pfipraveni reagovat na

potieby organizace a efektivné spolupracovat (Koubek, 2015).

3.3.1 Systém vzdélavani a rozvoje

Podle Koubka (2015) spole¢nosti mohou zavadét systémy pro vzdélavani arozvoj
zameéstnanct zahrnujici doskolovani, preskolovani a rozvoj schopnosti pracovnikil. Za tento
proces nejsou odpoveédna jen personalni oddéleni, ale i vedouci pracovnici, odbory ¢i jina
sdruzeni zaméstnanc. Vzdélavani muze probihat is podporou externich odbornika
a vzdélavacich center (Koubek, 2015). Paliskova (2021) uvadi, ze kazdy podnik potiebuje

ptizplsobit vzdélavaci systém svym specifikim, naptiklad velikosti nebo odvétvi.
Vzdélavani se déli do Ctyt fazi:
1. Identifikace vzdélavacich potieb — dilezité je zjistit rozdil mezi aktualnimi

a pozadovanymi schopnostmi zaméstnancti, tzv. kvalifikacnimi mezerami, coz

napomaha planovat efektivni vzdelavaci aktivity (PaliSkova, 2021).

2. Planovani vzdélavani — jednd se o stanoveni cili, metod a harmonogramu
vzdélavacich aktivit, zahrnujici rozpoCty a specifikaci lektorti, materiald a nakladd,

aby plan ptesné odpovidal potfebam podniku (Koubek, 2015).
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3. Realizace vzdélavani — uskuteciiuji se planované vzdélavaci akce, ktera se vénuje
1 hodnoceni uspésnosti, efektivit¢ daného vzd€lavani a ptfipadné uprave
vzdélavaciho programu (Koubek, 2015). Dulezitd je volba vhodnych metod,
lektord, obsahu vzdélavani a motivace zaméstnanct k aktivnimu zapojeni

(Paliskova, 2021).

4. Vyhodnoceni efektivity - to zahrnuje hodnoceni a méfeni zmén v chovani,
znalostech a dovednostech tcastniki, stejné¢ jako analyzu dopadu vzdélavacich
programil na vykon organizace (Koubek, 2015). Bez ohledu na to, zda si organizace
pripravuje vlastni programy, nebo vyuziva externi poskytovatele, je kliCové zajistit,
aby obsah Skoleni odpovidal cilim vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Spojeni
obsahu odborné piipravy s témito cili zaroven zlepsSuje efektivitu vzdélavani,
protoze zvySuje pravdépodobnost, Ze piiprava bude ptfinosna a prakticky vyuzitelna

(Noe, 2011).

Kazdy krok vzdélavaciho procesu hraje zdsadni roli v dal§im rozvoji organizace

a zamé&stnanci. Tento proces zajiSt'uje, ze jejich schopnosti budou odpovidat ménicim se

potiebam firmy (Koubek, 2015). Existuji ¢tyfi zdkladni trovné pro hodnoceni efektivity
vzdelavani:

1. Reakce: Hodnoceni spokojenosti ucastnikli s obsahem, metodami a lektorem

prostfednictvim dotaznikt (Paliskova, 2021).

2. Uceni: Ovéfeni dosazeni vzdé€lavacich cili pomoci testi pfed a po Skoleni
(Paliskova, 2021).
3. Chovani: Posouzeni zmény pracovniho chovani a zlepSeni kompetenci na

zékladé hodnoticich dotaznikii (Paliskova, 2021).

4. Vysledky: Analyza dopadu Skoleni na vykonnost pomoci klicovych ukazatelt
vykonnosti (KPI) (Paliskova, 2021).

3.3.2 Metody vzdélavani

Pro vzdélavani zaméstnancii existuje mnoho metod, které lze vyuzivat samostatné nebo
v kombinaci. Kli¢ové je, aby odpovidaly obsahu kurzu a schopnostem ucastnikti (Noe,

2011).
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déli na:

1.

Podle Koubka (2015), Paliskové (2021) a Lochmannové (2016) se metody vzdélavani

Metody na pracovisti (On the Job Training — OJT) - vhodné zejména pro délniky.

Metody vzdélavani na pracovisti probihaji pfimo béhem pracovniho procesu. Jsou
neformalni a zamétené na ziskdvani praktickych zkuSenosti, dovednosti a znalosti
(Managementmania, © 2011-2016). VétSinou maji  individudlni  charakter
a prizptisobuji se specifickym schopnostem zaméstnance (Lochmannova, 2016).
Vyhodou je uceni v redlném pracovnim prostiedi, seznameni s firemnimi postupy
a posileni vztahli mezi kolegy (Lochmannova, 2016; Paliskova, 2021). Hlavni
nevyhodou muize byt nedostatek skolitelt, ktefi by se mohli plné¢ vénovat vyuce
(Lochmannova, 2016). Mezi bézné vyuzivané metody podle Koubka (2015)

a Lochmannové (2016) patfi:

a. Instruktaz pi¥i vykonu pace - praktické zauceni piimo u vykonu dané prace,

nejvyuzivanéjsi metoda.
b. Povéreni ukolem - samostatné plnéni tikold pod dohledem.
c. Koucovani - rozvoj zaméstnance prostfednictvim vedeni koucem.

d. Counselling - konzultace problému, které nastaly pii vykonu prace a hledani

feSeni se skolitelem.
e. Pracovni porady - sdileni zkuSenosti a diskuze mezi zaméstnanci.
f. Asistovani - uCeni se od zkuSen¢jsiho pracovnika.
g. Rotace prace - poznavani riznych pozic v rdmci organizace.

Podle Koubka (2015) mezi metody na pracovisti navic spadd mentoring a jedna
se o metodu, kdy zkuSenéjs$i pomaha méné zkuSenému rozvijet se nejen profesné ale
iosobn¢ aje zalozena na divéfe a komunikaci. PaliSkova (2021) dale pridava
1 zpétnou vazbu.

Metody mimo pracovisté (Off-the-job Training) - Casto pouzivané pro vedouci
pracovniky a specialisty.

Podle Paliskové (2021) a Lochmannové (2016) je vzdélavani mimo pracoviste
uzite¢né pro ziskani aktudlnich odbornych znalosti, rozvoj mékkych dovednosti

(napt. komunikace, tymova prace, fizeni), sjednoceni pracovnich tymii nebo sdileni
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zkuSenosti mezi odborniky z riznych oborti. Koubek (2015) popisuje nasledujici

metody vzdélavani mimo pracoviste:

a)

b)

d)

2

h)

3

k)

Prednaska - slouzi predevsim ke sdileni faktickych a teoretickych znalosti, je
vétSinou jednostranna a posluchaci ji ptijimaji pasivné.
Prednaska s diskusi nebo seminaf - vedle samotného ptedavani informaci

zahrnuje také zapojeni ucastnikii do diskuse, coz vede k vyméné nazort a tvorbé

novych napadu.

Pripadové studie - zamétuji se na analyzu konkrétnich organiza¢nich problémii
(skutecnych nebo fiktivnich). Ucastnici samostatné ¢i ve skupindch navrhuji

jejich feSeni, coZ je obzvlasté vhodné pro manazerské pozice.

Demonstrovani - praktické ukazky vyuzivaji audiovizualni pomucky, trenazéry
nebo pocitace, které umoznuji ucastnikiim 1épe pochopit a osvojit si pracovni

postupy ¢i obsluhu zafizeni.

Simulace - piendseji Ucastniky do modelovych situaci, kde musi ucinit
rozhodnuti. Scénafe Casto zohlediiuji situace béZné pro vedouci pracovniky.
Workshop — jedna se o obdobu ptipadovych studii, kde se problémy fesi
prakticky a tymov¢ z riznych thli pohledu.

Brainstorming - Gcastnici skupiny navrhuji rizna feSeni problému, které jsou
nasledné diskutovany a optimalizovany.

Hrani roli - pomaha ucastniklim osvojit si socialni role a mezilidské vztahy skrze

simulaci situaci, jako jsou konflikty nebo vyjednavani.

Outdoor training/learning: uceni skrze hry nebo pohybové aktivity, kde se
trénuji manazerské dovednosti, jako je tymova spoluprice nebo delegovani
ukolt.

Assesment centre - ucastnici feSi kazdodenni manaZerské tkoly pomoci

pocitace, ktery poskytuje okamzitou zpétnou vazbu.

E-learning - flexibilni metoda vzdélavani pomoci pocitace, kterd umoziuje

individualni tempo.

Lochmannova (2016) zminuje tfi metody vzdélavani mimo pracovisté: prednasky,

seminafe a e-learning. PaliSkova (2021) zahrnuje stejné metody jako Koubek (2015), ale
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pridava také adventure education, brainwriting a samostudium.V praxi se vSak oba typy

metod kombinuji a piizptasobuji konkrétnim potfebam jednotlivych skupin (Koubek, 2015).
Noe (2011) rozdéluje vzdélavaci metody na:
— Prezenta¢ni: Pasivni metody, jako pfednasky a audiovizualni techniky.

— Praktické: Aktivni zapojeni zahrnujici Skoleni na pracovisti, samostudium,
uceni, simulace, hrani roli, manazerské hry, modelace chovani a ptipadové

studie.

— Tymové: Metody posilujici tymovou spolupréci, naptiklad adventure education,

tymovy trénink nebo akéni jednani.

Kazdd metoda, at’ uz na pracovisti, nebo mimo néj, ma své specifické vyhody
iomezeni. Ty je vSak nutné pfizplsobit tak, aby odpovidaly potfebam organizace

1 zaméstnanct (Koubek, 2015).

3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je kli¢ovy néstroj pro fizeni jejich pracovniho vykonu. Manazeti
diky nému ziskéavaji zpétnou vazbu o skute¢ném vykonu a mohou zaméstnance podpofit,
nasmérovat nebo motivovat k dosahovani pozadovanych vysledki a cilti organizace. (Sikyf,
2016) Podle Urbana (2017) je dtlezité nejen pro spravné splnéni ukolu, ale i pro podporu
motivace pracovnikll. Dobfe provedena kontrola miize motivaci zvysit, zatimco neodborné

hodnoceni nebo Spatné vedend kontrola ji naopak oslabuje.

Zpétna vazba poskytuje zaméestnanclim jasné informace o jejich vykonu a pomaha jim
zleps$it dovednosti, pfistup 1vysledky. Pro manazery je to zplsob, jak zajistit sladéni
schopnosti a motivace zaméstnancl s potfebami organizace. Je to zékladni prvek vedeni

a rozvoje tymu. (Sikyt, 2016)

Koubek (2011) se shoduje s Sikyfem (2016), Ze hodnoceni zaméstnancti miize byt

neformalni nebo formalni.

— Neformalni hodnoceni probiha pribézné, kdy manazer sleduje vykon zaméstnance
a vcas tesi pfipadné odchylky od pozadovanych vysledka. Cilem je nejen ndprava,
ale také vyuziti piilezitosti ke zlepSeni schopnosti, motivace nebo chovani

zameéstnance.
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34.1

Formalni hodnoceni se provadi pravidelné, obvykle formou hodnoticiho rozhovoru.
Manazer se zaméstnancem probere jeho vykon, schopnosti a motivaci. Vystupem je
zprava, ktera pomaha stanovit cile na dalsi obdobi a slouzi také jako podklad pro

rozhodovani v oblastech, jako jsou odmény, Skoleni nebo dalsi rozvoj.

Kritéria a metody hodnoceni

Efektivni hodnoceni zaméstnancti stoji na jasné definovanych kritériich a metodach. Tyto

kritéria zahrnuji rizné faktory, které ovliviluji pracovni vykon, naptiklad:

vysledky - mnozZstvi a kvalita odvedené prace, nebo zda je prace dokoncena vcas,

chovani - zpiisob, jakym je prace provadéna, pfistup zaméstnance k povinnostem

a jeho dochazka,
schopnosti - dovednosti a zptlisobilost potfebna k plnéni ukoli
motivace - ochota a nadSeni pro praci a

podminky - pracovni prostiedi a podminky, naptiklad pracovni doba. (Sikyt, 2016)

Metody hodnoceni zaméstnancii se 1i8i podle povahy préace, pozadavkill a pracovnich

podminek. Zde jsou nékteré zpiisoby, jak posuzovat vykon zaméstnanct:

Hodnoceni podle cilii: Tato metoda se ¢asto pouziva u manazera a specialistil, kde
se hodnoti, zda byly splnény pifedem stanovené cile. Cile by mély byt SMART — tedy

konkrétni, méfitelné, dosazitelné, relevantni a casové ohraniCené.

Hodnoceni podle norem: Vhodné pro délnické pozice, kde se vykon srovnava
s predem definovanymi normami, napiiklad s primérnym vykonem na daném

pracovisti.

Hodnoceni pomoci stupnice: Tato univerzalni metoda hodnoti rizna kritéria, jako
je kvalita prace, jeji mnozstvi, v€asnost, ptistup a dochazka. Vykon je piifazen ke
stupni, napiiklad od ,nedostateCny” po ,vynikajici“. Problémem muze byt

subjektivni ptistup hodnotiteld.

Hodnoceni popisem: Nejcastéji vyuzivané u manazeri a specialistll, kde hodnotitel

detailn€ popisuje pracovni vykon zaméstnance na zakladé definovanych kritérii.
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e Hodnoceni kritickych pripadii: Zaméfuje se na zdznam mimotadnych situaci —
naptiklad vyznamné pozitivnich ¢i negativnich vykond. Jednd se spiSe o doplnék

k jinym metodam.

e Hodnoceni metodou AC/DC: Pouziva se hlavné u klicovych zaméstnanci, jako
jsou manazefi nebo specialisté, a zahrnuje feSeni modelovych tkoli a pfipadovych

studii. Tato metoda hodnoti jak vykon, tak rozvojovy potencial. (Sikyt, 2016)

Koubek (2011) uvadi 3 metody hodnoceni — podle dohodnutych cilti, na zaklade plnéni
norem a pomoci stupnice. Kazdé z téchto metod ma své pfednosti a omezeni a Casto se
pouzivaji v kombinaci pro ziskani co nejpresnéjsiho obrazu o vykonu zaméstnanct (Sikyi,

2016).

Hodnoceni zaméstnancii obvykle provadi manaZzer, ale mohou se zapojit i kolegove,
podfizeni, zdkaznici nebo dalsi hodnotitelé. 360stupiiovd zpétna vazba poskytuje pohled
z vice stran, ale skuteCnou objektivitu zajisti jen spravna kritéria a metody. To je klicem

k efektivnimu vedeni a rozvoji. (Sikyt, 2016)

3.5 Pracovni vztahy

Podle Koubka (2011) by se mensi firmy mély zamétit na budovani pevnych pracovnich
vztahl. Klicem k uspéchu je sestavit tymy z lidi, ktefi spolu dobie vychazeji a dokazou
spolupracovat. Aby vztahy na pracovisti ziistaly zdravé a harmonické, je nutné identifikovat

a fesit ptipadné zdroje konflikti.

Koubek (2011) zminuje nékolik moznych pficin konflikth. Patii mezi né naptiklad
povahové rysy a chovani jednotliveii, nevhodny styl vedeni lidi nebo 1 problémy spojené
s umisténim pracovisté a pracovnimi podminkami. Aktivnim pfistupem k odhalovani
afeSeni téchto problému lze predejit vétsim komplikacim a podpofit efektivni tymovou

praci. (Koubek, 2011)

Podle Sikyie (2016) pracovni vztahy zahruji formalni a neformalni vazby mezi lidmi

uvnitf 1 vné€ organizace.

— Formalni pracovni vztahy jsou stanoveny pravnimi predpisy a tykaji se zavislé
prace. Patii sem individudlni vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
i kolektivni vztahy mezi zaméstnavatelem a zéastupci zaméstnanci, jako jsou

odbory ¢i rady zaméstnanc. Formalni povahu maji také vztahy mezi kolegy
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v organizaci, napiiklad mezi nadfizenymi a podiizenymi, nebo vztahy s vnéjSimi

partnery, jako jsou zakaznici, dodavatelé ¢i ufady (Sikyt, 2016).

— Neformalni pracovni vztahy vznikaji spontdnné¢ mezi jednotlivci a tvori
mezilidské a spolecenské vazby, které¢ ovliviiuji spolupréci a celkové fungovani

organizace (Sikyt, 2016).

Klicem k dobrym pracovnim vztahlim je dodrzovéani zakont, lidskych prav a zasad
sluSného chovani. Vedouci zaméstnanci by méli jit ptikladem a podporovat vhodné zplisoby
jednani. Vztahy mezi zaméstnavatelem azaméstnanci jsou casto ovlivnény tzv.
psychologickou smlouvou — nepsanou dohodou o¢ekavani a zavazki obou stran. Pokud tyto
oc¢ekavani nejsou naplnéna, mize dojit ke zklaméni. Vedouci zaméstnanci by proto méli
aktivné fidit a vyjasiiovat vzajemnéa ocekavani, aby byla spoluprace efektivni a ptfinosna.

(Sikyt, 2016).

3.6 Péce o zaméstnance

Podle Koubka (2011) malé a sttedni firmy celi uréitym omezenim, pokud jde o finan¢ni
a materialni zdroje, oproti velkym podnikiim. Na druhou stranu jejich obrovskou vyhodou
je schopnost ptizptisobit péci o zaméestnance individualng, podle aktudlnich potteb. Diky
mensimu poctu pracovnikii maji navic ptilezitost navazovat blizké ptratelské vztahy, které se

mohou rozvijet 1 mimo pracovisté, naptiklad béhem spolecnych aktivit ve volném case.

PéCe o zaméstnance znamena starost zaméstnavatele o jejich pracovni podminky, aby
mohli efektivné plnit své tkoly a dosahovat pozadovanych vysledkl. Cilem je zajistit
vhodné podminky, které pozitivné ovlivni zdravi, motivaci, vykon a spokojenost
zaméstnanctl. (Sikyf, 2016) Péfe ozaméstnance prispivd k vytvofeni pfiznivého
a podporujiciho pracovniho prostiedi (Koubek, 2011). Dobré pracovni prostiedi zaroven

poméha stabilizovat tym, posilit jeho loajalitu a zlepsit povést firmy (Siky#, 2016).
Péce o zaméstnance se déli na:
- Povinnou péci, kterd je dana zdkonem a zahrnuje naptiklad bezpecné pracovni

podminky, odborny rozvoj, zajisténi stravovani ¢i ochranu pro zranitelné skupiny

zaméstnanct (napiiklad t¢hotné Zeny nebo mladistvé).

— Dobrovolnou péci, kterd vyplyva zpersondlni strategie firmy, jako jsou
zaméstnanecké vyhody, rizné sluzby nebo programy pro rozvoj pracovnikd.

(Sikyt, 2016)
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Zakonna péée vyplyva ze zdkoniku prace (§ 224 az 247) a zahrnuje podle Sikyie (2016)
napiiklad:
- Pracovni podminky - zajisténi bezpecného prostedi, které umozni zaméstnanctim
vykondavat svou praci bez ohrozeni zdravi.
— Odborny rozvoj - skoleni, zauceni, odborna praxe a dal$i moznosti pro zvySovani
kvalifikace zaméstnanct.
- Stravovani - zabezpeceni podminek pro to, aby zaméstnanci méli piistup k jidlu
béhem prestavek, a to pro vSechny smény.
— Specialni podminky pro vybrané skupiny - zvySend ochrana pro osoby se
zdravotnim postizenim, mladistvé nebo t&hotné zaméstnankyng. (Sikyt, 2016)
Tyto opatfeni pomahaji zaméstnanciim nejen pracovat bezpecné a efektivné, ale také
zlepduji jejich celkovou spokojenost na pracovisti (Sikyt, 2016).

Podle Koubka (2016) a Sikyie (2016) je péte o zaméstnance zaloZena na principech

motivace a zamétuje se na dilezité oblasti, jako jsou:

pracovni doba a odpocinek,
— kvalita pracovniho prostfedi,

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci a

~ mezilidské vztahy na pracovisti (Sikyt, 2016).
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4 PERSONALNIAUDIT

Personélni audit slouzi jako nastroj pro objektivni posouzeni procesti a zdroji souvisejicich
s fizenim lidi v organizaci. Tato kapitola se zaméfuje na vyznam personalniho auditu pro

zlepSeni efektivity a sladéni potieb firmy s jejimi cili.

Personalni audit je komplexni hodnoceni HR (Human Resources) strategii, struktury,
systémd, stylii a dovednosti spolecnosti a poméha identifikovat budouci potieby a poskytuje
podklady pro strategické planovani a zlepSovani HRD (Human Resources Development)
praktik (Rao, 2024). Personalni audit neni jen o hodnoceni stdvajici situace, jako jsou
schopnosti a pracovni vykon zaméstnancti. Jeho hlavnim pfinosem je, ze dokaze pomoci
zaméstnancim rozvijet jejich dovednosti a potencial tak, aby to bylo v souladu s cili

a potiebami firmy. (Bartak, 2023)
Podle Bartaka (2023) personalni audit:

slouzi jako efektivni prostfedek ke zlepSeni pracovniho prostfedi a posileni

celkové funkénosti firmy,

- poskytuje objektivni hodnoceni lidského potencidlu ve firm¢, véetné posouzeni
zpusobilosti zaméstnancti ve vztahu k pozadavkiim na jejich pozice, analyzy
jejich motivace a miry sdileni firemnich cilti, navrhii pro efektivnéjsi rozvoj

zameéstnancl a optimalizaci vyuZiti jejich dovednosti, znalosti a zkuSenosti,

- provadi analyzu persondlni organizac¢ni struktury, zameétuje se na to, jak ovliviiuje
zlepSovani vykonu zaméstnanct a jak pfispiva k pfipravenosti firmy na dosaZzeni

jejich strategickych cilt a

- soustfedi se na rozpoznani a vyuziti potencidlu zaméstnancti ve prospéch firmy.
Poméaha rozvijet jejich schopnosti a dovednosti, posiluje jejich pftistup
orientovany na podporu firmy a jeji strategie. Tim vytvafi zaklady pro rozvoj
klic¢ové konkuren¢ni vyhody, kterou piedstavuje hodnota ukrytd v lidech. Vystupy
z personalniho auditu slouZzi jako nepostradatelny zaklad pro neustalé zlepSovani

a rust firmy.

Personalni audit sleduje a hodnoti klicové oblasti, jako jsou interni procesy, rozdéleni
ukolii, struktura organizace, efektivita delegovani prace, kvalita komunikace mezi
zaméstnanci a vyuziti ¢asovych kapacit. Uspéch tohoto procesu vSak zavisi na jasné

stanoveném zadani. Je dulezité si pfedem definovat, jaké konkrétni otazky ma audit
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zodpovedét, aby piinesl ocekdvané vysledky a mohl cilené¢ navrhnout doporuceni na

zlepseni. (Mackova, 2025)

Cilem personalniho auditu je nejen zodpovédét klicové otazky a poskytnout prehled
o aktudlnim stavu firmy, ale pfedev$im navrhnout konkrétni kroky a feSeni k ndpravé nebo

zlepSeni zjisténych problému. (Mackova, 2025)
Persondlni audit se mize zamé&fovat na nasledujici oblasti:

- Nabor a vybér zaméstnanci - hodnoceni metod a postupti pti hledani a pfijimani
novych pracovniki, véetn¢ inzerce pracovnich pozic, pohovort, testli a dal$ich

vybérovych procest.

- Komunikace a pracovni vztahy - hodnoceni interni komunikace a vztahli na
pracovisti, ato jak mezi zameéstnanci samotnymi, tak imezi zaméstnanci
a vedenim. Cilem je zjistit roven spoluprace, kvalitu komunikace a dostupnost

informaci.

- Hodnoceni vykonu - posouzeni zplisobl hodnoceni zaméstnanctli, zahrnujici
kritéria, pravidelnost hodnoceni, zpétnou vazbu a navazujici opatieni ke zlepSeni

vykonu.

- Odménovani a benefity - prezkoumani systémii odménovani, véetné plati,
bonust a zaméstnaneckych vyhod. Zjistuje se, zda je odménovani spravedlivé,

motivacni a konkurenceschopné v porovnani s trhem.

- Skoleni a rozvoj - analyza vzd¢lavacich programii s ohledem na jejich piinos
k profesnimu ristu zaméstnanct a podporu firemnich cild. Zahrnuje 1 zji$téni, zda

Skoleni odpovidé aktudlnim potfebam organizace.

- Pracovni prostfedi a bezpefnost - posouzeni pracovnich podminek, véetné
ergonomie, bezpecnostnich opatfeni a prevence pracovnich urazl. Sleduji se

1 moznosti zlepSeni fyzického a psychického pracovniho prosttedi.

- Spokojenost zaméstnanci - shromazd’ovani zpétné vazby od zaméstnanct,
analyza jejich spokojenosti s pracovnimi podminkami, vedenim a personalnimi

postupy firmy.

- Soulad s legislativou - ovéfeni, zda firma dodrzuje vSechny pravni piedpisy
a normy v oblasti pracovniho prava, ochrany osobnich udajl ¢i zajisténi rovnych

prilezitosti. (CeMS, © 2017 - 2025)
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4.1 Metody personalniho auditu

Pti provadéni persondlniho auditu se vyuzivaji rizné metody a ndstroje pro co
nejobjektivnéjsi posouzeni procesti a zasad v oblasti lidskych zdroji. Mezi hlavni techniky
patii:
- analyza dokumentace zahrnuje pfezkum internich materiald, jako jsou pracovni
smlouvy, popisy pracovnich pozic nebo pravidla, aby se zajistil jejich aktudlni stav

a pravni soulad,

- dotazniky a ankety, které¢ poskytuji moznost sbéru nazorti a postojii zaméstnancu

k riznym oblastem fizeni,

- individudlni rozhovory a skupinové diskuze, kter¢ prohlubuji vhled do

konkrétnich problémi a umoziuji ziskat podrobnéjsi zpétnou vazbu,

- hodnoceni pomoci kli¢ovych ukazatelu (KPI), které sleduji data jako fluktuace,
spokojenost zaméstnanci nebo produktivita, coz umoznuje efektivni méteni

vysledkt a

- srovnani s ostatnimi firmami (benchmarking), ktery pomahd zhodnotit, jak si
organizace vede ve srovnani s konkurenci, a identifikovat oblasti, které vyzaduji

zlepSeni(CeMS, © 2017 - 2025).

Podle Raa (2024) ma kazda metoda své vyuziti. Dotazniky jsou uzite¢né pro manazery,
1 kdyz je mozné vytvoftit i verze pro ostatni zaméstnance. Kvuli jazykovym a vzdélavacim
omezenim ale nejsou vzdy vhodné. v takovych ptipadech mohou byt rozhovory lepsi
alternativou, protoze umoziuji respondentiim lépe se vyjadfit. Pozorovani je zase vhodné
pro hodnoceni pracovniho prosttedi nebo kvality pracovniho Zivota. Analyza dostupnych dat

a reportii miize poskytnout cenné informace o HRD praxi a potfebach. (Rao, 2024)
Typické otazky, které persondlni audit fesi:

- Jaka je celkova pracovni atmosféra ve firmé¢? Citi se zaméstnanci spokojeni

a motivovani?
- Maji zaméstnanci pfili§ mnoho prace, nebo naopak nemaji dostatek ukola?

- Jsou ve firm¢ pfipravené krizové plany? Lze snadno zajistit zastupitelnost

zaméstnancl a efektivni pfeddni prace v ptipadé jejich nepfitomnosti?
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Jsou firemni procesy nastavené efektivné? Vykonavaji se pouze potfebné ¢innosti,

nebo se zbytecné plytva casem a zdroji?

Ma firma jasnou strategii pro rozvoj zaméstnancii? Dokaze efektivné vyuzivat

jejich potencial?
Probiha komunikace mezi vedenim a zaméstnanci oteviené a obousmérné?

Jsou zaméstnanci dostate¢né obeznameni se strategickymi cili a hodnotami, na

kterych firma stavi? (Mackova, 2025)

Podle Matoskové (2025) by mél personalni audit odpoveédét na nasledujici otazky:

Jak si organizace vede v oblasti fizeni lidskych zdrojt?
Jaké jsou jeji silné a slabé stranky v této oblasti?
Ma vedeni pfistup k relevantnim a spolehlivym informacim?

Jaké kroky by m¢la organizace podniknout, aby 1épe vyuzila a rozvijela svij lidsky

potencial?

Mackova (2025) pak pridava dalsi otazky, které personalni audit miiZe objasnit:

Jaka je atmosféra ve firmé&? Jsou zaméstnanci spokojeni a motivovani?

Existuje pfipraveny plan pro piipad krizovych situaci? Je zajist€na zastupitelnost

zamestnanca?

Nejsou zaméstnanci pietiZzeni nebo naopak nedostatecné vytizeni?

Firmy se Casto obraci na persondlni auditory v dobé personalni krize, poklesu ziskii

nebo problémi s efektivitou. Nicméné i uspé$né a rostouci firmy mohou z auditu profitovat

— napiiklad v okamziku, kdy pottebuji strategickou oporu pro dalsi rozvoj. Persondlni audit

je také vhodny v obdobi stability, kdy mize pomoci piipravit se na neocekavané krizové

situace a zajistit dlouhodoby uspéch. (Mackova, 2025)

Hlavnim cilem je zkoordinovat HR funkci s obchodnimi cili, proto jsou pro tspéch

auditu klicové dvé véci: spravnd implementace a podpora vedeni. Pokud nejsou tyto prvky

spravné sladéné, miize byt HRD neefektivni. Klicové prvky auditu zahrnuyji:
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- HRD strategie - globalizace pfinesla nové obchodni vyzvy, které¢ ovliviiuji HR
strategie, napiiklad zaméfeni na zakaznickou spokojenost, kvalitu, naklady
a restrukturalizaci. HRD audit musi byt sladén s firemnimi strategiemi, jinak se HRD
soustiedi jen na rutinni Cinnosti bez dlouhodobé konkuren¢éni vyhody. Podle
Raovych zavéri (2024) osmi strategickymi proménnymi pro konkurencni
diferenciaci jsou fizeni rizik, globalni pozicovéani, vyuZziti informaci, sprava
riznorodé pracovni sily, pfizpisobivost zménam, firemni odpovédnost, preshranicni

spoluprace a zjednoduseni procest. (Rao, 2024)

- kulturu a hodnoty - kultura organizace mé velky vliv na jeji uspéch, a proto je
dilezité ji budovat. Vrcholovy management a dalsi klicové osoby vytvareji kulturu
prostiednictvim svych roli a styl prace. Styly jsou hodnoceny samostatn¢, zatimco
kultura organizace je zde hodnocena podle riznych dalSich parametri. HRD audit
zahrnuje rozhovory, dotazniky a pozorovani. Konzultanti na zéklad¢ téchto
informaci navrhuji zplsoby, jak zlepSit HRD styl a pfizplisobit ho HR filozofii
a vysledkiim. Vhodnd HRD kultura zahrnuje HRD hodnoty a posiluje rozvojové
styly manazert. (Rao, 2024)

- strukturu HRD funkce - Rao (2024) identifikoval 12 klicovych znakt efektivnich
HR oddé¢leni: komplexni Skoleni, jasn¢ definované role, diveéryhodné interakce
s predstavenstvem, srovnanou strukturu, integrovand HR feSeni, odpovédné liniové
manazery, efektivni fizeni dodavateli, kulturni vzory, méteny dopad, zaméfeni na
externi zainteresované strany, srovnanou HR strategii a srovnané¢ HR iniciativy.
Struktura HRD zahrnuje tkoly, role, procesy a kompetence a slouzi jako néstroj
k dosazeni obchodnich cila. HRD audit se zamétuje na analyzu aktualniho stavu,
identifikaci silnych a slabych stranek, ndkladovou efektivnost a sladéni HR struktury

s firemnimi strategiemi. (Rao, 2024)

-  HRD systémy - jsou usporddané postupy, které umoznuji, aby véci fungovaly
efektivné. Pomahaji pii planovani a pfindSeji predvidatelnost, disciplinu a bezpeci.
Kazdy systém by mél byt fizen normami, hodnotami a pravidly. HRD systémy maji
jasn¢ definované vstupy, procesy a vystupy. Jejich cilem je zlepSit schopnosti
a angazovanost jednotlivcl, tymt icelé organizace. Zaroven se zaméiuji na
budovani kultury, kde se zaméstnanci neustale uci a podéavaji nejlepsi mozné

vykony.
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Mezi bézn€ pouzivané HRD systémy a subsystémy patii mapovani kompetenci,
nabor a zafazeni zaméstnancli, uvodni Skoleni a integrace, hodnoceni vykonu,
Skoleni arozvoj dovednosti, koucovani a mentoring, posouzeni potencialu
a rozvojova centra, zpétna vazba (napiiklad 360 stupiiti), odmény a uznani, rotace na
pracovnich pozicich, planovani kariéry arozvoje a také organizacni rozvoj (OD).
Kazdy ztéchto subsystémii ma své specifické cile, prvky a postupy. Naptiklad
Skoleni se Casto kombinuje s ivodnim zaskolenim, aby byla zajiSténa efektivita
a spravné vyuziti. Tyto subsystémy spolupracuji, aby podpotily celkovy cil — rozvoj

zameéstnancl a organizace jako celku. (Rao, 2024)

kompetence a dovednosti - kompetentni aangazovani zaméstnanci vytvaieji
kvalitni produkty a sluzby, coz vede ke spokojenym a loajalnim zakazniktim. HRD
(rozvoj lidskych zdroji) spociva ve trech klicovych oblastech: rozvoj kompetenci,
posilovani angazovanosti a budovani organizacni kultury. Prave organizacni kultura
a hodnoty poskytuji prostiedi, ve kterém se kompetentni zaméstnanci mohou naplno
uplatnit. Oddéleni HRD hraje zasadni roli v navrhovani a zavadéni systémiu, které
zajistuji trvaly rozvoj téchto tfi oblasti. k tomu je zapotiebi nejen schopnych HR
pracovnikl, ale také podpory ze strany vedeni a pfistupu orientovaného na uceni.
Pokud chybi podpora od vrcholového managementu nebo zameéstnanci nemaji
ochotu ucit se, miize to ztizit snahu HRD dosédhnout pozitivnich vysledkl. (Rao,

2024)

4.2 Faze personalniho auditu

Féaze personadlniho auditu poskytuji strukturovany postup, ktery pomahd organizacim

analyzovat jejich procesy, identifikovat slaba mista a navrhnout u¢innd feseni pro zlepSeni

efektivity a pracovniho prostiedi.

1.

Nasledujici faze identifikovala Mackova (2025):

Oznameni - zaméstnanci nebo ¢lenové tymu jsou informovani o planovaném auditu.
Je predstaven jeho ucel, prabéh, ocekavané vystupy a dalsi kroky, které na audit
navazi.

Priprava - piipravuji se otazky pro kvalitativni vyzkum nebo se tvofii Sablony pro

sbér kvantitativnich dat, naptiklad ¢asovych snimki pracovniho dne.
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3. Zpracovani dat - shromazdénd data se roztiid'uji do kategorii, napiiklad SWOT
analyzy, kterd zahrnuje silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby. Dalsi informace
mohou byt tfidény podle specifickych témat, jako je motivace. Pro lepsi pfehlednost
1ze vyuzit vizualni oznaceni, naptiklad barvy.

4. Interpretace dat - veSkeré poznatky jsou analyzovany na zéklad¢ ziskanych udajt,
pfi¢emz se piisné vychazi z dostupnych faktl, nikoliv domnének.

5. Navrh opatfeni - na zdklad¢ vysledkti auditu je navrzen plan, ktery by m¢él
obsahovat:

a) Co je tieba zménit,

b) proc jsou zmény nezbytné,

c) jaké zdroje jsou potfeba (procesy, nastroje, kapacity),
d) kdo bude za zmény odpovédny a

e) kdy by mély byt realizovany. (Mackova, 2025)

Ptiprava personalniho auditu zahrnuje nékolik klicovych kroki:

1. Ziskani podpory vedeni: Podpora vedeni je nezbytna nejen pro samotny audit,
ale i pro naslednou realizaci navrhovanych zmén. Vedeni by mélo byt oteviené
vici zjiSténim auditu, véetné nepiijemnych zavera.

2. Stanoveni jasného zadani: Je dilezité definovat cile a otazky auditu —napftiklad,
jakéd je nalada ve firmé¢, zda jsou procesy efektivni, nebo jak je nastavena
zastupitelnost.

3. Vybér zapojenych osob: Do auditu by me¢li byt zahrnuti nejen vedouci
pracovnici, ale také klicovi zaméstnanci a vlastnici procesii. Externi auditor muze
piinést nestranny pohled na problémy.

4. Shromazdéni vstupnich dat: Je nutné sesbirat dalezité informace, jako jsou
interni smérnice, organizacni struktura, popisy procest ¢i reporty. Piehled
pouzivanych aplikaci miZe odhalit zbytecné sloZité pracovni postupy.

5. Zajisténi zdroju: Posouzeni kapacit je dulezité¢ — pokud interni odbornici nestaci,
je vhodné zapojit externi auditory. Ti mohou nabidnout nezavisly pohled

a prakticka feseni. (PKF APOGEO, 2024)

Efektivni pfiprava a pravidelna realizace auditu poméaha firmé rychleji identifikovat
a fesit nedostatky. Diky tomu mulze zlepsit své procesy a zaroven posilit celkovy vykon

organizace. (PKF APOGEO, 2024)
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Zavéry auditu jsou shrnuty do prehledné zpravy, ktera zahrnuje zjisténi, problematické
oblasti i doporuceni pro dal$i postupy. Tato zprava slouzi jako navod pro zavedeni zmén, jez

mohou zvysit efektivitu a prispet k rozvoji lidskych zdroja ve firmég. (CeMS, © 2017 - 2025)

ZaveéreCna zprava z persondlniho auditu je klicovym dokumentem, ktery shrnuje
provedené kroky, dosazené vysledky a doporuceni pro budouci fizeni lidskych zdroji (PKF
APOGEQ, 2024). Tato zprava by méla byt prezentovana vedeni firmy a slouZit jako podklad

pro strategické rozhodnuti.
Obsah zpravy obvykle zahrnuje:

- Identifikaci rizik: Popis odhalenych rizik a jejich mozny dopad na fungovani
firmy.
- Navrh ak¢niho planu, ktery obsahuje:
o Konkrétni opatteni a kroky potifebné k eliminaci rizik,
o c¢asovy harmonogram,
o odpoveédné osoby.
- Monitoring opatfeni: Ur¢eni periodicity kontrol a metod hodnoceni Gi€innosti.
- Navrh revizniho procesu: Zptsob hodnoceni piijatych opatieni a ptistup
k jejich Gpravam pfi vyskytu novych problémi nebo vyzev. (PKF APOGEO,
2024)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V dnes$ni dobé, kdy se podnikatelské prostiedi dynamicky méni, je klicové, aby firmy
efektivné fidily své lidské zdroje a pfizpisobovaly se novym vyzvam a trendim. Personalni
audit se v této souvislosti stdva zasadnim nastrojem, ktery umoziiuje analyzovat stavajici
procesy fizeni lidskych zdroju, identifikovat jejich silné a slabé stranky a navrhnout opatieni
vedouci k jejich optimalizaci. Tento pfistup pfispiva nejen ke zlepSeni vnitinich procest

organizace, ale také k jeji schopnosti reagovat na ménici se pozadavky trhu.

Rostouci tlak na efektivitu a vykonnost firem zdlraziiuje pottebu systematického
pristupu k fizeni zaméstnanct. Personalni audit v této souvislosti poskytuje cenné informace
pro strategické rozhodovani aumoziiuje firmam Iépe sladit své persondlni politiky
s celkovymi cili. Aby byly firmy UspéS$né, je nezbytné, aby jejich zaméstnanci méli
odpovidajici kompetence a aby procesy v oblasti lidskych zdroji podporovaly jejich rozvoj
a motivaci. Klicové kompetence, jako je schopnost spolupracovat, efektivni komunikace,
analytické mysleni nebo orientace na vysledky, jsou zdkladem tspéSného fungovani kazdé

organizace.

Praktickd cast diplomové prace vychazi z teoretickych poznatkii o fizeni lidskych
zdrojl a jejich auditu. Zaméfuje se na realizaci konkrétniho personalniho auditu ve vybrané
spolecnosti s cilem identifikovat problémy a navrhnout opatieni ke zlepSeni. Pro tento ticel
byly pouzity riizné metody sbéru dat, jako napiiklad dotaznikové Setfeni, rozhovory
s klicovymi zaméstnanci a analyza dokument spole¢nosti. Vysledky auditu poskytuji
zéklad pro navrh efektivnich zmén, které pomohou firmé zlepSit své procesy a zvysit

vykonnost celého tymu.
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I

PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

V této kapitole je pfedstavena spolecnost, ve které byla diplomova prace zpracovana.

Firma se specializuje na vyrobu produktii z pfirodnich materiala. Svou ¢innost zahajila
v roce 2009 jako stanek na trzich v okoli Zlina, pfi¢emz zpoc¢atku nabizela pouze vyrobky
z viny. Postupné rozsitila své portfolio o produkty z baviny, dieva a dalSich ptirodnich
materialli, zejména z kategorii obleceni, obuvi a liZkovin. v roce 2011 firma vstoupila do
online prostfedi, coz umoznilo distribuci jejich vyrobki po celé Ceské republice. v roce 2013
oteviela prvni kamennou prodejnu ve Zlin€. Firma si ziskala uznani diky ocenéni E-
shop roku na Heurece a umistila se v soutézi Deloitte Technology Fast 50 CE jako jedna

z nejrychleji rostoucich technologickych spole¢nosti v regionu. (Interni zdroj, © 2025)

Firma je zaloZena na principech péce o pfirodu, coZ se odraZi v pouZiti obnovitelnych
materiald, etické a udrzitelné mody, Setfeni ptirodnich zdroji a lokalni vyrobé. Produkty
jsou baleny do ekologickych obali, naptiklad papirovych krabic z druhé ruky nebo obalek
ze 100 % recyklovaného plastového odpadu. (Interni zdroj, © 2025) Zaroven se firma
aktivné Tucastni neziskového projektu Kam snim? organizace Uklidme Cesko, ktery
poskytuje informace o mistech, kde 1ze legaln¢ odevzdat nepotiebné véci. v ramci projektu
spole€nost zfidila sbérné misto na kartonové krabice, které ndsledné pouziva k baleni

objednavek ¢i skladovani zbozi (Janousek, 2024).

Firma drZi nékolik prestiznich certifikatl, které potvrzuji kvalitu a udrzitelnost jejich

produktii:

- WoolMark: Zajistuje kvalitu vinénych vyrobk, ptizi a tkanin, véetné produkta
pro péci o vinu a technologii jejiho zpracovani (Woolmark Certification,

© 2025).

- OEKO-TEX: Certifikdt garantuje, ze textilie neobsahuji Skodlivé latky,
alergeny, pesticidy ani tézké kovy aze pii jejich vyrobé nebyly pouzity
chemikalie Skodlivé pro Zivotni prostiedi (OEKO-TEX® STANDARD 100: the
original safety standard, © 2025).

- Global Organic Textile Standard (GOTS): Tento certifikdt sleduje cely
dodavatelsky fetézec organickych textilnich vlaken od péstovani az po konecny

produkt (Certification, © 2024).
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6.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura spole¢nosti (Obrazek 1) byla upravena v roce 2024 a tato spole¢nost
je fizena na zéklad¢ jasn¢ definovaného hierarchického systému. Na vrcholu se nachdzi
CEQ, tedy vykonny feditel, ktery ma pod sebou tfi hlavni manaZzery: financniho feditele
(CFO), marketingového teditele (CMO) a provozniho feditele (COO). Finan¢ni feditel je
odpovédny za veskeré finance, lidské zdroje, pravni zaleZitosti a zajist'uje, Ze firma dodrzuje
ptedpisy. Jeho plisobnost zahrnuje kontrolu a reportovani, ucetnictvi a mzdy. Marketingovy
teditel zodpovida za obchodni odd€leni, tvorbu znacky, socialni média, marketingova data,
e-commerce a vykonnostni marketing, a také za nakup. Provozni feditel dohlizi na veskeré
provozni zalezitosti, jako je sprava skladu, zdkaznickd podpora, IT oddéleni, recepce
a prodejnu ve Zliné. Tato struktura nejenze jasn€ definuje role a odpovédnosti, ale také
usnadiiuje efektivni fizeni a spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi. Kompletni

organizacni struktura je uvedena v Ptiloze P 1. (Interni zdroj, © 2025)
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Obrazek 1 Organizacni struktura spolecnosti (vlastni zpracovani)
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Personélni ¢innosti ve firmée zajist'uje vedouci oddéleni, pti¢emz zpracovani mezd je svéfeno
externimu zaméstnanci. Vedouci se zamétuje na zédkladni personalni agendu, jako je piiprava
pracovnich smluv, dohod o provedeni prace, dokumentace pii odchodu zaméstnance nebo
prodlouzeni pracovniho poméru. Funkce personalisty ma omezené pravomoci a vétSinou
zahrnuje pouze evidenci téchto &innosti. Rizeni lidskych zdroji, jako napiiklad analyza
vyuzivani pracovniki, fluktuace ¢i absence, ve firmé neni nijak sledovano ani analyzovano.

Tyto oblasti zatim ve struktuie firmy chybi.

6.2 Analyza zaméstnanecké struktury

Analyza zaméstnanecké struktury je zasadnim krokem pro hodnoceni efektivity fizeni
lidskych zdrojii. Udaje poskytnuté firmou pies e-mailovou komunikaci s vedouci
persondlniho oddéleni nebyly dostate¢né ptrehledné, a proto bylo nutné je zpracovat do
srozumitelné podoby, kterda umozni kvalitni interpretaci a podklad pro rozhodovani. Tato
data také firma neméla ve své databazi a musela byt vyZadana od externiho pracovnika, ktery

pro firmu zpracovava mzdovou ¢ast.

Tabulka 3 Evidencni piepocteny prumérny pocet HPP zaméstnancti ve spolecnosti (vlastni

zpracovani)
HPP

Rok _

Muzi Zeny | Celkem
2025 14 35 49
2024 27 50 77
2023 19 34 53
2022 17 45 62
2021 10 25 35
2020 5 12 17

Pozn. Data jsou uvedena k aktualnimu stavu zaméstnancii ve spolecnosti, tj. k 28. 2. 2025.

Tabulka 3 ukazuje pocet zaméestnanct pracujicich na hlavni pracovni pomér (HPP) v letech
2020 az 2025. z ni vyplyva, ze celkovy pocet zaméstnancli postupné kolisa, pricemz nejvyssi
dosahl vroce 2020, kdy bylo zaméstnano pouze 17 pracovnikl. z hlediska zastoupeni
pohlavi lze pozorovat, zZe Zeny obecné pievladaji nad muzi ve vSech letech. Napiiklad v roce

2025 pracuje 35 zen oproti 16 muziim, zatimco v roce 2024 bylo zaméstnano 50 zen a 27
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muzl. Prestoze poCet zaméstnanych muzi se pohybuje v nizSich hodnotach, v nékterych

letech doslo k jejich nartistu, napiiklad v roce 2024 ve srovnani s rokem 2023.

Tabulka 4 Eviden¢ni po¢et DPP/DPC zaméstnancii ve spoleénosti (vlastni zpracovani)

DPP/DPC
Rok _
Muzi Zeny | Celkem

2025 4 13 17
2024 17 46 63
2023 47 117 164
2022 26 87 113
2021 0 0 0
2020 0 0 0

Pozn. Data jsou uvedena k aktualnimu stavu zaméstnancii ve spolecnosti, tj. k 28. 2. 2025.

Tabulka 4 uvadi poCet zaméstnanct pracujicich na dohody o provedeni prace (DPP) nebo
dohody o pracovni &innosti (DPC) v letech 2020 az 2025. z této tabulky je patrné, Ze celkovy
pocet t€chto zaméstnancti vyznamné kolisa, pricemz vrcholu dosahl v roce 2023 s celkovym
poétem 164 zaméstnanci. Naopak v letech 2020 a 2021 nebyli na DPP ani DPC zaméstnéni
zadni pracovnici. Pokud jde o zastoupeni pohlavi, zeny ve vSech letech vyrazné ptrevladaly
nad muzi. Naptiklad v roce 2023 bylo zaméstnano 117 Zen oproti 47 muzim, zatimco v roce
2024 ¢inil pomér 46 Zen k 17 muzim. v roce 2025, kdy je celkovy pocet zaméstnanci na

DPP/DPC relativn& nizky, &ini potet Zen 14 oproti 6 muzim.

Spole¢nost pravidelné nabird nové zaméstnance, aby zvladla sezénni nariist poptavky
po svych produktech. Béhem obdobi, jako jsou letni prazdniny nebo zimni sezéna, dochézi
k vyraznému zvySeni poctu objednavek, coz vytvaii potiebu posilit tym o brigadniky nebo
pracovniky na ¢asteCny uvazek. Tito zamé&stnanci pomahaji zajistit, Ze zdkaznici dostanou
své objednavky co nejrychleji. Navic hled4 nové ¢leny tymu kvili rozsifovani svych sluzeb,
zvysSovani kapacit nebo zavadéni novych sménovych rezimt, napiiklad odpolednich nebo

vikendovych, aby byla jesté flexibilngjsi a 1épe reagovala na piani zékaznika.
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Tabulka 5 Pocet zaméstnanct na jednotlivych oddélenich (vlastni zpracovani)

MuZi Zeny
Oddéleni _ _ Soucet
HPP DPP/DPC HPP DPP/DPC

cc 2 0 3 1 6
FIN 1 0 4 0 5
IT 3 0 3 0 6
LOG 4 3 13 4 24
MKT 1 0 5 4 10
OBCH 2 0 3 1 6
PRO 1 0 0 0 1
PRODUKT 0 1 0 0 1
HR 0 0 1 0 1
PROZLIN 0 0 3 3 6

66

Pozn. Data jsou uvedena k aktualnimu stavu zaméstnancti ve spole¢nosti, tj. k 28. 2. 2025.

Tabulka 5 poskytuje prehled zaméstnancti rozdélenych podle pohlavi, oddéleni a typu
smlouvy. Oddé€leni logistiky ma nejvétsi pocet zaméstnancu (24), coz naznacuje jeho
klicovou roli v ramci organizace. Nekterd oddéleni, jako naptiklad HR, provozu nebo
produktu, maji velmi malé pocty zaméstnanctl, coz pravdépodobné odrazi jejich specifické
zaméteni. z hlediska pohlavi lze pozorovat relativné vyvazené zastoupeni muzi a Zen
naptiklad v oddélenich IT nebo callcentra, zatimco naptiklad oddé€leni finance ma vyraznou
pfevahu Zen. Dohody o provedeni prace & pracovni &innosti (DPP/DPC) jsou vyuzivany
pouze omezeng, pricemz oddéleni logistik a marketingu vyuzivaji tento typ smlouvy nejvice.

Celkovée tabulka ukazuje zna¢né rozdily v personalnim sloZeni napti¢ oddélenimi.
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Tabulka 6 Odpracovana doba ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

HPP DPP/DPC
Délka _ _
Zeny Muzi Zeny Muzi

méné jak 1 rok 8 3 5 2
1-3 roky 21 9 8 2
4-5 let 6 0 0 0
6 a vice 0 2 0 0
Celkem 35 14 13 4

Pozn. Data jsou uvedena k aktualnimu stavu zaméstnancti ve spolec¢nosti, tj. k 28. 2. 2025.

Tabulka 6 zachycuje rozdéleni zaméstnanci podle délky trvani pracovniho poméru. Nejvice
zaméstnancli ma pracovni vztah v délce 1-3 roky, zatimco na delsi dobu, tedy 6 a vice let,
zustava jen minimum lidi. Mnoho zaméstnancti ma pracovni pomér kratsi nez rok, coz mize
naznadovat vyssi fluktuaci nebo nové najaté pracovniky. Zeny prevazuji ve vsech
kategoriich, coz mize odrazet obecné sloZzeni zaméstnanct v organizaci. Celkem je vice

zaméstnancti na hlavni pracovni pomér (HPP) nez na dohody (DPP/DPC).

Tabulka 7 Vékové rozdéleni zaméstnanct (vlastni zpracovani)

HPP Dohody
Vek B} V Celkem
Muz Zena Muz Zena
18-25 1 3 3 8 15
26-35 6 19 2 2 29
36-45 3 11 0 3 17
46-55 1 1 0 1 3
56 a vice 0 0 1 1 2
celkem 11 34 6 15 66

Pozn. Data jsou uvedena k aktudlnimu stavu zaméstnanct ve spolecnosti, tj. k 28. 2. 2025.

Data v Tabulce 7 ukazuji, ze zeny tvoii vétSinu ve vSech sledovanych vékovych kategoriich.
Nejpocetngjsi skupinou byli jednotlivei ve véku 26-35 let, zatimco nejmensi zastoupeni
meéla kategorie 56 a vice let. Celkové data ukazuji vyrazné rozdily v zastoupeni muzl a Zen,

pricemz Zeny prevladaji ve vSech kategoriich.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

Tabulka 8 Primérny zisk na jednoho zaméstnance (vlastni zpracovani)

Primérny pocet mil.
Rok Trzby v mil. K¢. HPP

K¢ na zaméstnance
2020 96 17 5,65
2021 187 35 5,34
2022 274 62 4,42
2023 322 53 6,08

Pozn. Data jsou uvedena k aktudlnimu stavu zaméstnanct ve spolecnosti, tj. k 28. 2. 2025.

Tabulka 8 ukazuje primérny zisk na jednoho zaméstnance v jednotlivych letech. v roce 2020
byl zisk na zaméstnance nejvyssi (5,65 miliond K¢) pfi nizkém poctu zaméstnanct.
v nésledujicich dvou letech zisk na zaméstnance postupné klesal, piestoze trzby rostly, coz
naznacuje, Ze rast poc¢tu zameéstnancii ovlivnil efektivitu. v roce 2023 se zisk na zaméstnance
opét zvysil na 6,08 miliont K¢, ackoli po¢et zaméstnancii poklesl, coz mize odrazet zlepSeni

produktivity nebo vyssi trzby na zaméstnance.

Tabulka 9 Naklady na jednoho zaméstnance (vlastni zpracovani)

Néklady na jednoho
Rok HPP
zameéstnance v K¢
2020 17 6 486
2021 35 14 476
2022 62 30 226
2023 53 36 428

Pozn. Data jsou uvedena k aktudlnimu stavu zaméstnanct ve spolecnosti, tj. k 28. 2. 2025.

Tabulka 9 ukazuje vyvoj nakladl na jednoho zaméstnance v jednotlivych letech. v roce 2020
po¢tem zaméstnancl se naklady vyrazné zvySovaly, coz 1ze pozorovat zejména v letech
2021 a 2022, kdy naklady vzrostly na 14 476 K¢ a nasledn¢ az na 30 226 K¢ na jednoho
zaméstnance. v roce 2023 naklady dosahly nejvyssi hodnoty (36 428 K¢) 1 ptes mirny pokles
poctu zaméstnancil, coz muize signalizovat zvyseni platd nebo vyssi naroky na pracovni silu.
Celkové data ukazuji stoupajici trend v ndkladech na zaméstnance, coz mtize byt diisledkem

zmeén ve struktufe pracovnich pozic nebo investic do lidskych zdroji.
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Tabulka 10 Naklady na marketing (vlastni zpracovani)

Néklady na marketing
Rok
v K¢
2020 12 999
2021 27022
2022 44 249
2023 59 259

Pozn. Data jsou uvedena k aktudlnimu stavu zaméstnanct ve spolecnosti, tj. k 28. 2. 2025.

Tabulka 10 zachycuje vyvoj nakladii na marketing v jednotlivych letech. v roce 2020 byly
vyraznému rustu. v roce 2021 se naklady vice neZ zdvojnasobily na 27 022 K¢, nésledné
v roce 2022 dosahly 44 249 K¢ a v roce 2023 doséahly své dosud nejvyssi hodnoty, 59 259
K¢&. Tento rostouci trend mlize naznaCovat zvySujici se investice do marketingovych aktivit,

coz je spojeno s expanzi firmy nebo snahou o vétsi propagaci v ramci e-shopu.

6.3 Personalni ukazatele a jejich hodnoceni

Klicové ukazatele vykonnosti (KPI) jsou dilezit¢ pro sledovani uspéchu a efektivity
v oblasti lidskych zdrojii. Aktualné ale nejsou ve firmé sledovany zasadni tdaje, jako je

nemocnost, fluktuace zaméstnancti nebo divody jejich odchodi. (Interni zdroj, © 2025)

Fluktuace se konkrétné zameétuje na to, kolik zaméstnanct firmu opusti — at’ uz z vlastni
vile, nebo z jinych divodi. Tento ukazatel miize firmédm hodné napovédét o tom, jak si stoji:
jaka je firemni kultura, zda jsou zaméstnanci spokojeni s odménami, nebo jaké je pozice
firmy na pracovnim trhu. Pokud je fluktuace vysoka, znamena to, ze by spole¢nost mohla
zlepsit svou kulturu, nabidnout lepsi platové podminky nebo pfidat vice benefitii. (Interni

zdroj, © 2025)
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Tabulka 11 Fluktuace zaméstnanci 2023-2025 (vlastni zpracovani)

Celkovy Celkovy pocet
Celkova

Rok primérny pocet odchazejicich
fluktuace (%)

zaméstnancu zameéstnancu
2022 175 33 18,86
2023 217 165 76,04
2024 140 73 52,14

Tabulka 11 ukazuje vyvoj zaméstnancii a fluktuace mezi lety 2022, 2023 a 2024, aje
doplnéna textovou analyzou kontextu, ktery vysvétluje mozné ptiiny a dopady zmén. v roce
2022 byl primérny pocet zaméstnancti 175, pocet odchazejicich zaméstnanct 33 a fluktuace
dosédhla nejnizsi hodnoty 18,86 %. Spolecnost i1 pfes makroekonomické vyzvy, jako byla
energetickd krize a inflace, diky GspéSné expanzi a optimalizaci procest zajistila stabilitu.
Nasledujici rok 2023 ptinesl dramatické zmény — prumérny pocet zaméstnanct vzrostl na
217, avsak pocet odchazejicich zaméstnanct se vysplhal na 165, coz vedlo k fluktuaci 76,04
%. Tento nariist mohl byt zpisoben tlakem na zaméstnance v naronych podminkach
vyvolanych vysokymi cenami vstupt, inflaci a konfliktem na Ukrajin€. Pfesto spole¢nost
mezirocn¢ zvysila trzby o vice nez 17 % a rozsitila své plsobeni na nové trhy, jako je
Rakousko, Nizozemsko a Francie. Rok 2024 ptinesl pokles primérmého poctu zaméstnanct
na 140 a snizeni poctu odchazejicich na 73, coz vedlo ke snizeni fluktuace na 52,14 %. Firma
se zaméfila na udrzitelny rast, optimalizaci procesl, rozvoj privatnich znacek a zlepSeni
zakaznické zkuSenosti, coz naznacuje strategickou stabilizaci. Fluktuace v8ak zlstava vyssi
nez v roce 2022, coZ naznacuje, ze vyzvy pretrvavaji. Celkové je vidét, Ze spolecnost,

navzdory obtizim, pokracuje v riistu a strategickém rozvoji s dlouhodobym potencialem.
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7 VYHODNOCENI SOUCASNEHO SYSTEMU RiZENI LIDSKYCH
ZDROJU

V dalSich kapitolach diplomové prace je rozpracovan audit fizeni lidskych zdrojt, ktery se
zaméiuje na zhodnoceni silnych a slabych stranek aktualniho systému. Soucasti prace je také
analyza vysledkli dotaznikového Setfeni, do kterého se zapojili zaméstnanci. a na zaveér je
vyhodnoceni rozhovora s vedouci fizeni lidskych zdrojd, vedouci skladu a zaméstnance
skladu. Kapitola vychdzi zinformaci poskytnutych béhem komunikace s vedouci
personalniho oddéleni, ktera probihala jak prostiednictvim e-mailové korespondence, tak pii
osobnim setkani. E-mailova komunikace umoznila ziskat klicova data a relevantni podklady
pro analyzu, zatimco osobni rozhovory poskytly hlubsi vhled do problematiky a umoznily

podrobné;jsi diskusi o procesech a pfistupech uplatiiovanych v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

7.1 Vysledky auditu personalniho Fizeni

Audit fizeni lidskych zdrojt ve firmé probihal v na zacatku biezna formou dotazniku, ktery
je uveden v pfiloze P II. Tento dotaznik vychazi z knihy Personalistika pro malé a stfedni
firmy od autorti Bldhy, Mateiciuce a Kandkové (2005) a byl aktualizovan podle aktualnich
trendd. Vyplnéni probéhlo ve spolecnosti ve spolupraci vedouci fizeni lidskych zdroj, ktera

se ve firm¢ stara o veskeré personalni procesy.

Audit se zaméfil na klicové aspekty fizeni lidskych zdrojti, jako jsou strategie
a planovani, organiza¢ni uspotradani, vybér a nabor zaméstnancd, jejich vzdélavani a rozvoj,

fizeni vykonu, odménovani, zaméstnanecké vztahy a firemni kultura.

7.1.1 Organizace a planovani lidskych zdroji

Firma ma dobfe zvladnuté planovani a organizaci lidskych zdroji. VSechny oblasti byly
hodnoceny kladné, coz ukazuje, ze v této oblasti odvadi kvalitni praci. M4 jasné definované
poslani a vizi, cile HR odpovidaji celkové strategii spole¢nosti a manazefi o nich védi. HR
pravidelné¢ komunikuje jak s vedenim, tak se zaméstnanci, coZ pomaha udrzovat dobré
vztahy v tymu. Spole¢nost zaméstnava lidi na plny 1 ¢asteCny uvazek a zéroveil mysli na
budoucnost diky plantim pro potieby v oblasti lidskych zdroji. Celkové hodnoceni irovné
fizeni HR bylo na Skale od 1 do 5 oznaceno ¢islem 4, coz znamend, Ze firma je na vysoké

urovni, ale jeSté ma prostor pro dalsi zlepSeni, naptiklad vic sdilet své cile.
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7.1.2 Struktura organizace s ohledem na Fizeni lidskych zdroji.

Firma ma dobie nastavenou strukturu v oblasti fizeni lidskych zdroji. Je jasné urCena osoba,
ktera za tuto oblast zodpovida, a jeji Cinnosti i odpoveédnosti jsou piesné vymezeny. Tato
osoba je navic povazovana za ¢lena vrcholového vedeni, coz ukazuje na vyznam, ktery firma
fizeni lidskych zdrojt ptiklada. Popisy pracovnich mist existuji a jsou dobfe zpracované —
pomahaji efektivné fidit lidské zdroje, nastavovat férové a motivacni odménovani a spliiovat
standardy kvality. OvSem ne vSichni zaméstnanci maji ke svym popistim pfistup nebo je
znaji, a popisy pracovnich mist nejsou pravidelné aktualizovany. Stejné tak neni plné jasné,
zda jsou vSichni zaméstnanci dostatecné obezndmeni s pozadavky a ocekdvanimi kladenymi
na vedeni v oblasti HR. Celkové vSak firma dosahuje v oblasti persondlni agendy velmi

vysoké urovné, coz doklada hodnoceni 5 na skale od 1 do 5.

Ve

7.1.3 Proces vybéru a prijimani novych zaméstnancii:

Proces vybéru a pfijimani novych zaméstnanct ve firmeé ma urcité silné stranky, ale zarovein
1 oblasti, kde by se dalo zlepSit. Firma ma urc¢enou odpovédnou osobu, kterd je dostatecné
proskolena, a vedouci oddéleni se ucastni pohovorti. Také existuje jasny postup pro
piijiméni novych zaméstnancti, coz piispiva k profesionalité¢ procesu. Na druhé strané vSak
firma nema tendenci upfednostiiovat své stavajici zaméstnance pro vyssi pozice a nema
strategii podporujici vyuzivani vnitinich lidskych zdroji. Tato strategie ani neni vysvétlena
vSem zaméstnanctim. Kromé toho chybi adaptacni program pro nové zaméstnance, ktery by
usnadnil jejich zaclenéni, a firma nesleduje miru odchodt zaméstnancti, coz by mohlo byt
dalezité¢ pro dlouhodobé planovani. Celkoveé byl proces vybéru a pfijimani zaméstnanct
ohodnocen ¢islem 3 na stupnici od 1 do 5, coz znamena, Ze je funkéni, ale ma znacny prostor
pro zlepSeni. Firma by mohla posilit strategii vyuzivani internich zdroji a zaméfit se na lepsi

pé¢i o nové zameéstnance.

7.1.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ma firma urcité zaklady, ale celkoveé dosahuje
pouze primérné urovné. Ma urcenou osobu odpovédnou za rozvoj zaméstnancti, podporuje
jejich profesni riist prostiednictvim externich Skoleni a vede evidenci o tom, kdo se Skoleni
Gcastni. Skoleni probihd ve vét§iné piipadech podle potieby ato piedevsim pro
marketingové odd¢leni, jelikoz se jednd o e-shop, je to srdce této spolecnosti. To jsou
pozitivni kroky, které poskytuji alespon zékladni strukturu. Na druhé stran€ vSak chybi jasné

nastavena politika vzdélavani, ustaleny systém pro vybér t€astnikil Skoleni ¢i vyhodnoceni
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vysledki vzdélavacich programt. Firma také nesleduje, jaké jsou vzd€lavaci potieby
zaméstnancl v souvislosti s rozvojem firmy ani trendy v této oblasti. Neposkytuje vedoucim
pracovnikiim seminafe na vedeni lidi ani nema vytvofeny program rozvoje leadershipu.
Celkové bylo hodnoceni urovné vzdélavani zaméstnancli oznaceno Cislem 2 na Skale od 1
do 5, coz naznacuje velky prostor pro zlepSeni. Firma by se méla vice zaméfit na vytvoreni
politiky vzdélavani a disledné sledovani jeho efektivity, aby plné vyuzila potencial svych

zameéstnancu.

7.1.5 Vykon zaméstnancii a jejich hodnoceni v praci

Firma aktudln€¢ nemd zavedeny systém pro hodnoceni zaméstnanci, coz je klicova oblast,
kterd chybi pro zajisténi strukturované zpétné vazby a planovani rozvoje. Pfesto se
pravidelné provadi hodnoceni prace zaméstnancii a to piredevsSim v ramci individudlnich
rozhovorti, oceniuje se jejich pifinos a vyuzivaji se vysledky hodnoceni naptiklad pfi
povysovani nebo planovani dalsiho vzdelavani. Zaméstnanci chapou tcel hodnoceni a firma
usiluje o zlepSeni svého pristupu k této oblasti. Hodnoceni vSak neni systematicky propojeno
s odménovanim zaméstnanci nebo zvySovanim kvality vztahli mezi zaméstnanci a vedenim.
Celkové byl proces hodnoceni zaméstnancti hodnocen ¢islem 3 na Skéle od 1 do 5, coz
naznacuje, ze i pres urCité snahy je zde velky potencial pro rozvoj, zejména vytvorenim
a zavedenim jasn¢ definovaného systému hodnoceni, ktery by zahrnoval vSechny klicové
aspekty. Firma by timto krokem mohla vyrazné zlepsit jak efektivitu svého fizeni, tak

spokojenost zaméstnanct.

7.1.6 Odménovani — mzda a zaméstnanecké vyhody

Firma nema4 jasné stanovenou mzdovou politiku, coz predstavuje vyznamnou slabinu, piesto
je zptisob odménovani zaméstnancli transparentni, navazany na strategii firmy a zahrnuje
formalni plan pro zvySovani mezd. i kdyz rGst mezd neni pfimo propojen s produktivitou
prace, pii odménovani se zohledniuje individualni, tymovy a celofiremni vykon, pocet
odpracovanych let i chovani zaméstnancti, coz dodava systému komplexnost. Na druhou
stranu firma nesleduje fluktuaci zaméstnanctli, coz ji brani 1épe identifikovat problémové
oblasti. Celkové hodnoceni mzdové politiky bylo oznaceno Cislem 4 z 5, coz naznacuje, ze
systém funguje dobie, ale vytvoieni jasné a definované mzdové politiky by mohlo piinést

dalsi zlepSeni.

Pokud jde o zaméstnanecké vyhody, firma sice poskytuje benefity, pravidelné jejich

nabidku aktualizuje, sleduje potifeby zaméstnancii a porovnavéa vyhody s konkurenci, ale



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

chybi ji systém volitelnych vyhod, napiiklad zaméstnanecky ucet, ktery by pfinesl vétsi
flexibilitu. Celkové hodnoceni této oblasti bylo 2 z 5, coz ukazuje na potiebu vyraznych
zlepSeni. Zavedenim rozmanitéjsi a ptistupnéjs$i nabidky benefitl by mohla firma vyrazné

zvysit spokojenost zaméstnanct a posilit svou atraktivitu na trhu prace.

7.1.7 Zaméstnanecké vztahy, bezpecnost a rovné prileZitosti

Firma ma dobfe nastavené¢ zaméstnanecké vztahy, coz dokladé jasné definovana politika
a pritomnost odpovédné osoby, ktera se této oblasti vénuje. Zaméstnanci védi, na koho se
mohou obratit v pfipadé potieby, afirma zajistuje pfistup k pravnimu poradenstvi
i sledovani legislativy souvisejici s pracovnépravnimi vztahy. Zaroven sleduje spokojenost
zaméstnancll v rdmci osobniho setkdni a eviduje jejich stiznosti, které jsou nésledné
analyzovany. Nicméné eticky kodex neni vytvoien ani zaveden, vystupni rozhovory se
systematicky neprovadéji a stiznosti zaméstnanct nejsou feSeny vcas. Celkove je uroven
vztahli mezi zaméstnanci hodnocena Cislem 4 z 5, coz svédci o kvalitnim piistupu s urcitymi

rezervami.

Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancii (BOZ) je na vynikajici rovni. Firma sleduje
bezpecnost, eviduje pracovni urazy, umoznuje rychlou lékatskou pomoc a ma urcenou
odpovédnou osobu. Top management dostava pravidelné zpravy o bezpecnosti, coz zajist'uje
dohled i odpoveédnost na nejvyssi trovni. Celkové hodnoceni je 5 z 5, coz doklada, ze
bezpe€nost zaméstnancli je prioritou firmy. Pouze absence pravidelnych zdravotnich
prohlidek je slabsi strankou, kterd by mohla byt do budoucna vylepSena. Firma alespon

provadi vstupni prohlidky.

V oblasti rovnych pracovnich piilezitosti firma disponuje jasnou politikou, kterd je
pfedstavena vSem zaméstnanciim. Ptesto chybi konkrétni opatieni, kterd by pii ndboru
zajistila nulovou diskriminaci. Celkov¢ byla tato oblast hodnocena Cislem 5 z 5, coz ukazuje
na dobr¢ vysledky, ale firma by méla zvazit zavedeni konkrétnéjSich pravidel pii ndborovém

procesu pro dalsi zlepSeni.

7.1.8 Firemni kultura

Firemni kultura a hodnoty ve spole¢nosti jsou na vysoké urovni. Firma ma jasn¢ definované
hodnoty, které jsou zaméstnancim znamé a které sdileji a respektuji. Manazeti jednaji
v souladu stémito hodnotami, coz podporuje diivéru a stabilitu uvnitf organizace.

Spole¢nost se zamétfuje na zdkaznika, podporuje podnikatelské prostfedi a ma jasna
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a srozumitelnd persondalni i provozni pravidla. Styl vedeni je pfizpiisobovan potiebam
zaméstnancl, kteti se dokazi dobfe adaptovat na zmény, a zdroven se klade diraz na
budovani kvalitnich vztahli se zakazniky. Firma ma ptehled o silnych 1 slabych strankéch
konkurence, coz ji umoznuje efektivné reagovat na trzni podminky. Celkové hodnoceni
firemni kultury doséhlo 4 z 5, coz ukazuje na silnou uroven s potencidlem pro dalsi rozvoj

a zdokonaleni v nékterych oblastech.

7.1.9 Shrnuti vysledki auditu Fizeni lidskych zdroji

V ramci auditu bylo hodnoceno 8 klicovych oblasti, které jsou vypsany v Tabulce 12. Firma
si vede dobfe v n€kolika klicovych oblastech, jako je firemni kultura a hodnoty, organizace
a planovani lidskych zdroj, struktura organizace a odménovani. Tyto oblasti naznacuji, Ze
firma ma jasné definované principy, efektivni postupy a silné zaklady, které podporuji jeji
fungovani. Zaméstnanci respektuji firemni hodnoty, pravidla jsou jasna, vedeni se
pfizplsobuje potfebam zaméstnancii a také se klade diiraz na transparentni odménovani.
Zamégstnanecké vztahy a bezpecnost prace jsou na vysoké Urovni, coz svédci o diirazu na

pohodu a ochranu zaméstnanct.

Na druhou stranu mé firma slabiny v oblasti procesi vybéru a pfijimani novych
zaméstnancl a vzdélavani a rozvoje. Chybi propracovany systém, ktery by podpofil profesni
rast zaméstnanct a posilil jejich dovednosti. Ndborovy proces by mohl byt 1épe strukturovan
a zamé&fen na budouci potieby firmy. Prave tyto oblasti by mély byt prioritou pro zlepSeni,
aby firma plné vyuzila sviij potencial a zajistila dlouhodobou spokojenost zaméstnancii

1 vy$$i konkurenceschopnost.

Tabulka 12 Vyhodnoceni auditu fizeni lidskych zdrojt (vlastni zpracovani)

Hodnoty

Oblasti Max.

pocet | Nizka | Stiedni | Vysoka

bodu
Organizace a planovani lidskych zdroji 14 13
Struktura organizace s ohledem na fizeni 16 3
lidskych zdroji.
Proces vybéru a pfijimani novych zaméstnanci: 16 9
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Hodnoty

Oblasti Max.

pocet | Nizka | Stfedni | Vysoka

bodu
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii 16 7
Vykon zaméstnanct a jejich hodnoceni v praci 17 12
Odmeénovani 28 18
Zaméstnanecké vztahy, bezpecnost a rovné 41 -
ptilezitosti
Firemni kultura a hodnoty 15 14
Celkem bodu 163 0 73 54

7.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Diplomové prace se zaméfuje na zlepSeni fizeni lidskych zdrojli v organizaci. Otazky
dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v piiloze P III a byly vytvoieny ve spolupraci s vedouci

fizeni lidskych zdroji na zakladé zvolenych 3 oblasti:
- komunikace a sdileni informaci,
- interpersonalni vztahy na pracovisti a
- systém odménovani a hodnoceni.

Dotaznik byl nasledné zkonzultovan s vedouci fizeni lidskych zdrojti, aby odpovidal
specifickym potfebam firmy a pfinesl co nejpiesnéjsi vysledky. Vysledna podoba dotazniku

je uvedena v ptiloze P III a je vytvotrena formou kvadrantové analyzy.

Prvni ¢ast dotazniku se zaméfila na komunikaci a sdileni informaci, pficemz byla
zkoumana dulezitost efektivni komunikace mezi zaméstnanci a vedenim, spokojenost
zameéstnancl s dostupnosti informaci potfebnych pro vykon jejich prace a jejich preference

ohledné nastrojt, které pouzivaji ke komunikaci.

Druhd oblast dotazniku se vénovala interpersondlnim vztahim na pracovisti, ato

zejména atmosféte na pracovisti, irovni podpory mezi kolegy a spokojenosti zaméstnancii
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s poradanim spolecenskych akei, které ptispivaji k lepsi spolupréci a celkové spokojenosti
na pracovisti.

rowr

Tieti ¢ast dotazniku byla zaméfena na systém odmeénovani a hodnoceni jako zdroje
motivace. Otazky zkoumaly, jak zaméstnanci vnimaji dulezitost a spravedlnost finan¢niho
i nefinanéniho odménovani, zpétné vazby od nadiizenych, ataké jejich spokojenost

s benefity, uznanim a dal§imi faktory, které ovliviiuji jejich motivaci a vykon v praci.

Samotné dotaznikové Setfeni probihalo elektronicky v délce dvou tydnti, coz umoznilo
efektivni osloveni zaméstnancli. Dotaznik byl rozeslan vedouci personalniho oddé€leni
zaméstnancim pomoci e-mailll a vyplnilo ho celkem 44 zaméstnanct, coz predstavuje 66,6
% z celkového poctu vSech pracovnikli ve spole€nosti. Tato ucast poskytla dostate¢né
reprezentativni vzorek pro analyzu, diky které bylo mozné ziskat cenné poznatky o tom, jak

zamé&stnanci vnimaji aktualni stav komunikace, vztahti na pracovisti a systému odménovani.

7.2.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze dotaznik vyplnili jak zaméstnanci pracujici na hlavni
pracovni pomér (HPP), tak i zamé&stnanci DPC nebo DPP. Dotaznikové Setfeni vyplnilo
celkem 44 respondentt, z nichZ 11 byli muZi (25 %) a 33 Zeny (75 %). Tento pomér miize
odrazet specifika e-shopu zamétené¢ho na produkty z ovéi viny a souvisejici prislusenstvi,
ktery pravdépodobné pftitahuje veétsi zastoupeni Zen, a to jak mezi zdkazniky, tak mezi

zaméstnanci.

Z hlediska vékového rozlozeni respondentt vyplynulo, ze 20 z nich spada do vékové
kategorie 2947 let, zatimco 24 je mladSich nez 28 let. Toto rozdéleni mize souviset
s charakterem pracovnich pozic v dané spoleCnosti, které vyzaduji schopnost rychle
reagovat na zmény a pfizptisobit se modernim technologickym trendiim. Ugast zaméstnancii
pracujicich na zakladé DPP nebo DPC zarovei ukazuje, e spoleénost vyuziva flexibilni
formy zaméstnavani, aby pokryla rizné potieby pracovniho trhu alépe reagovala na

specifika jednotlivych pracovnich profili.

Ve spolecnosti nejvice respondentti (24) pracuje 1-3 roky, zatimco 13 zaméstnancti je
zde kratsi dobu nez 1 rok. DalSich 6 respondentt uvadi délku zaméstnani 4-5 let, a pouze
jeden zaméstnanec pracuje déle nez 6 let. Data poukazuji na vyS$si miru fluktuace pracovnich

sil.
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Graf 1 Vzdélani respondentl (vlastni zpracovani)

Graf 1 ukazuje dosazené tirovné vzdélani respondentli. Zadny z Gidastnikii nema pouze
zakladni vzdélani. StfedoSkolské vzdélani bez maturity (s vyucnim listem) uvedli 2
respondenti. Dal3ich 18 respondentt dosahlo stiedoskolského vzdélani s maturitou. Ctyfi
osoby maji vyssi odborné vzdelani a nejpocetnéjsi skupinu, konkrétné 20 respondentt, tvoii
ti s vysokoskolskym vzdélanim. Tato data ukazuji, ze vétSina respondenti ma sttedoskolské

vzdélani nebo vyssi troven vzdélani.

Obchodni oddéleni 4
Marketing mEEEEEEEE——— 7
HR 1
Finance 4
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Web m—— 3
IT a technickd podpora m—m )
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Graf 2 Oddé¢leni ve spolecnosti ( vlastni zpracovani)
Z grafu 2 1ze vy¢ist, Ze nejvice respondenttl, konkrétné 16, pracuje ve skladu, coz odpovida
klicové roli logistiky v ramci e-shopu zaméteného na produkty z ov¢i viny a piislusenstvi.

Marketing zastupuje 7 respondentli, coz ukazuje na dilezitost propagace nabizenych
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produktti. Obchodni odd¢leni a finance maji po 4 respondentech, zatimco web, zakaznicka

v

recepce a HR, kde byl uveden pouze jeden respondent. Tato data z dotaznikového Setieni
naznacuji, ze spoleCnost se zaméfuje na efektivni logistiku a distribuci, pfi¢emz velikost

jednotlivych tymu odpovida potfebam a prioritdm firmy.

7.2.2 Odménovani a hodnoceni

Proces hodnoceni odménovani a motivace zameéstnancu je klicovym aspektem fizeni
lidskych zdrojt, ktery vyrazné ovlivituje nejen spokojenost zaméstnanci, ale také jejich

pracovni vykonnost a loajalitu viici spolecnosti.

Odmeénovani a hodnoceni

Nefinancni
4 odména
% f o e
3 Uznani zpétna
C
@ vazby
E 3
o) Benefity a
& vyhody
Finan¢ni
2 odména
1
1 2 3 4 5

Dulezitost

Graf 3 Kvadrantova analyza — odménovani a hodnoceni

Z grafu 3 je jasné, Ze zaméstnanci kladou velky diraz na finanéni odménu, kterd vSak
vykazuje nizkou spokojenost — je to oblast, ktera jednoznacné potiebuje zlepSeni. Na druhou
stranu nefinan¢ni odmény maji velmi pozitivni hodnoceni a jsou vnimany jako dalezity
aspekt, coz je velké plus. Uznani a zpétnd vazba jsou také dilezité, ale spokojenost s nimi je
primérnd, coz naznaCuje prostor pro zlepSeni. Benefity a vyhody nejsou hodnoceny tak
vysoko, ale jejich vnimani je stale na piijatelné urovni. Celkove analyza ukazuje, ze firma
by méla cilen¢ zapracovat na financnim odménovani, zatimco v nefinan¢nich odménach
muze dal stavét na dobrém zdkladé. Tento pfistup by mohl vyrazné ptispét k celkové

spokojenosti zaméstnanc.
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Mezi dal$i zminované faktory patfi naptiklad kolektiv, moznost ¢aste¢ného tivazku,
piijemné pracovni prostiedi, atmosféra ve firm¢ nebo komunikace ve spolecnosti. Obecné
Ize ftici, ze faktory jako pracovni kolektiv, pfijemna atmosféra a vyvazena napln prace jsou
respondenty hodnoceny jako velmi dilezité (vétSinou 5), avSak jejich spokojenost s t€émito
faktory je niz$i (pfiblizné 3). Tato data mohou poukazovat na pfiilezitosti ke zlepSeni,

zejména v oblasti firemni kultury a pracovniho prostredi.

7.2.3 Interpersonalni vztahy na pracovisti

Pracovni vztahy aatmosféra ve firmé jsou klicové pro spokojenost zaméstnancd.
Dotaznikové Setfeni umoznilo nahlédnout do toho, jak zaméstnanci vnimaji dtilezité aspekty,
jako jsou teambuildingy, podpora od kolegii nebo celkova atmosféra na pracovisti. Vysledky

analyzy poskytuji hodnotné informace o silnych strankach i oblastech, na kter¢ je tfeba se

zaméfit.
Interpersonalni vztahy na pracovisti
5
Podpora od
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Graf 4 Kvadrantova analyza — Interpersonalni vztahy na pracovisti

Graf 4 ukazuje, jak zaméstnanci vnimaji dilezitost a spokojenost srtiznymi aspekty
pracovnich vztahii. Teambuildingy nejsou povazovany za prilis dilezité, ale jsou vnimany
pozitivn€. Naopak atmosféra na pracovisti je pro lidi velmi dilezita, ale spokojenost s ni je
niz$i, coz naznacuje, ze je potieba na ni vice zapracovat. Podpora od kolegli je hodnocena

dobie — zaméstnanci ji povazuji za dulezitou ajsou sni také spokojeni. Celkové je
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z vysledki jasné, Ze firma odvadi dobrou praci v oblasti kolegidlni podpory, ale m¢la by se

vice zaméfit na zlepSeni pracovni atmosféry, protoze ta ma pro zaméstnance velky vyznam.

7.2.4 Komunikace a sdileni informaci

Komunikace ve firm¢ je klicovym faktorem, ktery ovliviiyje efektivitu spolupréace, pracovni
atmosféru i spokojenost zaméstnancii. Firma vyuzivd rtizné komunikacni a organizaéni
nastroje, které pomahaji pti spolupraci mezi zaméstnanci. Mezi tyto nastroje patii naptiklad
Slack, ktery je uziteCny pro tymovou komunikaci, Outlook pro e-maily, osobni schiizky
umoznujici ptimou vyménu informaci, telefonni hovory a SMS zpravy pro rychlé spojeni.
Videohovory hraji dulezitou roli zejména pii praci na dalku, zatimco aplikace jako Asana

slouzi k efektivnimu fizeni projekta.

Kazdy nastroj ma sviij specificky ucel a piinos, a jejich pouzivani odrazi potieby firmy

v oblasti komunikace a organizace.

Komunikace a sdileni informaci

Komunikace s
Tymové nadfizenymi
4 schuzky Aktualizace o

zméndach/udélostech

3 Informace od
vedeni/kolegl

Spokojenost

1 2 3 4 5
DullezZitost

Graf 5 Kvadrantové analyza — Komunikace a sdileni informaci

Graf 5 se zamétuje na riizné oblasti komunikace ve firmé a ukazuje, jak zaméstnanci hodnoti
jejich dulezitost a spokojenost. Komunikace s nadfizenymi je na tom velmi dobfe, protoze
je pro zaméstnance diilezitd a zaroven s ni jsou spokojeni. Na druhou stranu u informaci od
vedeni a aktualizaci o zméndch ve firmé vidime prostor pro zlepSeni — ob¢ oblasti maji
vysokou dulezitost, ale nizsi spokojenost. Tymové schlizky jsou vniméany spise jako sttedné

dilezité, ale spokojenost s nimi je nadprimérnd (hodnoceni 4). Celkové graf poukazuje na
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to, ze komunikace s nadfizenymi je silnou strankou firmy, zatimco oblast informovanosti

o zmeénach potiebuje zlepseni.

7.2.5 Shrnuti vysledkii dotaznikové Setieni

Vysledky ukazuji, Ze komunikace s nadfizenymi je jednou z nejsilngjSich stranek firmy.
Naopak informovanost zaméstnancii o zménach a internich novinkach potiebuje zlepseni,
stejn¢ jako pracovni atmosféra, kterd je sice vnimana jako velmi dilezitd, ale Uroven
spokojenosti s ni zaostava. Financni odmény jsou dal§im slab§im mistem — zaméstnanci je
povazuji za klicové, ale spokojenost s nimi je nizkd. Na druhé stran¢ nefinancni odmény

ziskaly pozitivni hodnoceni a mohou slouzit jako solidni zaklad pro dalsi rozvoj.

Prace identifikuje nejen oblasti, ve kterych firma vynika, jako je podpora mezi kolegy,
ale také konkrétni mista vyzadujici vétsi pozornost. Mezi né patii predevSim finan¢ni
odménovani, pracovni atmosféra a zlepSeni informac¢niho toku. Zavéry této analyzy mohou
byt uvzitecnym podkladem pro efektivni kroky smeétujici ke zvySeni spokojenosti

zameéstnanctl a lepsi organizaci fizeni lidskych zdrojt.

7.3 Vysledky rozhovoru

Rozhovory probihaly na zac¢atku biezna osobné ve firm¢, zaroven byly nahravéana a nasledné
piepsany do Wordu. Tyto rozhovory byly zamétené na to, jak zlepSit fizeni lidskych zdrojt.
Vedly se s vedouci fizeni lidskych zdroji, vedouci skladu a jednim zaméstnancem, protoze
odpovédnosti za strategii a procesy v oblasti lidskych zdrojii. Vedouci skladu poskytla
prakticky ndhled na organizaci a komunikaci mezi rtiznymi oddélenimi. Zaméstnanec
prispél svym pohledem na kazdodenni fungovani, coz pomohlo 1épe porozumét potiebam

tymu.

Rozhovory byly zaméfené na tii klicové oblasti: odménovani a hodnoceni,
interpersonalni vztahy na pracovisti a komunikaci a sdileni informaci. Kazdy rozhovor trval
do 30 minut a soustfedil se na identifikaci problémil, ndvrhy feSeni a sladéni firemnich cila
s potiebami zaméstnancti. Diky témto diskuzim se podaftilo ziskat cenné informace ze vsech
urovni firmy, které mohou pomoci ke zlepSeni fizeni lidskych zdrojii. VeSkeré otazky
k rozhovoriim a jejich nasledné ptepisy jsou v piilohach P IV — P IX. v ptiloze P X je

uvedena ukéazka kodovani, které bylo vyuzito v ramci vyhodnoceni jednotlivych rozhovort.
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7.3.1 Odménovani a hodnoceni

Firma ma dobfe nastaveny systém odménovani, ktery zahrnuje kvartalni hodnoceni a prémie
navazané na konkrétni cile. Zaméstnanci maji individudlni podminky, které mohou ovlivnit
svou praci, coz podporuje férovost a motivaci. Finanéni odmény zahrnuji nejen mésicni
a kvartalni prémie, ale také vano¢ni bonusy, Casto ve formé poukadzek nebo firemnich
produktl. Benefity jsou vSak pomérné omezené. Firma nabizi pfispévek na stravné, sick
days, flexibilni pracovni dobu a Caste¢ny home office, avSak chybi vétsi variabilita, jako

napiiklad sportovni ptispévky nebo stravenkova karta, coz by bylo prakti¢téjsi.

Podle vedouci fizeni lidskych zdrojii je motivace zaméstnancii vyrazné ovlivnéna
zpétnou vazbou, pochvalou a podporou od vedeni, které maji ¢asto vétsi vahu nez samotné
finan¢ni odmény. Vedeni vyuziva pravidelné tydenni schiizky ,,jeden na jednoho*, kde
poskytuje operativni 1 vykonnostni zpétnou vazbu. Piesto by mohl byt prostor pro zlepSeni,
zejména v oblasti komunikace. Ne vSichni manazeti zvladaji poskytovat zpétnou vazbu
efektivné, a pravidelné ocenéni prace zaméstnancii by mohlo atmosféru v tymu vyrazné

posilit.

Ve skladu funguje odménovani na zakladé realisticky nastavenych vykonovych
ukazateld (KPI), coz pfispiva k férovosti systému. Pracovnici maji ptehled o své
produktivité diky vizualnim nastrojim, které podporuji zdravou soutézivost. Vedeni skladu
denné kontroluje vykony zaméstnanci a poskytuje zpétnou vazbu, coz zajistuje vysokou
uroven organizace a flexibility. Vedouci skladu vSak doporucuje automatizaci procest

vyhodnocovani vykonu, aby se usnadnila prace v dob¢ zvySeného poctu zaméstnancti.

Zameéstnanci vnimaji svou mzdu jako pfimétenou, ale Casto by ocenili vétsi stabilitu
v zékladni slozce platu a SirSi nabidku benefitd. Zpétna vazba je poskytovana pravidelné,
avSak pochvaly jsou méné casté. Vyvazen€jsi pristup ke zpétné vazbé by mohl posilit

motivaci a vztah zaméstnanct k firmeé.

Celkoveé firma vykazuje pozitivni sméfovani, avSak existuje prostor pro rozsifeni
nabidky benefitli, automatizaci procest a lepsi komunikaci. Pravidelna a pozitivni zpétna
vazba spolecné s SirSimi moznostmi odmeénovani by mohly vyrazné ptispét ke zlepSeni
spokojenosti zaméstnancli a jejich vykonu. Vedeni firmy ma silnou roli v motivaci
a spolupraci, coz by mélo byt dlouhodobé podporovano. Firma maé stabilni zéklady, na

kterych miize dale stavét.
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7.3.2 Interpersonalni vztahy na pracovisti

Vztahy mezi zaméstnanci ve firmé jsou obecné na velmi dobré trovni. Diky mladému
kolektivu s vékovym primérem kolem 3040 let panuje pratelska a neformalni atmosféra,
coz podporuje zdravé pracovni prostfedi. v mensich tymech, napiiklad ve skladu, existuje
pevné jadro dlouhodobych zaméstnanctl, kteti si udrzuji blizké vztahy imimo préci.
Spoluprace mezi zamé&stnanci funguje hladce a je zaloZena na ochoté vzajemné si vyjit

vstiic. Tento pfistup podporuje tymového ducha a vzajemnou divéru.

Firma aktivné¢ podporuje pracovni atmosféru prostiednictvim pravidelnych
teambuildingovych akci, jako jsou pikniky, grillovacky, oslavy Halloweenu nebo spolecné
vylety. Tyto akce pomédhaji zaméstnancim Iépe se poznat mimo pracovni prostiedi
a prispivaji ke stmeleni kolektivu. Firemni snidan¢, které byly diive oblibené, se planuji
znovu obnovit, coZz by mohlo dal posilit tymového ducha. Pfesto se zaméstnanci shoduji, ze
ne kazdy preferuje aktivity po pracovni dobé€, coz naznacCuje potfebu pfizplsobit

teambuilding riiznym preferencim.

Konflikty mezi zaméstnanci jsou vzacné. Pokud k nim dojde, jsou obvykle feSeny
piimo a otevien¢. Vedouci se snazi zapojit vSechny strany do diskuze, coz pomaha najit
skute¢nou ptic¢inu problému. Tento piimy pfistup zajistuje klidné a efektivni feSeni neshod.
Zaméstnanci sami preferuji okamzité feSeni konfliktli, aby se ptedeslo jejich piendseni do

pracovnich vztahi.

Celkové firma dokdze udrzet pozitivni atmosféru diky menSimu kolektivu, ktery
umoziuje hlubsi vztahy mezi zaméstnanci. Teambuildingové akce a pravidelné setkavani
podporuji spolupraci a soudrznost, zatimco efektivni feSeni konflikti zajistuje klidné
pracovni prostiedi. Pfesto existuje prostor pro zlepSeni, naptiklad v oblasti komunikace nebo
prizptisobeni teambuildingovych aktivit. Zaméstnanci ocenuji vztahy a ochotu

spolupracovat, coz jsou zéklady, na kterych firma muaze dale stavét.

7.3.3 Komunikace a sdileni informaci

Firma ma propracovany komunikacni systém, ktery kombinuje osobni a online ptistup, coz
je pro mensi tym s priblizné tficeti zaméstnanci velmi efektivni. Zaméstnanci mohou snadno
resit své zalezitosti osobné, naptiklad zaklepanim na dvete vedouci, nebo se ucastni online
meetingl, coz je vhodné zejména pro pracovniky na home office a vedouci. Pro rychlou
vyménu informaci je vyuzivan Slack, zatimco SharePoint poskytuje centrdlni misto pro

sdileni dalezitych dokumentl a zapisi ze schlizek. Asana pak usnadfiuje fizeni projektt
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a ukoll. Celkovy systém zajiSt'uje plynulé predavani aktudlnich informaci, pficemz dulezité

aktuality jsou oznamovany také formou e-mailt.

Dilezitym prvkem v komunikaci je dostupnost aktualnich informaci. Zaméstnanci maji
moznost piistupu k zapisim z tydennich meetingti na SharePointu a klicové zalezitosti jsou
osobné¢ diskutovany manazery piimo na oddélenich. Ranni porady na sklad€ a nasténky
s rozpisem ukold pfispivaji k jasné organizaci pracovniho dne a zajistuji, Ze kazdy ma

piehled o své préci i1 ptipadnych zménach.

Pro zlepSeni komunikace je doporuceno zdiraznit otevienost manazert vuci
zaméstnancim, aby nevznikal dojem, Ze neni prostor na sdileni podnétii nebo problémii.
Dal8im navrhem je podpora empatie a schopnost ocenit praci zaméstnancll, coZ vytvari
bezpecné prostifedi pro spolupraci. Minimalizace komunika¢niho Sumu, naptiklad pfii

pfenosu informaci mezi jednotlivymi patry, by také mohla pfispét ke zpiesnéni sdéleni.

Jednim z klicovych pfistupti k zapojeni zaméstnanci je ,,activity plan“, otevieny
dokument, do kterého zamé&stnanci i vedouci zapisuji navrhy na zlepSeni. Tento systém,
prioritizovany podle dilezitosti tikold, pomaha realizovat napady a efektivné fesit problémy.
Na sklad¢ je navic QR kod pro anonymni navrhy, coz podporuje ochotu zaméstnanct sdilet
své myslenky bez obav. Oteviené diskuse na pravidelnych meetingech umoznuji fesit

problémy pfimo a jasn¢ pojmenovat, coz vyrazné zlepsuje spolupraci mezi oddélenimi.

Celkové firma disponuje dobie nastavenym komunika¢nim systémem, ktery podporuje
plynulou vyménu informaci a zapojeni zameéstnanct. Pravidelné meetingy, vyuzivani
modernich nastroji a diiraz na upfimnou komunikaci jsou silnymi strdnkami. Dalsi zlepSeni
by mohlo pfinést veétsi zapojeni zaméstnanct prostiednictvim zpétné vazby a zdokonalovani

procesti, coz by jesté vice podpotilo efektivitu a spokojenost na pracovisti.

7.3.4 Shrnuti rozhovoru

Firma ma dobfe nastaveny systém odmeénovani, ktery motivuje zaméstnance diky
individudlné stanovenym podminkadm, kvartalnim hodnocenim a pfimé zpétné vazbé od
vedeni. Finanéni odmény zahrnuji mésicni i kvartalni prémie a vano¢ni bonusy, Casto ve
form¢ poukazek ¢i firemnich produkti. Benefity vSak zlistavaji spise zakladni — zahrnuji
prispévek na stravné, sick days, flexibilni pracovni dobu a ¢astecny home office.
Zaméstnanci by uvitali vétsi pestrost a prakti¢nost, naptiklad v podobé stravenkovych karet,

prispévki na sport nebo Sirsi nabidky benefitii, které by 1épe odpovidaly jejich potiebam.
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Vztahy mezi zamé&stnanci jsou velmi dobré, ptispiva k nim mlady kolektiv s pfatelskou
atmosférou a pravidelné teambuildingy, jako jsou pikniky, oslavy Ci spole¢né vylety. Tyto
aktivity podporuji tymového ducha a spolupraci, 1 kdyz nékteti zaméstnanci preferuji jiné
formy traveni ¢asu mimo praci. Mensi kolektiv umoziuje hlubsi vztahy mezi kolegy
a efektivni feSeni pfipadnych konfliktl, které se fesi oteviené a ptimo, coz zajistuje klidné
pracovni prostfedi. Pfesto by bylo vhodné ptizpisobit nékteré aktivity riznym preferencim

zaméstnanct, aby vyhovovaly SirSimu spektru kolektivu.

Komunikaéni systém firmy je moderni a efektivni, kombinuje osobni setkani, online
nastroje a platformy jako Slack nebo SharePoint pro sdileni informaci. Zaméstnanci oceiuji
snadny piistup k dalezitym dokumentim arychlou vyménu informaci. Nicméné stéle
existuje prostor ke zlepSeni — zejména v oblasti empatie vedeni vici zaméstnancim,
pravidelnéjsich pochval a duslednéjsi zpétné vazby. Komunikaci by také prospél diraz na
minimalizaci Sumu pii pfeddvani informaci mezi jednotlivymi oddélenimi. Automatizace
procest, naptiklad vyhodnocovani vykonu, by mohla byt uZite¢na, zejména pii nartstu poctu

zameéstnancu.

Celkové firma vykazuje pozitivni vyvoj a ma silné zaklady, na kterych l1ze dale stavét.
Pro zvySeni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancti by bylo vhodné rozsitit nabidku
benefitl, posilit podporu auznani ze strany vedeni a pfizplisobit procesy komunikace
1 zpétné vazby individudlnim potfebam. Takové zmény by mohly vyrazné zlepSit motivaci
a dlouhodobou loajalitu zaméstnancti, ¢imz by firma jest¢ vice upevnila svou stabilitu

a uspéch. Celkové shrnuti rozhovort je uvedeno v nasledujici tabulce (Tabulka 13).
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Tabulka 13 Vizualizace vysledkli v rdmci rozhovoru (vlastni zpracovani)
. . . . . Ocekavané
Kategorie Prednosti Oblasti pro zlepSeni v,
prinosy
mésicni a kvartalni
prémie - rozSifeni benefitd L
< (stravenk Zvysent
Systém vanocni bonusy plispevk y;la motivace
odménovani VKy . .
zpétna vazba od sport) a spokojenosti
vedeni
piatelska atmosféra, | -  piizpusobeni leni
teambuildingi postiett
Vztahy mlady tym, ., tymového
v kolektivu o ruznym ducha
teambuildingy preferencim

moderni nastroje

- lepsi zpétna vazba

- vice empatie

lepsi spoluprace

Komunikace (Slack, SharePoint), vedeni, a pracovni
i i i SNTeT rostredi
pfistup k informacim | . minimalizace p
Sumu
- automatizace o ..
., L vyssi efektivita
Automatizace efektivni procesy vyhodnocovani T
T

vykonu

pfi ristu firmy
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Aby bylo mozné zhodnotit situaci firmy v kli¢ovych oblastech jejiho fungovani, byla
provedena analyza soucasného stavu a zamétfena pozornost na firemni kulturu, hodnoty,
organizaci lidskych zdrojl, odménovani, komunikaci a pracovni atmosféru. Vyhodnoceni je

shrnuto v Tabulce 14.

Analyza soucasné situace firmy odhalila silné stranky, ale i oblasti, které potiebuji
zlepSeni. Firma vynikd pfedevSim svou firemni kulturou, jasnymi hodnotami a efektivni
organizaci lidskych zdrojii. Zaméstnanci oceniuji transparentni systém odménovani, ktery
zahrnuje férové financni ohodnoceni a nefinan¢ni benefity. Tymova spoluprice je
podpoiena pratelskou atmosférou mladého kolektivu a modernimi komunika¢nimi nastroji,
které usnadiuji sdileni informaci a zajiSt'uji efektivni vyménu dileZitych dat. Tyto aspekty

dohromady vytvareji dobry zaklad pro motivaci zaméstnancti a plynulé fungovani firmy.

Na druhé stran¢ se vSak objevuji vyznamné vyzvy. Oblasti ndboru a vzdélavani
postradaji strukturovany pfistup a planovani, coz omezuje profesni rozvoj zaméstnancii
1 celkovou konkurenceschopnost firmy. Dalsi zlepSeni by mohlo pfinést rozsifeni nabidky
benefitl, zejména téch, které by 1épe zahrnovaly individualni potieby zaméstnanct. Finan¢ni
odmény sice splituji zdkladni standardy, ale jejich vySe stale neni v souladu s ocekavanimi,
coz ovliviluyje spokojenost zaméstnanci. ktomu pfispiva ipotieba zlepSit pracovni

atmosféru, kterd by méla vice podporovat pocit stability a uznéni.

Celkové ma firma stabilni zaklady ajasny potencidl k ristu. Systémova zlepSeni
v oblastech vzdélavani, ndboru, komunikace a zpétné vazby by mohla vyrazné ptispét
k vyssi spokojenosti zaméstnanct a jejich dlouhodobé loajalité. Tyto kroky nejen podpoii
pracovni vykonnost, ale posili také firemni kulturu, kterd je jiz nyni jednou z hlavnich

prednosti podniku.
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Tabulka 14 Vizualizace shrnuti analytické ¢asti (vlastni zpracovani)

. . . . _ Ocekavané
Kategorie Prednosti Oblasti pro zlepSeni .
vysledky
Firemni jasn¢ definované - vice podpory silngjsi firemni
Kkultura -
hodnoty, stability kultura
oy , . a uznani a tymovy duch
pratelsky kolektiv, ymovy
zaméstnancl
podpora spoluprace
Systém srozumitelny - zvySeni vyse Vys$si
odménovani . < .
systém, finan¢nich spokojenost
. . odmeén, a motivace
férové financni
. wre zaméstnancl
ohodnoceni, - rozsifeni
Y nabidky benefitt
nefinan¢ni benefity abidky benefiti
Komunikace moderni nastroje - posileni zpétné lepsi pracovni
(Slack, vazby, prostiedi
SharePoint), — a efektivngjsi
- empaticky
TR o , lupr
efektivni sdileni pfistup vedenti, spoluprace
informaci .
- minimalizace
Sumu
Vzdélavani efektivni - chybg¢jici profesni rozvoj
a nabor . y .
organizace struktura zamestnancu
lidskych zdrojii adaptacniho .
y d p rychla adaptace
rogramu ,
prog novych
a Skoleni y .
zamestnancu,
- strukturovany .
zlepSeni
tistup k ndboru
p P konkurencescho

a vzdélavani

pnosti firmy
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9 PROJEKT PRO ZLEPSENI SYSTEMU RiZENI LIDSKYCH
ZDROJU

Projekt je zaméfen na zvysSeni spokojenosti zaméstnancl a jejich loajality vic¢i firmé.
Vychazi z komplexniho auditu fizeni lidskych zdroji, ktery je podrobné popsan
v podkapitole 7.1. Zakladem jsou data ziskana z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci,
doplnéna rozhovory s klicovymi osobami, v¢etné vedouci fizeni lidskych zdroji, vedouci
skladu a samotného zaméstnance, které jsou popsany v podkapitolach 7.2 a 7.3. Cilem je
najit efektivni cesty, jak zlepSit pracovni prostiedi a podpofit dlouhodobou loajalitu

zaméstnanct vuéi firmé.

V analytické casti byly identifikovany slabé stranky této firmy. Jednd se zejména
o nedostatecné strukturovany ptistup k naboru a vzdélavani, ktery omezuje profesni rozvoj
zaméstnancl a negativné ovliviluje konkurenceschopnost firmy. Dalsi problém ptfedstavuje
nabidka benefit, kterd dostatecné nezohlediuje individudlni potfeby zaméstnanct. Ze
strany vedeni se potom jedna zejména o komunikaci a zpétnou vazbu, kterd neplni zcela

svou roli a miize ovliviiovat motivaci a loajalitu zaméstnanci.

9.1 Cile projektu a jeho pf¥inos pro firmu

Projektové cile jsou sestaveny pomoci metody stromu cilli, kterd je soucasti logického
ramce. Tento pfistup jasné definuje hlavni cil projektu a jeho oekavané ptinosy. Hlavni cil
je nasledné rozdélen na konkrétni dil¢i cile a aktivity, které jsou nezbytné k dosazeni

pozadovanych vysledku.

Hlavnimi diivody realizace je zvySeni spokojenosti zaméstnancii, posileni jejich
loajality a zaroven zlepSeni adaptacni programu. Cilem je zlepSeni systému fizeni lidskych
zdroji ve vybrané firmé¢. Tento cil bude splnén, pokud bude zaveden adaptacni program,
ktery usnadni zaclenéni novych zaméstnanci, a pokud si zaméstnanci budou moci od 1.

ledna 2026 vybrat zaméstnanecké vyhody podle svych preferenci.
Lze ho rozdélit na dil¢i Casti a to na:

- Zavedeni adapta¢niho programu, ktery usnadni zac¢lenéni novych zaméstnanct do

pracovniho tymu.

- Zavedeni pravidelnych Skoleni pro vedouci pracovniky do konce roku 2025, aby se

naucili jasn€ komunikovat a pozorn¢ naslouchat.
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- Umoznéni zaméstnanclim od 1. ledna 2026 vybrat si zaméstnanecké vyhody podle
svych preferenci. Ovéieni tohoto cile bude zajisténo prizkumem spokojenosti

zaméstnanct, ktery bude realizovan na konci roku 2026.

9.2 Klicové aktivity projektu
Aby byly vSechny cile naplnény, je nutné si urcit jednotlivé klic¢ové aktivity:

- zavedeni adapta¢niho programu pro nové zaméstnance,

o navrhnuti personalistou strukturovaného adapta¢niho programu pro
nové zaméstnance a jeho nasledné schvaleni vedenim spolecnosti,

o Skoleni vedoucich zaméstnancii v ramci adaptacniho programu a jeho
pribéhu,

o pravidelné hodnoceni adaptaniho programu v rdmci zpétné vazby
zamestnance,

- vytvofeni systému zaméstnaneckych vyhod,

o realizace prizkumu mezi zaméstnanci za ucelem zjistit jejich preference
v oblasti zaméstnaneckych vyhod personalistou,

o vytvoreni flexibilniho systému benefit, ktery bude zohlediiovat
individudlni potfeby zaméstnance a jeho nasledné schvéleni vedenim
spole¢nosti,

- zlepSeni komunikace a zpétné vazby vedeni

o vybér a zajisténi vhodného Skoleni pro vedouci pracovniky
personalistou

o po uskute¢néni Skoleni provést zpétnou vazbu a sledovat zlepSeni
situace,

- vyhodnoceni projektu
o realizace prizkumu spokojenosti na konci roku 2026
o rozeslani uvodniho dotazniku a jeho nasledné vyhodnoceni

personalistou.

9.2.1 Zavedeni adaptacniho programu pro nové zaméstnance

Jednim z probléml ve firm¢ je absence adapta¢niho programu pro nové zaméstnance.

Zavedeni programu by usnadnilo jejich zaclenéni, rychlejsi zapojeni do prace a lepsi
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pochopeni firemni kultury. Tento krok by mohl zvysit spokojenost a motivaci novych

zameéstnancu.

I kdyz jde o malou firmu, zavedeni adapta¢niho programu by pfineslo mnoho vyhod
jak pro zaméstnance skladu, tak ipro management. Pro zaméstnance skladu by tento
program mohl slouzit jako jasny privodce jejich prvnimi tydny ve firmé. Pomohl by jim
Iépe porozumét pracovnim procesim, bezpecnostnim pravidlim a ofekavanim v jejich
kazdodenni praci. Zaroven by se diky nému rychleji zac¢lenili do kolektivu, coz by ptispélo

k lepSimu pocitu soundlezitosti a vyss$i motivaci.

Pro management by adaptacni program znamenal efektivni zptsob, jak predat novym
zaméstnancim klicové informace o firemnich hodnotach, kultufe a strategickych cilech.
Zaroven by umoznil 1épe sledovat, jak se novi pracovnici adaptuji, a pfipadné vcas reagovat
na jejich potfeby nebo obavy. Adaptacni proces by také mohl snizit po€et chyb spojenych

s nejasnosti v pracovnich postupech a posilit celkovou stabilitu tymu.
Planovani adaptacniho procesu:

e Priprava pred nastupem - poskytnuti dilezitych informaci novému zaméstnanci
o firmé, jejich hodnotach a pracovnich pozadavcich jesté pted jeho nastupem, aby ziskal

lepsi predstavu o své roli a prostfedi, ve kterém bude pracovat.

e Individualni adapta¢ni plan - vedouci zaméstnance vytvoii plan ptizpisobeny
potfebdm nového zaméstnance, které muZze zahrnovat Skoleni, mentoring nebo

kombinaci téchto zplsobil zapracovani.
e Délka adaptacniho procesu - délka procesu by méla byt pfimétfend, idealné kratsi nez
zkusebni doba, s moznosti zkraceni podle charakteru prace a zkuSenosti nového

zameéstnance.

e Pribézna kontrola - v pribehu vedeni sleduje, jak se novacek zapojuje a podle potieby

upravuje plan tak, aby byl co nejefektivné;jsi.

e Vysledky - zaméstnanci se rychleji zacleni, 1épe porozumi své praci i firemni kultufe,
coz ptispéje k jejich spokojenosti a motivaci.

Adaptacni proces:

V Piiloze P XII je pfiloZzen dokument, ktery slouzi k vyhodnoceni individualniho planu

adaptace nového zaméstnance. Tento dokument je navrZen tak, aby poskytoval uceleny

piehled o priibéhu adaptacniho procesu, vcetné hodnoceni jeho uspéSnosti. Obsahuje
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podrobnosti o stanovenych cilech, formach adaptace, plnénych ukolech a zavéretném

vyhodnoceni.

Vedouci zaméstnanec vyuzije tento nastroj ke zpracovani vysledki adaptace
a k rozhodnuti o ptipadnych dalsich opatienich. Dokument je ptehledny a jednoduchy, coz
umoznuje efektivni zdznam kli¢ovych informaci. Po vyplnéni je pfedan k zalozeni do
osobniho spisu zaméstnance, kde slouzi jako podklad pro budouci pldnovani rozvoje

a hodnoceni zaméstnance.
Vyhodnoceni adapta¢niho procesu:

Vyhodnoceni adapta¢niho procesu je dilezitym krokem, ktery poméha zjistit, jak efektivné
se novy zaméstnanec zaclenil do pracovniho prostiedi. Jde o posouzeni toho, zda
individudlni adaptacni plan splnil svlj Gcel a odpovidal potfebdm zaméstnance. Zaroven je
cilem tohoto vyhodnoceni ziskat ptehled o pritbé¢hu adaptace, odhalit ptipadné nedostatky

a rozhodnout, zda je potieba ptfijmout dalsi kroky k jeji optimalizaci.

Hodnoceni provadi vedouci pracovnik, ktery byl zodpovédny za vytvofeni a realizaci
adaptacniho planu. Tento ¢lovék ma nejlepsi prehled o cilech a jejich naplnéni. Nedilnou
soucasti celého procesu je osobni rozhovor mezi vedoucim anovym zaméstnancem.
Rozhovor slouzi k oteviené komunikaci, kdy vedouci sdili své dojmy z adaptace
a zaméstnanec poskytne zpétnou vazbu, kterd mlze byt velmi cenna pro dalsi zlepSeni
adaptacniho procesu. Tento rozhovor je klicovym momentem pro obé¢ strany, vedouci ziska
lepSi porozuméni tomu, jak adaptace probihala a zaméstnanec ma piilezitost sdilet své

zkuSenosti a ptipadné navrhy na zlepSeni.

Samotné vyhodnoceni vychazi zadaptatniho planu, ktery obsahuje piehled
jednotlivych krokd, cile a ¢asovy harmonogram. Vedouci pracovnik na zdkladé tohoto
dokumentu porovna, jak dobie byly cile splnény, azaznamena piipadné odchylky.
Zaveérecna zprava vyhodnoceni je nasledné pifeddna k zalozeni do osobniho spisu
zameéstnance. Tento krok zajist'uje, ze firma ma prehled o prubehu adaptace a mize proces

v budoucnu zdokonalit na zaklad€ ziskanych zkuSenosti.

K vyhodnoceni adaptacniho procesu je vytvoreny dotaznik, uvedeny v ptiloze P XII ,
ktery se zamétuje na klicové oblasti adaptace, naptiklad zda zaméstnanci ziskali vSechny
potiebné informace, jak hodnoti podporu od vedouciho a kolegii nebo jaké ¢asti adaptacniho

programu povazuji za nejpiinosnéjsi. Ziskané odpovedi poskytuji cenné informace pro



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 83

hodnoceni uspéSnosti adaptacniho procesu a mohou byt vyuzity kjeho dalSimu

zdokonalovani.
Realizace opatieni po vyhodnoceni adaptacniho procesu:

1. Na zékladé vyhodnoceni adapta¢niho procesu se stanovi, jaka opatfeni bude potteba

uskutecnit.
2. Vyhodnoceni mtze slouzit jako podklad pro:

a. pravidelné nebo mimofadné hodnoceni zaméstnance, piizptsobené jeho

konkrétni situaci,
b. vytvoreni individudlniho planu vzdélavani a rozvoje,
c. upravu osobniho ptiplatku, ptipadné jeho pfiznani,
d. ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé, pokud adaptace nebyla tispésna.

3. Opatieni se realizuji na zédkladé¢ dohody mezi vedoucim zaméstnancem a persondlnim

oddélenim.
Skoleni vedoucich zaméstnanci v ramci adapta¢niho programu a jeho priitbéhu

Skoleni vedoucich zaméstnancti by mélo zagit identifikaci kli¢ovych dovednosti potiebnych
pro uspésné vedeni adaptaniho procesu. Mezi tyto dovednosti patii efektivni komunikace,
podpora novych zaméstnancti a feSeni tymovych problémi. Obsah Skoleni by mél byt
prakticky zaméfeny, naptiklad formou workshopti a interaktivnich aktivit. Soucasti Skoleni
by méla byt také podpora vedoucich zaméstnancti pii aplikaci ziskanych poznatkd, naptiklad
konzultace nebo mentorstvi béhem samotného adaptacniho programu. Cely proces by mél
byt pribézné vyhodnocovan, aby se =zajistila jeho efektivita a odpovidani aktudlnim

potiebam.

Pravidelné hodnoceni adapta¢niho programu v ramci zpétné vazby zaméstnance
Vyhodnoceni adaptacniho procesu je dilezitym krokem, ktery pomaha zjistit, jak efektivné
se novy zameéstnanec zaclenil do pracovniho prostfedi. Jde o posouzeni toho, zda
individudlni adaptacni plan splnil sviij tcel a odpovidal potiebam zaméstnance. Zaroven je
cilem tohoto vyhodnoceni ziskat ptehled o priitbéhu adaptace, odhalit pfipadné nedostatky a

rozhodnout, zda je potifeba pfijmout dalsi kroky k jeji optimalizaci.

Hodnoceni provadi vedouci pracovnik, ktery byl zodpovédny za vytvoieni a realizaci

adaptacniho planu. Tento ¢lovék ma nejlepsi prehled o cilech programu a jejich naplnéni.
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Nedilnou soucasti celého procesu je osobni pohovor mezi vedoucim a novym
zaméstnancem. Rozhovor slouzi k oteviené komunikaci, kdy vedouci sdili své dojmy z
adaptace a zaméstnanec poskytne zpétnou vazbu, ktera mitize byt velmi cennéd pro dalsi
zlepSeni adaptacniho procesu. Tento rozhovor je kliCovym momentem pro ob¢ strany —
vedouci ziskd lepsi porozuméni tomu, jak adaptace probihala, a zaméstnanec ma ptilezitost

sdilet své zkuSenosti a pfipadné navrhy na zlepSeni.

Samotné vyhodnoceni vychdzi z adaptacniho planu, ktery obsahuje piehled
jednotlivych krokt, cile a ¢asovy harmonogram. Vedouci pracovnik na zékladé tohoto
dokumentu porovnd, jak dobie byly cile splnény, a zaznamend piipadné odchylky.
Zav€retna zprava vyhodnoceni je nasledné pfedana k zaloZzeni do osobniho spisu
zaméstnance. Tento krok zajistuje, ze firma ma piehled o priabéhu adaptace a mlze proces

v budoucnu zdokonalit na zdkladé ziskanych zkuSenosti.

K vyhodnoceni adaptaé¢niho procesu je uzite¢né vyuzit dotaznik, ktery umoznuje ziskat
zpétnou vazbu od zaméstnance strukturovanym zptsobem. Dotaznik, uvedeny v Ptiloze
P XII, se zamétuje na klicové oblasti adaptace, naptiklad zda zaméstnanci ziskali v§echny
potiebné informace, jak hodnoti podporu od vedouciho a kolegti, nebo jaké Casti adapta¢niho

programu povazuji za nejpiinosné;jsi.

9.2.2 Vytvoreni systému zaméstnaneckych vyhod

Na zéklad¢ dotazniki a rozhovorii s pracovniky firmy se ukézalo, Ze zaméstnanci maji zdjem
o vEét§i moznost volby v oblasti zaméstnaneckych benefiti. Preferuji systém, ktery jim
umozni flexibilné vybirat vyhody podle vlastnich potieb, pficemz by se benefity zamétily

na finan¢ni piispévek s pevné stanovenym limitem.

Systém zaméstnaneckych vyhod je navrzen tak, aby pokryval rtzné potieby
zaméstnancl, od podpory v oblasti dopravy, stravovani, sportovnich a kulturnich aktivit, az
po vzdélavani a relaxaci. Vyhody jsou strukturovany s jasné definovanymi podminkami,
které zajist'uji jejich spravedlivé vyuziti. Diraz je kladen na motivaci zaméstnanct, podporu
jejich profesniho rozvoje iosobni pohody, coz pfispiva k dlouhodobé spokojenosti
a stabilit¢€ tymu. Tento pfistup zaroven ocenuje loajalitu zaméstnanct a poskytuje praktickou

pomoc v oblasti rodinného zivota.

Navrhovany systém zaméstnaneckych vyhod, ktery byl konzultovan s firmou, nabizi

meésicni prispévek v maximalni mésicni ¢astce 3500 K¢, kterou mize rozdé€lit mezi rizné
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nabizené benefity podle svych preferenci. Celkova castka je pevné stanovena a nevyuZzité

prostiedky se nebudou moct pievadét do nasledujiciho mésice.

Podminky pro maximalni ¢erpani:

- zaméstnanec musi byt zaméstnan ve firmé alespon 3 mésice,

- vySe maximalniho pfispévku je 3500 K& mésicné a

- splnéni podminek

Piiklad vyuziti 3500 K¢ mési¢né:

e 1500 K¢ na stravenkovou kartu

e 1200 K¢ na Multisport kartu pro sportovni aktivity

e 800 K¢ na jazykovy kurz nebo jiné vzdélavaci aktivity

Nize v Tabulce 15 jsou uvedeny konkrétni navrhy zaméstnaneckych vyhod, které mohou byt

soucasti systému.

Tabulka 15 Néavrh zaméstnaneckych vyhod (vlastni zpracovani)

Max. vySe . B
Vyhoda vy y Popis a podminky
prispévku
v . Piispévek na mési¢ni jizdné v ramci MHD nebo na palivo.
Prispevky 700 K& pe IeSIERT JIZC . conap
. .. . | Podminka: v rdmci pfispévku na palivo musi zaméstnanec
na dopravu mesicne v 1n , o , N .
dojizdét z mista vzdaleného vice nez 20 km od pracovisté.
Stravenkové karta vyuzitelnd na ob&dy nebo obcerstveni
Stravenkové | 1500 K¢ | béhem pracovniho dne.
karty mésicn¢ | Podminka: Zaméstnanec musi byt pfitomen na pracovisti
alespon 15 dni v mésici.
Multisport karta umoZziujici vstup do fitness center, bazén
Sportovni 1200 K¢ | atd.
aktivity mésicn€é | Podminka: Zaméstnanec musi byt pfitomen na pracovisti
alespoil 15 dni v mésici.
Prispévek na vstupenky do kina, divadla, na koncerty.
Kulturni 1500 K& pe Hpeniy € fna, iV _
y . | Podminka: Zaméstnanec musi byt pfitomen na pracovisti
akce ctvrtletné . , ..
alesponi 15 dni v mésici.
. | Prisp€vek na masaze, wellness procedury nebo relaxacni
Wellness 5000 K¢ P P i
. s | bobyty.
a relaxace rocné , . v ver 1y
Podminka: Zaméstnanec dolozi tiétenky za vyuzité sluzby.
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Vyhoda N{i,va Y€ Popis a podminky
prispévku
Piispévek na jazykové kurzy, odborna skoleni nebo
Vzdélavani 8000 K¢ | seminafe.
a rozvoj rocné Podminka: Zaméstnanec pfedem schvali vybrany kurz u
svého nadfizeného.
Ptispévek na penzijni pfipojisténi.
Penzijni 1000 K¢ | Podminka: Zaméstnanec musi mit aktivni smlouvu
pripojisténi mésicn€ | o penzijnim pfipojisténi a predlozit doklad o jejim
zaloZeni.
Odmény za | Jednorazo Finan¢ni odmény za loajalitu:
odpracované .,
vé castky:
roky
Jednorazova odmeéna.
5 let 5000 K¢ | Podminka: Zaméstnanec musi odpracovat celé obdobi bez
preruSeni.
Jednorazova odména.
10 let 10 000 K¢ | Podminka: Zaméstnanec musi odpracovat celé¢ obdobi bez
preruSeni.
Jednorazova odmeéna.
15 let 15 000 K¢ | Podminka: Zaméstnanec musi odpracovat celé¢ obdobi bez
preruSeni.
Jednorazova odména.
20 let 20 000 K¢ | Podminka: Zaméstnanec musi odpracovat celé¢ obdobi bez
preruSeni.
Prispévek 3000 K& Pfi§pévek na %k‘olkovvné, spoEtovni krouzky nebo jiné
. . aktivity pro déti zaméstnanc.
na déti rocné

Podminka: Zaméstnanec dolozi rodny list ditéte.

Tento systém zaméstnaneckych vyhod podporuje zaméstnance v pracovnim i osobnim

zivoté diky pestré nabidce benefitl, jako jsou prispévky na dopravu, stravovani, sport,

kulturu, vzdélavani a relaxaci. Jasna pravidla zajistuji férové vyuzivani a posiluji divéru

mezi vedenim a tymem.

9.2.3 ZlepsSeni komunikace a zpétné vazby vedeni

Z vysledki provedeného auditu vyplynulo, ze vedouci zaméstnanci postradaji vzdélani

a formalni Skoleni v oblasti komunikace se zaméstnanci. Tento nedostatek miize negativné

ovlivnit pracovni prostiedi, efektivitu zpétné vazby a celkovou motivaci tymu. Proto je

jednou zklicovych aktivit projektu zaméfeni na rozvoj komunikacnich dovednosti
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vedoucich pracovniki prostfednictvim cilenych skoleni a podpory. Timto krokem Ize posilit

vztahy mezi vedenim a zaméstnanci, zlepsit firemni kulturu a zvysit produktivitu.

Personalista by mél zahajit proces vybéru Skoleni analyzou potieb vedoucich
pracovniktll, naptiklad prostfednictvim rozhovorti nebo internich dotaznikli. Tento krok
pomtize identifikovat oblasti, kde je zapotiebi zlepSeni, jako je efektivni komunikace, vedeni
tymd, schopnost poskytovat zpétnou vazbu nebo zvladani konfliktd. Na zakladé téchto
informaci personalista zmapuje dostupné moznosti Skoleni na trhu a vyzada nabidky od

vzdélavacich spolecnosti.
Pti vybéru skoleni vedoucich zaméstnancti je kliové stanovit jasna kritéria, ktera zajisti

nejen efektivitu a pfinos vzdélavaciho procesu, ale také jeho prakticnost vzhledem

k moznostem organizace. Nasledujici faktory jsou dulezité pro spravny vybér:

cena,
- misto Skoleni,
- forma,

- délkaa

- spolecnost.

Vramci prizkumu vhodnych Skoleni (Tabulka 16), byly vybrany nésledujici
spolecnosti, které se danym tématem zabyvaji - TSM kurzy, Gradua, VOX, CE-PA
a PROakce, s.r.0.

Tabulka 16 Nabidka kurzii zamétené na vzdélavani vedoucich zaméstnancti (vlastni

zpracovani)
Mist
Nazev kurzu Cena " . 0, Forma Délka | Spolecnost
Skoleni
Emocni inteligence
a jak ji vyuzit v tymové | 2 900 K¢ Brno Prezen¢ni | 1den | TSM kurzy
praci
Vedeni, komunikace
a motivace lidi - pro 2900 K¢ Brno Prezen¢ni | 1den | TSM kurzy
manazery
Leadership -
. ea.ers. lp, i 12 826 K¢ Praha Prezen¢ni | 2 dny Gradua
inspirativni vedeni
Uméni jednat
L. . | Olomouc, .,
s negativnimi nebo 2900 K¢ Brmo Prezen¢ni | 1den | TSM kurzy

toxickymi lidmi
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Mist
Nazev kurzu Cena v s 0, Forma Délka | Spole¢nost
Skoleni

Manazerské dovednosti

b jak vést
ane J,a ves .. 11 790 K¢ Praha Prezen¢ni | 2 dny VOX
a motivovat lidi
k vysS§im vykonim
Rozvoj, motivace
a inspirace 2900 K¢ Brno Prezen¢ni | 1den | TSM kurzy
zaméstnanci
Efektivni k ik

¢ lv?l omunriace 12 826 K¢ Praha | Prezen¢ni | 2 dny Gradua
ve firmé
Seberizeni a time . -
2900 K¢ Brno Prezen¢ni | 1den | TSM kurzy
management
ManazZer/manazerka 8 000 K¢ Zlin Prezen¢ni v3, CE-PA
meésice

PROakce - zazitkové Individualni , ., Dle PROakce,

.. Zlin Prezencni
vzdélavaci kurzy cena dohody S.I.0.

Pozn. Uvedena cena je v K¢ véetné DPH.

Pro analyzu uzitku byla pouzita zakladni kritéria, a také bylo zvoleno Skoleni prezencni

formou.

Tabulka 17 Analyza uzitku — nabidka kurzti v rdmci vzdélavani (vlastni zpracovani)

Spolec¢nost Cena §1l\(/[ollsetzi Forma | Délka | Zaméreni | Celkem | Poradi
Viaha 4 2 1 3 5 - -
TSM kurzy 1 2 1 1 1 17 1.
Gradua 5 4 1 2 2 45 5.
VOX 4 4 1 2 2 41 4.
CE-PA 2 1 1 3 4 40 3.
PROakce, s.r.o. 3 1 1 3 2 34 2.

Pozn. Stupnice 1-5, 1 = vyhovuje danému kritériu; 5 = nevyhovuje zadanému kritériu.

Z Tabulky 17 Ize vy¢ist, Ze TSM kurzy jsou z hlediska stanovenych kritérii nejlepsi volbou.

Nabizeji nejlepsi kombinaci ceny, vhodné lokality, prezen¢ni formy, kratké délky Skoleni

a spravného zaméfeni, coz je pro firmy, které hledaji efektivni a praktické feseni pro rozvoj

manazerskych dovednosti, velmi zasadni. i kdyZ ostatni poskytovatelé, jako je Gradua,

VOX, CE-PA ¢i PROakce, maji své piednosti — napiiklad zaméteni nebo individudlni
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piistup — jejich celkové hodnoceni je vyssi, coZ mize znamenat vyS$$i nédklady nebo delsi
casovou naro¢nost. Celkove tedy volba TSM kurzii zarucuje optimalni vyuziti investice do

vzdélavani, kdy kvalita a prakticnost Skoleni pfevySuji vSechny dalsi aspekty.

Jakmile je Skoleni vybrano, personalista zajisti jeho organizaci — naplanuje terminy,
zafidi misto konani a informuje Gcastniky o detailech, aby byla zajisténa co nejvyssi ti¢ast

a efektivita programu.
Po uskute¢néni Skoleni provedeni zpétné vazby

Po skonceni skoleni je zpétna vazba klicovou ¢asti, kterd pomaha vyhodnotit jeho kvalitu
a ptinos. Personalista by mél zajistit, Ze zpétnd vazba bude shromazdéna co nejefektivnéji,
aby se ziskaly dilezité poznatky od ucastniki. Ziskani této zpétné vazby bude probihat
prostfednictvim kratkého formulare, ktery je jednoduchy a snadno vyplnitelny. Pro Ucely
ziskani zpétné vazby je formulaf vramci zpétné vazby na dané Skoleni uvedeny

v Priloze P XIV.

Cilem zpétné vazby je zjistit, zda Skoleni splnilo o¢ekavani ticastnikl a jaké konkrétni
casti byly pro né nejpfinosngjsi. Dulezita je také identifikace piipadnych slabSich mist
Skoleni, ktera by mohla byt v budoucnu zlepSena. DalSim cilem je zjistit, zda Gcastnici
ziskané poznatky vyuzivaji v praxi, napiiklad zda se zlepsila jejich schopnost komunikovat,
vést tymy nebo efektivné feSit problémy. Dopady Skoleni je vhodné sledovat nejen
bezprostiedné po jeho skonceni, ale také s ¢asovym odstupem, aby bylo mozné ovéfit

dlouhodoby pfinos.

9.2.4 Vyhodnoceni projektu

Za celem zhodnoceni zavedeni novych zaméstnaneckych vyhod, adapta¢niho programu
a Skoleni vedoucich zaméstnanci vramci lep$i komunikace bude vlednu 2026
zaméstnancim opét distribuovan dotaznik ve stejném formatu jako pii vstupnim Setfeni.
Zkusebni obdobi bude trvat jeden rok, pficemz prvni piilrok bude vénovan postupnému
zavadéni vSech zmén do praxe. Nasledujicich Sest mésicti bude slouzit k jejich testovani,
béhem kterého budou sledovany a vyhodnocovany dopady zavedenych opatfeni na
zaméstnance a pracovni prostiedi. Vysledky dotaznikového Setfeni na konci zkusebniho
obdobi umozni porovnat aktualni stav s pfedchozimi métenimi a ovéfit, zda doslo ke zvySeni
informovanosti o situaci firmy, posileni loajality a zlepSeni spokojenosti zaméstnanctl.

Pokud se projevi ocekavané zlepSeni, budou hlavni cile povazovany za naplnéné. Celé
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Setfeni bude zakonceno zavérecnou zpravou, ktera poslouzi vedeni firmy jako podklad pro

dalsi rozhodovaci procesy.

9.3 Matice odpovédnosti

Matice odpovédnosti slouzi k jasnému pfifazeni roli jednotlivym ¢lentim tymu, aby bylo

vzdy ziejmé, kdo co déla. Kazdy, kdo se projektu ti€astni, dostane specifickou roli:

e Schvalovani (S) - osoba, ktera ma konecné slovo a rozhodne o kone¢né podob¢ feSeni.
« Rizeni (R): osoba zodpovédna za celkovy chod dané &innosti.

e Konzultovani (K): osoba, u které se tym obraci pro rady a konzultace.

e Provadéni (P): osoba, ktera ukol aktivné vykonava.

e Informovani (I): osoby, které maji byt pribézné¢ informovany o vyvoji projektu.

Tabulka 18 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

o~ .. Vykonny | Finan¢ni | Vedouci | . |, . .
Kl Kktivit t Z t

i¢ova aktivita teditel teditel | oddgleni Ucdetni | Zaméstnanci
Uvodni dotaznikové Setieni I I S,P p
Vyhodnoceni tvodniho

, L e I | S, P

dotaznikového Setieni
N jici rozh

aVaZI,lJlCI ’r(iz f)vc?ry na | I S. P p
dotaznikové Setieni
Vyhodnoceni rozhovort I I S, P
Reali deni .

ea 1za}ce, zavedeni S. 1 S.K. 1 R K. P I
adaptac¢niho programu

7bér vh 5h .
Vybeér vhodneho S, 1 SSKI | RKP | K I
zameéstnaneckého benefitu
Vybér skoleni zaméteny na
vzdélavani vedoucich S, 1 S,K,I | R,K,P K I
zameéstnanci
Reali Avéreénéh

ea 1za}ce waervecrvle ,O S. 1 S.1 S.Pp p
dotaznikového Setieni

Tabulka 18 ukazuje, kdo ma jakou roli pii jednotlivych klicovych aktivitdich. Kazdy ma své

misto, od vedeni firmy az po zaméstnance, a diky tomu je zajiSténa spoluprace vsech

zuCastnénych. Vykonny a finanéni feditel maji na starosti klicova rozhodnuti a dohled,
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vedouci oddéleni jsou zapojeni do samotné realizace afizeni tymu, zatimco ucetni
a zaméstnanci hraji dalezitou roli v podpoie a ucasti, napiiklad ptfi dotaznicich nebo pii

zavadéni zmén.

9.4 Nakladova analyza

Kazdy projekt ptinasi své specifické naklady, a tento projekt neni vyjimkou. Vedeni firmy
proto po konzultaci stanovilo celkovy rozpocet ve vysi 310 000 K¢ pro jeho realizaci. Tento
rozpocet bude dale roz€len¢én podle jednotlivych aktivit, pficemz zvlastni diiraz bude kladen
na naklady spojené s lidskymi zdroji. Tabulka 19 ukazuje detailni vycisleni téchto ndkladi
—u jednotlivych aktivit je uveden pocet potiebnych odpracovanych hodin a hodinova mzda
povéfenych zaméstnanct. Skutecné naklady na lidské zdroje ¢ini 73 390 K¢ a obétované
naklady byly vypocitany jednotnou sazbou 170 Ké&/hod, coz odpovida priomérné produktivité
administrativnich, analytickych a Skolicich ¢innosti. v zavérecné ¢asti kapitoly bude shrnuta

celkové finan¢ni naro¢nost projektu.

Tabulka 19 Néklady na lidské zdroje a spole¢nost (vlastni zpracovan)

Naklad

Pocet Cenaza | Skutetné obztojalilé
Kli¢ova aktivita . | jednotku | naklady o o R

hodin . . prilezitosti

v K¢ v K¢ .
v K¢
Uvodni dotaznikové Seti‘eni 15 220 3300 2 550
- vytvoteni dotaznikového Setieni 12 220 2 640 -
- zasvlam dotoazmkoveh,o setr§n1 | 220 220 ]
zaméstnancum pomoci e-mailu,
- inf ani est ( Glezitosti
in orr’nova,m zvamves flancu o dulezitosti ) 220 440 ]

dotaznikového Setieni.
Vyhod i ivodniho dotaznikovéh
vyvornocenluvo niho dotaznikového 15 220 3300 5 550
Setreni
- analyzovani odpovédi v ramci Excelu, 8 220 1 760 -
- identiﬁkov.éni’ hlavnich ’zéwérﬁ 4 220 230 ]
a problematickych oblasti,
- vytvoteni shrnuti vysledkli ve Wordu. 3 220 660 -
lv\Ia:faz?j ici rozhovory na dotaznikové 13,5 220 2970 2295
setreni
- na;zlénovéTli individualnich rozhovort se ) 220 440 ]
zaméstnanci,
- prlpraveinl otazek a poznamek k danym 10 20 5200 i
rozhovorum
- realizace rozhovort (3 x 30 minut) 1,5 220 330 -
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Potet Cena za | Skute¢né olzztkolj:zé
Klic¢ova aktivita . | jednotku | naklady o e .
hodin . . prilezitosti
v K¢ v K¢ .
v K¢é

Vyhodnoceni rozhovori 15 220 3300 2550
- ol inf  Ziskany

zpracovaril informaci ziskany g 220 1760 ]
z rozhovoru,
- porov,na:m dat z rozhovort s vysledky 3 220 660 i
dotaznikd,
- 1devrlt1f"1kace konkrétnich oblasti ke 4 220 220 )
zlepSeni.
R l. r b4 'h

ealizace zavedeni adaptacniho 5 220 11 440 8 840
programu
- vytvofeni adaptacniho programu, 35 220 7 700 -
- proskoleni vedoucich pracovnikd, 8 220 1760 -
- tisk adaptacnich materiali 1 220 220 -
- pripraveni dokumentu na zpétnou vazbu 8 220 1760 -
Zaskoleni 3 novych zaméstnancii 49 220 10 780 8330
- 1ndV1V1dualn1 uvodni sk.olem pro kazdého 12 220 5 640 )
zaméstnance (3 x 4 hodiny)
- pra‘lktlcke zaSkoleni na pracovisti (3 x 10 30 220 6 600 i
hodin)
- tisk adaptacniho programu a materialt 1 220 220 -
- prav.ldelna kontrola béhem adaptace (3 x 6 220 1320 i
2 hodiny)
Vybér vhodnéh ést kéh

ybér vhodného zaméstnaneckého 48 220 10 560 8160
benefitu
- k ani dostupnych

provz oumam’ dos upnyco 18 220 3960 )
zaméstnaneckych benefitil na trhu,
- provvedem olntermho’pruzkumu preferenci 10 220 2200 ]
zaméstnanct (dotaznik),
_ h r W r . /h

ch odnoceni odpovédi z interniho - 220 1 540 ]
prazkumu,
- zaI}mutl vybranych benefiti do firemniho g 220 1 760 i
systemu
- 1nf?rmovan1 ’zamestnancu o novych 5 220 1 100 i
zaméstnaneckych benefitech
Vybér fl reerlli'zace §k0¥eni zaméreného 1145 220 25 100 19 465
na vzdélavani vedoucich
_ W I4 1 tV k r tv .y

urce‘m oblasti, kde vedouci potiebuji g 220 1760 )
r0ZV0j,
- priizkum vhodnych Skoleni, 10 220 2200 -
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Potet Cena za | Skute¢né olzgtkolj:zé
Kli¢ova aktivita .| jednotku | naklady . .
hodin . . prilezitosti
v K¢ v K¢ .
v K¢é
- k?nté,lk:EOVar}l poskytovatelti Skoleni 6 220 1320 i
a ziskani nabidek,
- n;}plan’ovram skplem a jeho administrace 6 220 1320 i
(planovani a registrace),
- realizace vybraného Skoleni pro
. 72 220 15 840 -
9 vedoucich zaméstnancii (9 x 8 hodin),
- zpétna vazba na uskutecnéné skoleni
prostfednictvim rozhovort s personalistou 4,5 220 990 -
(9 x 30 min).
E(eilllz,ace zavérecného dotaznikového 12 220 2 640 2 040
setreni
- rozveslam uovodmch.dotazmk, 6 220 1320 ]
zaméstnancim e-mailem,
~wh p e S
,Vyv ocvln?cem, odpovédi a vytvoreni 6 220 1320 ]
zavérecné zpravy do Wordu.
Celkem 524 220 73 390 56 780

V tabulce €. 20 lze vidét ndklady v ramci vyuZziti zaméstnaneckych benefiti, které jsou ve

vysi 231 000 K¢ pro 66 zaméstnanc.

Tabulka 20 Néklady na zlepSeni v rdmci spokojenosti

Pocet Celkové
Naklady v ramci vyuziti Cena za . i
. i . . . | jednotek | naklady
zaméstnaneckych benefiti jednotku v K¢ .
v ks v K¢
Vyuziti zaméstnaneckych
yuzit 4 3500 66 231 000
benefitu

9.5 Casova analyza

Pro uspésnou realizaci projektu hraje klicovou roli ¢asova analyza. k tomuto ucelu bude

pouzita metoda Critical Path Method (CPM), ktera umoziiuje efektivni planovani a fizeni

c¢asového harmonogramu. Tabulka 21 poskytuje piehledny rozvrh jednotlivych ¢innosti,

jejich planovanou dobu trvani a vazby na ptedchazejici aktivity.
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Tabulka 21 Casovy harmonogram jednotlivych &innosti (vlastni zpracovani)

Pracnost (dny) | Predchozi
Krok
aktivita

A | Uvodni dotaznikové etfeni 14 -
B | Vyhodnoceni uvodniho dotaznikového Setfeni 6 A
C | Rozhovory navazujici na dotaznikové Setfeni 13 B
D | Vyhodnoceni rozhovord navazujicich na

dotaznikové Setfeni 7 ¢

Tvorba adaptacniho programu 45 AC

Realizace adapta¢niho programu pro 1.

zaméstnance % F
G | Realizace adaptacniho programu pro 2.

zaméstnance % F
H | Realizace adapta¢niho programu pro 3.

zaméstnance % F
I | Vybér vhodnych zaméstnaneckého benefitu 52 AC
J | Realizace systému zaméstnaneckych benefiti 17 I
K | Vybér skoleni zaméteného na vzdélavani

43 A,C

vedoucich zaméstnancii
L | Realizace skoleni vedoucich zaméstnanct 8 K

Realizace zaveérec¢ného dotaznikového Setieni 15| F,G,H,J,L

Celkova doba potiebnéd k dokonceni projektu podle programu QM for Windows ¢ini 123
pracovnich dni (Obrazek 2). Kriticka cesta (Obrazek 3), kterd urCuje nejdelsi nepterusenou
sekvenci ¢innosti nutnych k Gispésnému dokonceni projektu, zahrnuje nésledujici ¢innosti:

a—-B—->C—oE—->F—->G—-oH->M.
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Activity Activity Early Early| Late Start Late Slack
time Start Finish Finish

Project 123

A 14 0 14 0 14 0
B B 14 20 14 20 0
C 13 20 33 20 33 0
DO 7 33 40 116 123 83
E 45 33 78 33 73 0
F 30 78 108 T8 1083 0
& 30 73 108 78 108 0
H 30 78 108 73 108 0
I h2 33 85 39 91 B
J 17 85 102 91 108 B
K 43 33 76 ) 100 24
L 8 76 84 100 108 24
it 15 108 123 108 123 0

Obrazek 2 Reseni kritické cesty pomoci programu QM for Windows (vlastni zpracovani)

Obrazek 3 Kriticka cesta a ndvaznost jednotlivych ¢innosti (vlastni zpracovani)

Ganttiv diagram, viz. Pfiloha P X, ktery ptfehledné ukazuje jednotlivé aktivity a jejich

navaznost. Na vodorovné ose je pracnost (dny) a na svislé jednotlivé ukoly. Kritické aktivity

jsou zvyraznény Cervené, pokud by se nékterd z nich zpozdila, cely projekt by se posunul,

protoze na n¢ navazuji dalsi dualezit¢ kroky. Diagram tak pomaha sledovat Casovy

harmonogram a identifikovat klicové ¢asti projektu, které vyzaduji nejvetsi pozornost.

9.6 Rizikova analyza

Tato cast kapitoly se bude zabyvat identifikaci a analyzou moznych rizik spojenych

s feSenim projektu. Stanovend rizika budou nasledné rozclenéna do matice rizik pomoci

metody RIPRAN a podrobné vyhodnocena.
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Rizika jsou nasledujici:
- Neochota zaméstnanct spolupracovat - toto riziko ma sttedni pravdépodobnost
vyskytu a jeho vliv je vyznamny, protoze mize zasadné narusit pribéh projektu.
Pro prevenci je klicova dostatecnd informovanost zaméstnancli o cilech

a vyznamu projektu.

- Casové zdrzeni kvili nedostatku zdroji - riziko ma stiedni pravdépodobnost
a jeho vliv je velmi vyznamny, protoZze muze ovlivnit harmonogram projektu.
k predchazeni tohoto rizika je nutné vytvofit realisticky plan, ktery zahrnuje

nejen rezervy, ale zajiSt'uje 1 dostatecné lidské i technické zdroje.

- Nizké navratnost odpovédi pfi uvodnim Setfeni - riziko je velmi pravdépodobné
a jeho vliv je vyznamny, protoZe nizkd névratnost ovliviiuje kvalitu zavérecnych
dat. Doporucuje se motivace ucastnikli, naptiklad nabidkou odmén nebo

zdlraznénim vyznamu Setieni.

- Spatnd identifikace potfeb zaméstnanct - riziko ma minimalni pravdépodobnost,
ale jeho vliv je stfedni, protoze nespravné zvolené benefity mohou byt net¢inné.
Doporucuje se zapojeni zaméstnancti do rozhodovaciho procesu a vyuziti

vysledk priizkumi pro lepsi identifikaci potieb.

- Nevhodny vybér skoleni - toto riziko ma minimalni pravdépodobnost, avsak jeho
vliv je vyznamny, protoze Spatny obsah Skoleni mize snizit jeho efektivitu.
Prevenci lze zajistit podrobnym zkoumanim potfeb organizace a kvalitnim

vybérem Skolitelt.

- Nedostatek financi nebo personalu - pravdépodobnost tohoto rizika je stiedni
a jeho vliv je vyznamny, protoZe finance a personal jsou zasadni pro UspéSnou
realizaci projektu. Dilezité je peclivé planovani rozpoctu a efektivni prerozdéleni
zdroj.
Tabulka 22 zndzornuje hodnoceni jednotlivych rizik, které byly zkonzultovany se
spole¢nosti. Pro kazdé riziko byla posuzovéana pravdépodobnost, Zze k nému dojde, a zaroveii

jeho dopad na cely projekt. Pouzita Skala je od 1 do 5, pfi¢emz hodnota 5 piedstavuje

nejvyssi miru zavaznosti.
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Tabulka 22 Zpisob hodnoceni rizik (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost vyskytu | Stupen Dopad vlivu
Vysoka pravdépodobnost 5 Velmi vyznamny
Velmi pravdépodobné 4 Vyznamny
Stfedni pravdépodobnost 3 Stredni
Minimalni pravdépodobnost 2 Malo vyznamny

Nepravdépodobné 1 Velmi mélo vyznamny

Pro lepsi ptehlednost byla rizika shrnuta v Tabulce 23 apomoci metody semaforu
roz¢lenéna podle zavaznosti na tii skupiny: bézna rizika oznacena zelené, zdvazna rizika
oznacend zluté¢ a kritickd rizika oznacena Cervené. BéZna rizika maji hodnotu zavaznosti
v rozmezi 1-4, zdvazna se pohybuji mezi 5-12 a kritickd dosahuji hodnoty az 25. Zavaznost
rizika je vypoctena jako soucin stupné pravdépodobnosti a dopadu na projekt. Tento pfistup

umoziuje snadnou identifikaci a prioritizaci jednotlivych rizik.

Tabulka 23 Hodnoceni miry zavaznosti rizik (vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodobnost | Dopad Zavaznost
rizika

Neochota zaméstnanct spolupracovat 3 4 12

Casové zdrzeni kviili nedostatku zdroji | 3 5 15

Nizka néavratnost odpovédi pii ivodnim | 4 4 16

Setfeni

Spatna identifikace potieb zaméstnanci | 2 3 6

Nevhodny vybér skoleni 2 4 8

Nedostatek financi nebo personalu 3 4 12

Rizika projektu Ize rozdélit podle jejich pravdépodobnosti a dopadu na jeho prubéh. Mezi
nejvyznamnéjsi patii nizkd navratnost odpovédi pfi ivodnim Setfeni, kterd muize ovlivnit
kvalitu ziskanych dat anaslednd rozhodnuti. Casové zdrzeni kviili nedostatku zdrojt
piedstavuje dalsi kritickou hrozbu, protoze muize posunout harmonogram celého projektu.
Dulezitym faktorem je také neochota zaméstnanci spolupracovat, coz muze zpomalit

procesy a snizit efektivitu opateni. Nedostatek financi nebo personalu ovlivituje moznosti
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realizace a pfistup k potfebnym zdrojim. Naopak Spatné identifikace potieb zaméstnanct

a nevhodny vybér skoleni maji mensi dopad, ale stdle mohou negativné ovlivnit vysledky.

V tabulce 24 jsou popsana mozna opatieni k jednotlivym rizikim.

Tabulka 24 Mozna opatieni k rizikim (vlastni zpracovani)

Riziko MoZna opati‘eni

L, - zkraceni dotazniku,
Nizka navratnost

odpov&di pFi - osobni rozhovory se zaméstnanci,

uvodnim setreni - motivace pomoci drobnych benefitl (napt. kava zdarma)

v , . - lepsi rozvrZeni prace,
Casové zdrzeni

kvili nedostatku - prioritizace klicovych ukold,

zdroju - pfipadna doasna externi vypomoc.

- oteviend komunikace o cilech projektu,

Neochota
zaméstnanci - zapojeni zamé&stnancti do rozhodovéni,
spolupracovat - neformalni setkani na podporu tymové atmosféry.

- efektivni rozdé€leni prace,

k fi i
Nedostatek financi | hledéani dostupnych dotaci,
nebo personalu
- levnéjsi alternativy Skoleni (napft. online kurzy)

$patnd identifikace | - pravidelné individuélni schiizky,

potieb - jednoducha zpétna vazba formou kratkych dotaznikti nebo

zaméstnancu neformalnich rozhovoru

- zaméfeni na prakticka Skoleni s okamzitou vyuZitelnosti,

Nevhodny vybér
- konzultace s tymem pied rozhodnutim, ptipadné interni
Skoleni
Skoleni zkuSen¢jsimi kolegy
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10 SHRNUTI PROJEKTU

Projektova ¢ast (viz. kapitola 9) se zaméfuje na praktické kroky, které povedou ke zlepSeni
fizeni lidskych zdroji ve firm¢. Hlavnim cilem je zvysit spokojenost zaméstnanct, posilit
jejich loajalitu a efektivitu prace. Na zaklad€ analyzy soucasného stavu byly navrzeny
konkrétni aktivity, které pomohou firmé¢ Iépe organizovat adaptacni proces pro nové
pracovniky, roz$ifit zaméstnanecké benefity a zlepSit komunikaci mezi vedenim

a zaméstnanci.

Klicovou casti projektu je zavedeni adaptacniho programu, ktery pomulze novym
zameéstnanctim rychleji se zapojit do pracovniho procesu a 1épe porozumét firemni kultute.
s tim souvisi také skoleni vedoucich pracovnikii, aby dokazali efektivné komunikovat se
zamé&stnanci a podporovat jejich rozvoj. Dilezitym krokem je i vytvofeni flexibilniho
systému zameéstnaneckych vyhod, ktery zaméstnancim umozni vybrat si benefity podle

vlastnich preferenci.

Cely projekt je detailn€ rozpracovan pomoci logického ramce, ktery jasné definuje cile,
aktivity, odpovédnosti a o¢ekavané vysledky. Obsahuje také casovou analyzu, kde bylo
vypocitano, ze projekt by meél trvat 123 pracovnich dni a identifikaci klicovych rizik,

naptiklad nizké navratnosti odpovédi pii pruizkumu nebo moznych ¢asovych prodlev.

Na zavér projektu bude provedeno zavéreéné dotaznikové Setieni, které oveii dopady
zavedenych zmén a zjisti, zda se podafilo zvySit spokojenost zaméstnanct. Pokud se
ocekavani naplni, projekt mize firme piinést stabilnéjsi pracovni prostiedi, lepsi vztahy mezi
zaméstnanci a vyssi efektivitu prace. v Tabulce 25 jsou popsany veskeré projektové casti
a jejich ptinosy.

Tabulka 25 Shrnuti projektové ¢asti a jeji ptinosy (vlastni zpracovani)

Oblast Hlavni kroky Pfinosy

- pfiprava adapta¢niho planu, | - rychlejsi zapojeni novych
Zavedeni - skoleni vedoucich, zamestnanc,
adaptacniho wr .

o - lepsi orientace v prostiedi
programu - zpétna vazba
firmy.

- Skoleni vedoucich v oblasti | - efektivnéjsi interni
ZlepSeni komunikace, komunikace,
komunikace

- podpora zpétné vazby - vetsi zapojeni zaméstnanct.
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Oblast Hlavni kroky Prinosy
pruzkum preferenci vys$i spokojenost
Svsté zameéstnancu, zaméstnancu,
ystém
zaméstnaneckych ., y
Hmes eeye vytvofeni flexibilniho moznost individudlniho
vyhod
systému vybéru benefita.
stanoveni rozpoctu (310 000 presné fizeni zdroju a Casu,
Niakladova

a asova analyza

K¢) a planovani (123 dni)

optimalizace investic.

Rizikova analyza

identifikace hlavnich rizik,

navrhy opatieni

minimalizace problému
a zajisténi hladkého pribéhu

projektu.

Zavérecéné
hodnoceni

dotaznikové Setfeni po roce

implementace zmén

ovéfeni u€innosti
zavedenych opatieni,

moznost dal$i optimalizace.
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ZAVER

Lidé¢ jsou zdklad kazdé firmy — pravé oni pfinaSeji nové napady, tvoii hodnoty a posouvaji
veci dopiedu. Bez spravného tizeni lidskych zdroji by nebylo mozné dosahnout tspéchu
a udrzet krok s konkurenci. Proto je tento obor tak zajimavy a zaroven klicovy. Tato prace
se zam¢fila na to, jak zlepSit metody a postupy, které poméhaji fidit lidi ve firméch, a ptrispét

tak k jejich vétsi spokojenosti 1 efektivité.

Cilem této prace bylo analyzovat soucasné metody fizeni lidskych zdroji ve vybrané
firmé a identifikovat jejich slaba mista. Na zaklad€ t&chto zjiSténi bylo nésledné cilem
navrhnout konkrétni opatteni, kterd by vedla ke zvyseni spokojenosti zaméstnancii a jejich

pracovni efektivity.

Teoreticka ¢ast se vénovala kli¢ovym prvkiim fizeni lidskych zdrojd, v€etné vyznamu
malych a stfednich podnikti, persondlnich ¢innosti, vzdélavani zaméstnancli, odménovani
a persondlniho auditu. Byly zde popsany metody hodnoceni pracovnikli, pfistupy ke
vzdelavani a systém zaméstnaneckych benefitl, které predstavuji zéklad pro efektivni fizeni

lidského kapitélu.

Praktickd cast se soustiedila na audit soucasného systému fizeni lidskych zdroji v dané
firm¢&, vyhodnoceni jeji organizacni struktury, zaméstnaneckych ukazateli, systému
odménovani a firemni komunikace. Bylo realizovano dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci,
které identifikovalo klicové problematické oblasti, jako jsou nedostatecnd nabidka benefitd,
absence adapta¢niho programu pro nové zaméstnance a potieba zlepSeni komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci. Tyto poznatky byly doplnény hloubkovymi rozhovory s vedoucimi

pracovniky i zaméstnanci.

Na zakladé analyzy bylo navrzeno né€kolik opatieni, ktera maji za cil zlepSit systém
fizeni lidskych zdroji. Jednim z doporuceni bylo zavedeni strukturované¢ho adaptac¢niho
programu, ktery novym zaméstnancim usnadni zaclenéni do kolektivu a podpoii jejich
rychlé zapojeni do pracovniho procesu. Dalsi navrhem bylo zlepSeni systému
zaméstnaneckych vyhod prostiednictvim nabidky novych benefitd, které si zaméstnanci
budou moci vybirat podle svych preferenci. Vedouci pracovnici by méli absolvovat skoleni
zaméiené na zlepseni komunikace, coz jim umozni 1épe vést své tymy a poskytovat kvalitni

zpétnou vazbu.
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Na zéavér bylo doporuceno vyhodnoceni projektu za pomoci realizace prizkumu
spokojenosti mezi zaméstnanci po zavedeni téchto opatieni, coZ umozni vyhodnoceni jejich
efektivity a pfinosu pro organizaci.

Implementace téchto opatieni, pldnovand na 123 pracovnich dni srozpoctem
310 000 K¢, by méla piispét ke zvySeni efektivity fizeni lidskych zdroji, lepsi pracovni

atmosfére, snizeni fluktuace zaméstnancii a celkové stabilizaci tymu.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK — PERSONALNI AUDIT

Organizace a planovani lidskych zdroju

Ano

Ne

1.

Ma spolecnostjasné definované poslani a vizi?

Jsou cile HR v souladu s celkovymi cili a strategiemi spoleCnosti?

Jsou tyto cile vefejné dostupné?

2.
3.
4,

Jsou vSichni manazefi informovéani o téchto cilech?

o

Existuji ve firmé plany nebo strategie pro zajiSténi budoucich potfeb v oblasti
lidskych zdroja?

Zaméstnava spoletnost zaméstnance na plny Uvazek?

Zameéstnava spolec¢nost zaméstnance na ¢astecny Uvazek?

Komunikuje HR pravidelné s vedenim spole¢nosti?

©(>™ N>

Komunikuje HR pravidelné se zaméstnanci?

Jak byste ohodnotili celkovou Uroven fizeni lidskych zdroji ve firmé? Vyberte
Cislo na stupnici od 1do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.

Struktura organizace s ohledem nafizeni lidskych zdrojti.

Ano

Ne

1.

Jeve firmé uréena osoba, ktera zodpovida za kvalitu fizenf lidskych zdroj?

N

Ma tato osoba jasné stanovené Cinnosti a odpovédnosti spojené s fizenim
lidskych zdroja?

Je tato osoba povaZovana za ¢lena vrcholového vedeni firmy?

Jsou ve firmeé vytvofeny popisy pracovnich mist?

Maji vSichni zaméstnanci pfistup ke svému popisu prace a znaji ho?

SN EN El S

Popisy pracovnich mist pomahaji:

efektivné organizovat fizeni lidskych zdrojd,

nastavit spravedlivé a motivacni odménovani zaméstnanc,

splnit poZzadavky na kvalitu, napfiklad u standard(l ISO ¢i podobnych norem.

Jsou popisy pracovnich mist pravidelné aktualizovany?

Védi vSichni, jaké poZzadavky a ocekavani jsou kladeny na vedeni v oblasti
fizeni lidskych zdroj?

Jak byste hodnotili celkovou Uroven vedeni personalni agendy ve firmé na
stupnici 1az 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice?




Proces vybéru a pfijimani novych zaméstnancii:

Ano

Ne

1.

Ma spolecnost uréenou konkrétni osobu, ktera zodpovida za vybér novych
zaméstnanci?

2.

Je tato osoba dostatecné proSkolena, aby vybér probihal profesionalné?

Ugastni se pfijimacich pohovort také vedouci oddéleni, do kterého se novy
zameéstnanec bude zafazovat?

Maji vedouci proskoleni, jak spravné vést pfijimaci pohovory?

Existuje ve firmé jasné stanoveny a ustaleny postup pro pfijimani novych
zaméstnanc(?

Pfi obsazovani vysSich pracovnich pozic ma firma tendenci upfednostnit své
stavajici zaméstnance?

Ma spolecnost definovanou strategii, ktera podporuje vyuzivani vnitinich
lidskych zdrojd pred externimi?

Byla tato strategie vysvétlena vSem zaméstnanctim?

Nabizi firma adaptacni program, ktery pomaha novym zaméstnancdim
snadno se zaClenitdo pracovniho prostiedi?

10.

Hl&site nové zaméstnance véas zdravotni pojistovné a CSSZ?

11.

Sledujete miru odchod( zaméstnanc(i?

12.

Jak hodnotite celkovy proces vybéru a pfijimani novych zaméstnanci ve
firmé? Vyberte Cislo na stupnici od 1do 5, kde 1 je nejméné a 5 nejvice.

Vzdélavani arozvoj zaméstnanct

Ano

Ne

1.

Mate ve firmé jasné nastavenou politiku vzdélavani a rozvoje zaméstnancd?

Je uréen konkrétni ¢lovék, ktery ma rozvoj zaméstnanctll na starosti?

Podporujete profesni rozvoj zaméstnanct prostfednictvim externich Skoleni?

2.
3.
4

Pouzivate ustaleny systém pro vybér zaméstnanctl na $koleni?

Sledujete, jaké jsou vzdélavaci potieby zaméstnanci v souvislosti s
planovanym rozvojem firmy?

Nabizite vedoucim pracovnikdim seminafe zaméfené na vedeni lidi?

Mate vytvofeny program pro rozvoj vedoucich pracovnik({ v oblasti
leadershipu?

Vyhodnocujete vysledky vzdélavacich programi?

Vedete evidenci o tom, kdo se Ucastni Skoleni?

10.

Sledujete, jaké jsou vysledky investic do vzdélavani zaméstnanc(?

11.

Sledujete, jaké jsou trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci?

12.

Jak hodnotite celkovou Uroven vzdélavani zaméstnanc( ve firmé? Vyberte
Cislo na stupnici od 1do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.




Vykon zaméstnancti a jejich hodnoceni v praci

Ano

Ne

1.

Mate ve firmé zavedeny systém pro hodnoceni zaméstnancid?

2.

Provadite pravidelné hodnoceni prace zaméstnanc(?

3.

Ocenujete a chvalite své zaméstnance za jejich praci?

Védi zaméstnanci, jaky je iCel pracovniho hodnoceni a jak se vysledky
vyuzivaji?

ZlepSujete a rozvijite vas systém pracovniho hodnoceni?

Pouzivate vysledky hodnoceni pro odménovani zaméstnanc(?

Berete hodnoceni v potaz pfi povySovani zaméstnanci?

Pomaha pracovni hodnoceni pfi pfesunech zaméstnanct na vy$si pracovni
pozice?

Vyuzivate hodnoceni zaméstnanctl k pldnovani jejich dalSiho vzdélavani?

10.

Prispivaji vysledky hodnoceni ke zvySovani vykonnosti celé firmy?

11.

Pomaha pracovni hodnoceni zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci?

12.

Vyuzivate pracovni hodnoceni ke zvySovani kvality vedeni a fizeni lidi?

13.

Jak hodnotite Uroven hodnoceni zaméstnancd ve firmé? Vyberte ¢islo na
stupnici od 1do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.

Odménovani

Mzda

Ano

Ne

1.

Ma firma jasné definovanou mzdovou politiku?

Je tato politika vefejné dostupna zaméstnanctim?

Je mzdova politika navazana na strategii firmy?

Je zplisob odménovani zaméstnanc( ve firmé transparentni?

Ma firma formalni plan pro zvySovani mezd?

Ovliviiuje rist mezd produktivita prace zaméstnancd?

N(o|(a|~]w N

Co je pfi odménovani zohledfhovano:

individualni vykon,

tymovy vykon,

celofiremni vykon,

pocCet odpracovanych let,

chovani zaméstnancd.

Sleduje firma, ve kterych pozicich je nejvétsi fluktuace?

Jak byste ohodnotila celkovou troven odmeénovani zaméstnanc ve firmé?
Vyberte €islo na stupnici od 1do 5, kde 1 je nejméné a 5 nejvice.

Zam

éstnanecké vyhody

Ano

Ne

Nabizi firma svym zaméstnancim benefity?

Maji zaméstnanci moznost vyuzivat systém volitelnych vyhod (tzv.
zameéstnanecky Ucet)?

Aktualizuje firma nabidku zaméstnaneckych vyhod alespon jednou za tfi
roky?

Porovnava firma nabidku vyhod s konkurenénimi spole¢nostmi?

Sleduje firma potieby a preference svych zaméstnanc(i ohledné benefit(i?

Jak byste ohodnotila celkovou Uroven zaméstnaneckych vyhod ve firmé?

Vyberte €islo na stupnici od 1do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.




Zaméstnanecké vztahy, bezpecnost arovné prilezitosti

Zaméstnaneckeé vztahy

Ano

Ne

1.

Ma firma nastavenou jasnou politiku zaméstnaneckych vztah(?

2.

Jeve firmé uréena osoba odpovédna za kvalitu vztah(l mezi zaméstnanci?

3.

Jsou zasady integrace, respektu, ochrany dvérnych informaci, spolecenské
odpovédnosti, profesionality a zakazu nekalych praktik jasné stanoveny v

Pokud ano, pokracujte na dalSi otazky, pokud ne, pfejdéte na otazku 7.

4.

Podileli se na tvorbé tohoto kodexu vSichni vedouci pracovnici?

5.

Byl kodex pfedstaven vSem zaméstnanclim?

6.

Dostavaji ho také noveé pfichozi zaméstnanci?

Védi zaméstnanci, na koho se mohou obratit, pokud potfebuji poradit
ohledné pracovnich vztahd?

Provadi nékdo ve firmé vystupni rozhovory se zaméstnanci, ktefi odchazeji?

Jsou vystupni rozhovory vedeny formou:

pouze rozhovoru,

pouze dotazniku,

kombinace obojiho?

10.

Ma firma pfistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovnich vztah(?

11.

Jeve firmé osoba, kterda ma na starosti sledovani legislativy a pravidel
tykajicich se zaméstnaneckych vztah(?

12.

Zjistujete, jak jsou zaméstnanci spokojeni ve firmé?

13.

Jsou stiznosti zaméstnancl evidovany a nasledné analyzovany?

14,

Resite stiznosti zaméstnanct do 5dn( od jejich podani?

15.

Jak byste celkové ohodnotili Groven vztah(l mezi zaméstnanci ve firmé?
Vyberte Cislo na stupnici od 1do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.

Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancii (BOZ)

Ano

Ne

1.

Sledujete, kolik dni zaméstnanci chybi kvili pracovni neschopnosti?

Dostava top management pravidelné zpravy o bezpecnosti ve firmé?

Vedete evidenci pracovnich traz(?

Mate podminky pro rychlou a profesionalni lékafskou pomoc?

Je urCena osoba zodpovédna za bezpeCnost prace?

olo|s|wn

UmozZiujete zaméstnanclm pravidelné preventivni zdravotni prohlidky?

7.

Jak hodnotite celkovou Uroven bezpec€nosti a ochrany zdravi ve firmé?
Vyberte ¢islo na stupnici od 1do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.

Rovné pracovni pfilezitosti (PRP)

Ano

Ne

1.

Ma vase firma politiku podporujici rovné pracovni pfilezitosti?

2.

Byla tato politika predstavena vSem zaméstnanciim?

3.

Mate opatreni, ktera zajistuji, Ze pfi ndaboru zaméstnanct nedojde k
diskriminaci?

Jak byste ohodnotili celkovou uroven politiky rovnych pfilezitosti ve firme?
Vlyberte Cislo na stupnici od 1do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.




Firemni kultura a hodnoty

Ano

Ne

1. |Ma vase firma jasné definované hodnoty, které jsou dlleZité?

Védi zaméstnanci o téchto hodnotach?

2.
3. |Sdileji a respektuji zaméstnanci tyto hodnoty?
4. |Jednaji manazefi v souladu s firemnimi hodnotami?

Ma vaSe firma pfistup zaméreny na zakaznika a podporuje podnikatelské
klima?

Jsou personadlni a provozni pravidla ve firmé jasna a srozumitelna?

Dokazi se zaméstnanci dobfe pfizplsobitzménam?

6
7. |Prizplsobujete svij styl vedeni podle potieb zaméstnanc(i?
8
9

Podporujete budovani dobrych vztahl se zakazniky?

10. |Mate pfehled o silnych a slabych strankach své konkurence?

Jak hodnotite celkovou droven firemni kultury? Vyberte Cislo na stupnici od 1
do 5, kde 1je nejméné a 5 nejvice.




PRILOHA P III: DOTAZNIK ZAMERENY NA ZLEPSENI RIZENI
LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI

Zlep3eni fizeni lidskych zdrojli

Dobry den,

jmenuji se Anna Rysova a jsem studentkou navazujiciho magisterského studia oboru Management a marketing na Univerzité Tomase Bati ve Zliné.
V ramci své diplomavé prace na téma Projekt na zlepseni Fizeni lidskych zdroji bych Vas rada pozadala o spolupraci pfi vyplnéni nasledujiciho
dotazniku.

Vade zpétna vazba je velmi dlileZita, protoZe pomize zlepsit Vase pracovni prostiedi i fungovani celé spoletnosti. Dotaznik je zcela anonymni a

jeho vysledky budou slouZit jako podklad pro ttely mé diplomoveé prace. Ta se souhrnnymi vysledky bude nasledné predlozena vedeni firmy jako
inspirace pro zkvalitnéni pracovniho prostiedi.

Instrukce k vyplnéni dotazniku:

Kazdou otazku ohodnotte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamend ,velmi nizkd dllefitost/spokojenost” a 5 znamena ,velmi vysoka
duilezitost/spokojenost”.

Odpovézte prosim na viechny otazky co nejupfimnéji a nejpeclivéji.

Na zavér dotazniku mate moznost pfidat své komentafe a navrhy na zlep3eni.

Velice Vam dékuji za Va3 cas a peclivé vyplnéni dotazniku. Vade odpovédi pomohou vytvofit lepsi a privétivéjsi pracovni prostfedi ve firmé.

Pokud méte jakékoliv dotazy nebo potfebujete dalsi informace, nevahejte mé kontaktovat na e-mailové adrese: anna.rysova@utb.cz

S pozdravem,

Anna Rysova

1 Jaké je Vase pohlavi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O M O Zena

2 Kolik je Vam let?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O mengjak2s O 29-47 O 48-59 ) s0avice




Zlep3eni fizeni lidskych zdroji

3 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Napovéda k otazce: Wyberte jednu odpovéd
O Zakladni O Stfedoskolské bez maturity (s vyu¢nim O Stredoskolske s O Vyssi

listem) maturitou odborné

4 Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

Napovéda k otazce: Vierte jednu odpovéd

O Mentnestirok ) 1-3roky (O 4-51et () 6avice

5 Na jakém oddéleni pracujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Zakaznicka Sklad IT a technicka
O Reeepte O podpora O (logistika) O podpora O Web
O Finance O HR O Marketing O Obchodni oddéleni

O Jina (prosim uvedte) l

Odménovani a hodnoceni

O Vysokoskalskeé

Kamenna
prodejna

6 Obecné jak dulezité jsou pro vas vykon (kvalitu a mnozstvi odvedené prace) benefity a vyhody,

které mate ve firmé?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd dileZitost, 5 = velmi wsoka dileZitost

LIVIYevevy | | /5

7 Jak jste spokojeni s benefity a vyhodami, které mate ve firmé?

Napovéda k otazce: I = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi vysokd spokojenost

BYrYryTy | | /s

8 Jak je pro vas dulezité dostavat pravidelnou zpétnou vazbu od vaseho nadfizeného?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd dilezitost, 5 = velmi vysoka duleZitost

el | | /5




Zlep3eni fizeni lidskych zdroji

9 Jak jste spokojeni se zpétnou vazbou od vadeho nadfizeného?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost 5 = velmi vysokd spokojenost

Tevrdeveyy [ /5

10 Jak dulezita je pro vasi motivaci finantni odmeéna (prémie, bonusy, piispévky)?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd dileZitost, 5 = velmi vysokd dileZitost

LeTrTrTeYy || /5

11 Jak jste spokojeni s financni odmeénou (prémie, bonusy, prispévky) ve vasi praci?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost 5 = velmi vysokd spokojenost

Lvrveveyy [ /5

12 Jak dulezita je pro vasi motivaci nefinanéni odmeéna (dovolena navic, prace z domova,
flexibilni pracovni doba)?

LrTereyy [ /5

13 Jak jste spokojeni s nefinancni odménou (dovolena navic, prace z domova, flexibilni pracovni
doba) ve vasi praci?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi vysokd spokojenost

e Tyey [ /s

14 Jak dulezité je pro vasi motivaci uznani za vasi praci?

Napovéda k otdzce: 1 = velmi nizkd dileZitost, 5 = velmi wsokd dileZitost

vrvryrveYy [ | /s




Zlep3eni fizeni lidskych zdrojl

15 Jak jste spokojeni s uznanim, které dostavate za vasi praci?

Napoveda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi vysokd spokojenost

edeveseyy | /5

16 Jaké dalsi faktory ovliviiuji vasi motivaci v praci?

17 Jak dilezité jsou pro vasi motivaci dané faktory?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd diileZitost, 5 = velmi vysoka dileZitost

vy [ /5

18 Jak jste spokojeni s danymi faktory?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi wsokd spokojenost
T I 1T /5

Interpersonalni vztahy na pracovisti

19 Jak dlezita je pro vas atmosféra na vasem pracovisti?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd dileZitost, 5 = velmi wsokd dileZitost

WYYy | /5

20 Jak jste spokojeni s atmosférou na vasem pracovisti?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi vysokd spokajenost

Dyt [ /5




Zlep3eni fizeni lidskych zdroji

21 Jak dulezita je pro vas podpora od vasich kolegii?

Napovéda k otdzce: 1 = velmi nizka dileZitost, 5 = velmi vsokd dileZitost

Teveseseyy || /5

22 Jak jste spokojeni s podporou, kterou od vasich kolegil dostavate?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost 5 = velmi vysokd spokojenost

Tevrteveyy [ /5

23 Jak dulezité je pro vas poCet spolecenskych akci nebo teambuildingl organizovanych
spole¢nosti?

e Tyey [ /s

24 )ak jste spokojeni s poCtem spolecenskych akci nebo teambuildingl organizovanych
spole¢nosti?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi vysokd spokojenost
Sk i A Sk /5

Komunikace a sdileni informaci

25 Jaké nastroje pouzivate pro komunikaci s kolegy a vedenim?

Napovéda k otazce: Wyberte jedmu nebo vice odpovédl

Vhitropodnikové Podnikové
Slack 5 Qutlook Newslett
D x E smérnice D uttoo D eusieLter [: porady
Virtualni meetingy (Google Meets, Telefon Komunikace
Asa
Microsoft Teams, Zoom apod.) [: L D (volani, SMS) D tvafi v tvaf

26 Jak moc je pro vas dllezita komunikace s vasim nadfizenym?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd dileZitost, 5 = velmi wsokd dileZitost

Lrrereyyy | /s




Zlep3eni fizeni lidskych zdrojl

27 Jak moc jste spokojeni s komunikaci s vaSim nadfizenym?

Napoveda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi vysokd spokojenost

edeveseyy | /5

28 Jak dllezité je pro vas mit viechny potfebné informace od vedeni a kolegil pro svou praci?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd diileZitost, 5 = velmi vysokd dilleZitost

Leveveveyy | /5

29 Jak jste spokojeni s tim, Ze mate dostatek potiebnych informaci od vedeni a kolegii pro svou
praci?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi wsokd spokojenost

LeTrTe YTy | /5

30 Jak dalezité je pro vas dostavat pravidelné aktualizace o dilezitych zménach a udalostech ve
spolecnosti?

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd dileZitost 5 = velmi vysokd daleZitost

LrTeTeTy | /5

31 Jak jste spokojeni s tim jak Casto dostavate aktualizace o dlileZitych zménach a udalostech
ve spolecnosti

Napovéda k otazce: 1 = velmi nizkd spokojenost, 5 = velmi wysokd spokojenost

Wy | /5

32 Jak dalezité je pro vas castnit se tymovych schlizek?

Napovéda k otazce: 7 = velmi nizkd dilezitost, 5 = velmi vysokd dileZitost

TereTryTY | /5




Zlep3eni fizeni lidskych zdroji

33 Jak jste spokojeni s moznosti ucastnit se tymovych schiizek?

Napovéda k otdzce: 1 = velmi nizkd spokojenost 5 = velmi vysokd spokojenost

Teveseseyy || /5

34 Pokud mate jakékoliv dalSi komentafe, navrhy nebo pfipominky tykajici se fizeni lidskych
zdrojli ve vasi spolecnosti, prosim, uvedte je nize.

Dékuji vam za petlivé vyplnéni dotaznikového 3etfeni.




PRILOHA P1V: OTAZKY K ROZHOVORU S VEDOUCI
PERSONALNIHO ODDELENI

Odménovani a hodnoceni — zdroje motivace:

1.

2.

Jak byste hodnotila soucasny systém odménovani ve firme?
Jaké typy odmén (finan¢ni i nefinan¢ni) firma vyuziva k motivaci zaméstnanct?
Jaké typy odmén a benefit podle vés nejvice pfispivaji k motivaci zaméstnancti?

Co byste navrhla zménit nebo doplnit v oblasti odménovani, aby se zvySila motivace

zaméstnanci?
Jak Casto probihd hodnoceni vykonu zaméstnanct
Jaké metody v ramci hodnoceni vykonu vyuzivate?

Dostavaji zaméstnanci pravidelnou zpétnou vazbu na svoji praci? Jakym zpiisobem ji

dostavaji?

Interpersonalni vztahy na pracovisti:

1.

%

Jak byste popsala vztahy mezi zaméstnanci nejen na oddélenich, ale i napfic firmou?
Co d¢late pro ovlivnéni pracovni atmosféry na pracovisti?

Jak Casto organizujete akce na podporu tymové spoluprace?

Jakym zptisobem fesite konflikty mezi zaméstnanci?

Jakou roli podle vas hraje podpora kolegli v ramci udrZeni vysoké urovné motivace

zaméstnancu?

Jak se snazite zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci?

Komunikace a sdileni informaci:

1.

Jakym zptisobem probiha komunikace mezi vedenim a zaméstnanci?
Jaké komunika¢ni néstroje firma vyuziva pro pfedavani informaci zaméstnancim
Existuje ve vasi firmé cilend podpora? Jakym zptsobem je realizovana?

Jakym zplisobem zajistujete, aby vSichni zaméstnanci méli pfistup k aktudlnim

informacim?

Co byste navrhla udélat, aby se u vas ve firm¢ zlepsila interni komunikace?



PRILOHA P V: PREPIS ROZHOVORU S VEDOUCI
PERSONALNIHO ODDELENI

Ja: Dobry den, na zakladé nasi komunikace dnes probiha rozhovor, ktery bude anonymni

a po domluvé nahravan. Jak byste ohodnotila soucasny systém odménovani ve firmeé?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Aktualné bych ohodnotila systém hodnoceni jako vyrazné
pokrocilejsi nez v minulém kvartalu. Nastavili jsme kvartdlni hodnoceni v ramci KPI¢ek
a prémii, aby uspéchy jednotlivych zaméstnanct byly sledovatelné po delsi dobu. Pravée ted,
na konci prvniho kvartalu, se poprvé vyhodnocuji prémie, tedy zda zaméstnanci své cile
splnili, nebo ne. Co je skvé€l¢, kazdy zaméstnanec ma lehce specifické a individualni
podminky pro plnéni svych cili. Kazdy ma na starosti jiné ukoly, takze hodnoceni neni
nastaveno plosné, napiiklad podle trzeb, které ne kazdy mize ptimo ovlivnit. Systém je ted’
nastaven tak, aby m¢l kazdy podminky, které miize redlné€ ovlivnit svou praci. Myslim si, ze

tento pfistup je velmi dobfe promysleny a férovy.
Ja: Jaké typy odmén, financni i nefinanéni, firma vyuziva k motivaci zaméstnancti?

Vedouci fizeni lidskych zdrojti: Finanéni odmény zahrnuji mési¢ni a kvartalni prémie, které
jsou vyplaceny na zaklad¢ plnéni KPI¢ek. Na konci roku pak maji zaméstnanci moznost
ziskat vano¢ni prémie, a to 1 formou poukazek. Tyto poukazky jsou nedanéné, coz znamena,
ze zamestnanci obdrzi celou ¢astku v plné vysi. Napiiklad pokud vyplatime 5000 K¢ jako
vanocni prémii, zaméstnanci dostanou poukazku v této hodnoté, kterou mohou vyuzit
napiiklad v optikdch nebo obchodech. Kromé poukazek nabizime na Véanoce také firemni
produkty, coz je dalsi forma ocenéni. Myslim, Ze tato kombinace finan¢nich bonust

a dalSich vyhod je pro zaméstnance motivujici a pfinosna.
Ja: Jaké typy odmén a benefiti podle vas nejvice pfispivaji k motivaci zaméstnancti?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Myslim si, Ze zpétnd vazba, pochvala a podpora od
finan¢ni odmény. Kdyz je v tymu dobra atmosféra, clovek si snadnéji domluvi tieba o trochu
vys§i navysSeni vyplaty, protoze si vazi podpory apochopeni od vedouciho. Moznost
vzdélavani také dobfe funguje, zalezi ale na konkrétnim odd¢€leni. Na sklad€ o to napiiklad
neni takovy zdjem, protoze tam to neni tolik aplikovatelné. Napti¢ odd€lenimi jsou tedy
rozdily, které je tieba respektovat. VSak to sama znate. Kazdé oddéleni ma své potieby,
a dilezita je pravé komunikace a respekt ke specifikiim kazdého tymu. Myslim, ze tento

pfistup je klicovy.



Ja: Co byste navrhla zménit nebo doplnit v oblasti odménovani, aby se zvysila motivace

zameéstnancu?

wrv e

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Myslim si, Ze by bylo skvélé rozsifit nabidku finan¢nich
benefitl, naptiklad ptidat ptispévky na zivotni pojiSténi nebo mirné navysit sazbu na stravné.
Kdyz si shrneme seznam benefitli, které nabizime, mozna neni tak Siroky, aby obstal ve
srovnani s nabidkou jinych firem. ZvaZovala bych naptiklad zavedeni ptispévkil na penzijni
pripojisténi nebo jubilejni odmény pro zameéstnance, kteti jsou ve firme déle, tieba piispévek
za pét let prace. DalSim ndpadem je ocenit vyznamné zivotni udalosti, jako je narozeni ditcte
nebo svatba. Mohli bychom nabidnout piispévek nebo dokonce par dni volna navic, aby
zamé&stnanci mohli tyto okamziky 1épe prozit. Myslim, Ze takové benefity plisobi velmi

hezky a ptispivaji k vétsi spokojenosti zaméstnanci.
Ja: Jaké aktudlni benefity ted’ nabizite?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Mezi nase benefity patii pfispévek na stravné, dva dny
osobniho volna navic a tfi dny sick days. Nabizime také flexibilni pracovni dobu, coz je
skvéla vyhoda, a mozZnost ¢astecného home office. Pro nékteré pozice poskytujeme firemni
auto a parkovaci misto zdarma. Zameéstnanci na jinych pozicich si mohou parkovaci misto
zakoupit za vyhodnou cenu hned vedle. Navic jsou k dispozici pracovni pocitace, telefony
a tarify, které jsou rovnéz soucasti benefitniho bali¢ku. Tento systém nabizi rizné moZnosti,

ptizplisobené potfebam jednotlivych pozic.
Ja: Jak cCasto tieba probiha hodnoceni vykonu zaméstnancti?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Skoro vSechna oddé€leni maji kazdy tyden individualni
schiizky ,,jeden na jednoho®. Tyto schliizky se zamétuji hlavné na operativni zalezitosti, které
je potieba aktudlné fesit, ale také vytvareji prostor pro hodnoceni prace. Dnes jsem poprvé
v historii poslala anonymni dotaznik spokojenosti, ktery planujeme délat pravidelné
kvartalné. Kromé toho budeme zavadét pololetni hodnoceni ,,365%, které bude také
anonymni. Tento dotaznik bude zamétfen na hodnoceni kolegl a prace v tymu. Kvartalni
dotaznik spokojenosti se soustiedi hlavné na vedeni, tedy na spolupréci s vedoucim a na
spokojenost s pracovnimi podminkami konkrétniho zaméstnance, ktery dotaznik vypliuje.
Myslim, Ze tento ptistup pomtize ziskat dilezit¢ informace a zaroven podpoii otevienou

komunikaci.

Ja: Jaké metody v rdmci hodnoceni vykonu vy uzivate ve firme?



Vedouci fizeni lidskych zdrojii: Na one-to-one schiizkach osobné nebyvam, ty probihaji
mezi piimym vedoucim a zaméstnancem. Ale podle toho, co vim od kolegt, je tam prostor
pro sebereflexi — zaméstnanec si saim fekne, co by mohl zlepsit nebo v ¢em je dobry. Stejné
tak dostane zpétnou vazbu od vedouciho, coz poméha obéma strandm. Tyto schlizky Casto
slouzi i k shrnuti a zhodnoceni toho, co se dafi a co ne. Dulezité je, Ze zpétna vazba funguje
obousmérné. Za sebe vnimam v nasi komunikaci hodné velkou otevienost. Pokud mam
n¢jaky problém nebo néco citim, fikdm to hned a necekdm na pravidelné kvartalni schizky.
Prosté to fesim hned a myslim si, ze je to nejlepsi pfistup. Pfimé a upfimna komunikace je

podle mé klicova pro obé¢ strany, protoze umoziuje véci fesit hned a efektivng.
Ja: Dostavaji zaméstnanci pravidelnou zpétnou vazbu na svoji praci?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Myslim, Ze to obecné funguje dobfe. Otazka ale je, jak to
vnimaji pfimo zaméstnanci. Domnivam se, ze v nékterych ptipadech by zpétna vazba mohla
byt lepsi. Ne kazdy vedouci ma komunikacni dovednosti na takové trovni, aby dokazal
zpétnou vazbu sdélit vzdy spravnym zpiisobem a ve vhodnou chvili. Sama vim o nékolika
ptipadech, kdy zpétnd vazba nebyla komunikovana tplné nejlépe. Nicméné v celkovém

méfitku si myslim, Ze to funguje. Prostor pro zlepSeni tu ale urcité je.
Ja: Jakym zpasobem ji dostavaji?
Vedouci fizeni lidskych zdroji: Osobné, urcité osobné, ano. Vlastné jediné osobné.

Ja: Jak byste popsala vztahy mezi zaméstnanci nejen na oddélenich, ale inapfic tieba

firmou?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Jsme pomérné mlady kolektiv, vétSiné zaméstnanci je
kolem tficeti, pétatficeti ¢i Ctyficeti let. Diky tomu je atmosféra v tymu stale pratelska
a neformalni, neni to korporatn€ nastavené. Tento pfistup hodnotim velmi pozitivn€. Na
druhou stranu vsak béhem obdobi zvySeného tlaku na vykon mohou vznikat situace, kdy se
atmosféra na chvili trochu zhor$i. Nékdy mize byt ponurejsi, protoze dochéazi k riznym
debatdm nebo vyméndm ndzori. i tak si myslim, ze celkové mame dobré a zdravé pracovni

prostiedi, které podporuje spolupraci a tymového ducha.
Ja: Co délate pro ovlivnéni pracovni atmosféry na pracovisti?

Vedouci fizeni lidskych zdrojt: Urcité bych navrhovala mensi teambuildingové akce, které
nejsou tak velké a narocné, jako naptiklad prespavani mimo firmu. Staci tieba spolecna

prochazka, zahrat si stolni tenis nebo néco podobného. Takové aktivity podporuji tymového



ducha a nejsou organizaéné slozité. Myslim si, Ze firemni snidané byly také skvély népad.
Bohuzel jsme je museli pozastavit, protoze momentdlné nemame dostatecné¢ velkou
spolecnou kuchynku. Pokud bychom ale mohli najit zptisob, jak je obnovit, bylo by to urcité
piinosné.

Ja: Ale jak si to pamatuji spravné, tak to vlastné probihalo?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Jo, probihalo a bude zase od 7. mésice probihat dal.

Ja: ajak cCasto tfeba organizujete praveé ty akce na podporu té tymové spoluprace, tieba

teambuildingy a snidané&?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Co jsem tady vlastné od bfezna minulého roku, tak mame
pravidelné v Cervnu pikniky, v 1ét€ grillovacky, na podzim oslavu Halloweenu a na konci
roku Vanoc¢ni vecirek. To jsou Ctyfi akce, které jsem zatim zazila. Kolem Velikonoc nas
letos ¢eka spolecnd prochazka, ktera by se také méla stat tradici. Na podzim planujeme vétsi
akci s prespavanim. Celkove tedy mame za rok zhruba Etyti az pét akei, pficemz ty vétsi jsou
Viénocni vecirek a ted’ nové i prespavaci akce na podzim. Myslim, Ze to dobfe funguje

a ptispiva k dobré atmosféte v tymu.
Ja: Jakym zptisobem ptipadné fesite konflikty mezi zaméstnanci?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Myslim, ze nasi zaméstnanci se mezi sebou dokazou dobie
domluvit. Pokud uZ nastane n&jaké nedorozuméni nebo nézorovy stiet a za ten rok, co tu
jsem, si nevzpominam, ze bych néco takového zazila, vétSinou zasdhne vedouci. Ten
v takové situaci prevezme roli soudce, nabidne sviij pohled na véc a pomiize situaci vyiesit.
Zadny vazny konflikt mezi zaméstnanci jsem tu ale zatim nezaZila. Atmosféra v tymu je spis

konstruktivni a feSeni problémil probiha klidné a efektivné. To povazuji za velkou vyhodu.

J&: Jakou roli podle vas hraje podpora kolegli v ramci udrzeni vysokého tirovné motivace

zameéstnancu?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Rozhodné souhlasim, protoze naSe tymy nejsou piilis velke,
jakékoliv pokusy o ,,podkopévani nohou* nebo ptenaseni povinnosti na ostatni se velmi
rychle odhali. Na takové chovani tu zkratka neni prostor. Kazdy znds je pln¢ vytizen
a pracuje na maximum, coz je i divod, pro¢ je podpora uvniti tymu tak zadsadni. Spoluprace
a vzajemnad podpora jsou klicem k tomu, aby tym dobie fungoval a zvladal své tukoly
efektivné. Bez toho by naro¢né tempo a zodpovédnost, kter¢ mame, nebylo mozné

zvladnout.



Ja: a jak se snaZzite zlepSovat vztahy mezi zamé&stnanci?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Myslim, Ze pravidelné spolecné meetingy vyrazné piispivaji
k budovani dobrych vztahli. KdyzZ se setkavaji rizné tymy, naptiklad marketing a zdkaznicka
linka, a sdileji mezi sebou informace, vznika lepsi pochopeni vzajemné prace. Pokud lidé
védi, co fesi naptiklad uctarna a jaké nasledky maji riizné Cinnosti na jejich praci, snadnéji
pochopi 1isituace, kdy nékdo v névalu stresu ,vyleti jako certik z krabicky“. Tato
provazanost mezi tymy je podle mé klicova. Pfispiva nejen k efektivnéjsi spolupraci, ale

1 k vétsi empatii a toleranci v tymu.
J&: Jakym zptsobem probihd komunikace mezi vedenim a zaméstnanci?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Komunikace u nés probiha prevazné osobné. Kazdy tyden
mame pravidelné meetingy, kde si jednotlivé tymy sdéluji, co se za uplynuly tyden udalo.
Tyto schiizky €asto zahrnuji zpétnou vazbu od naseho pana feditele, ktery na nich tesi
1 ptipadné podnéty nebo zalezitosti, které potiebuji jeho pohled. Tim, Ze nas na mist¢ pracuje
kolem tficeti, je bézné fesit véci osobné — Cloveék jednoduse vstane, zaklepe na dvete
a domluvi se ptfimo. Kromé toho, diky tomu, Ze ¢ast zaméstnanct pracuje na home officech,
mame 1online meetingy, kde se vSe operativné probira. Tento mix osobni a online
komunikace funguje velmi efektivné. v ramci komunikace pouzivame Slack, takze kdyz je

néco co se potiebuje vyiesit okamzité, jenom se napise véta.
Ja: Jaké komunikac¢ni nastroje firma vyuZiva pro pfedavani informaci zaméstnanctim?

Vedouci fizeni lidskych zdroji: Pro komunikaci a organizaci pouzivame rtzné nastroje.
SharePoint slouzi ke sdileni informaci, e-mail ke klasické komunikaci a Slack jako chatovaci
platformu. Asanu vyuzivame k zadavani ukold a fizeni projektd, je to skvéla projektova
platforma. Na Slacku mame mensi skupiny pro konkrétni tymy, ale také hromadnou skupinu,
ktera zahrnuje cely house. Tento systtm ndm pomaha efektivné komunikovat

%

a spolupracovat napfi¢ celou firmou.

Ja: Existuje ve vasi firm¢ cilena podpora?

Vedouci fizeni lidskych zdrojii: Kazdy tym ma svou specifickou podporu, ale momentalné
m¢ nenapada nic cileného, co by se dalo navrhnout.

Ja: Dobte. a jakym zplisobem zajist'ujete, aby vSichni zaméstnanci méli ptistup k aktualnim

informacim?



Vedouci fizeni lidskych zdroji: KdyZ mame tydenni meetingy, vzdy se pofizuje zapis, ke
kterému maji pfistup vSichni zaméstnanci. Ne kazdy se totiz t€chto meetingi ucastni —
naptiklad lidé ze skladu tam byt nemusi, protoze to pro n¢ neni zésadni. Diky tomu si vSak
vsichni mohou kdykoliv zpétné precist informace, a to prosttednictvim SharePointu, kde
jsou zapisy ulozené. VSechny dulezité aktuality také posilam zaméstnancim e-mailem
a zaroven je sdilim na Slacku, aby byly dostupné na riznych kanalech. Myslim, Ze tento
zalezitosti, které by mohly vyvolat debaty nebo vétsi diskuze, nasi manazefi je vzdy osobné
oznamuji pfimo na jednotlivych oddélenich. Tento osobni pfistup je podle me¢ dilezity pii
feSeni klicovych véci.

Ja: Co byste navrhla ud¢lat, aby se u vas ve firmée zlepsila interni komunikace?

Vedouci tizeni lidskych zdroji: Myslim si, Ze manaZefi jsou Casto hodné Casové vytiZeni,
coz mize u zaméstnancl vyvolat pocit, Ze je nechtéji obtézovat, nebo Ze na to prosté neni
prostor. Mozné by pomohlo dat jasné€ najevo, Ze na tyto véci €as je a Ze je komunikace vitana.
Myslim si ale, ze 1 tak to médme nastavené na dobré cesté, coz je skvélé. Empatie, vstiicnost
a schopnost ocenit praci druhych, 1 kdyz se tfeba néco nepovede, jsou podle mé kliCové.
Takovy pfistup vytvaii pocit bezpeci, diky kterému se zaméstnanci mohou lépe otevfit
svému vedoucimu a sdilet své myslenky nebo problémy. Tento pocit je pro zdravou

spolupraci velmi dulezity.

Ja: Super, tak to byla posledni otazka.



PRILOHA P VI: OTAZKY K ROZHOVORU S VEDOUCI SKLADU

Odménovani a hodnoceni — zdroje motivace:
1. Jak byste ohodnotil/a soucasny zptisob odménovani zaméstnancii? Co podle vas funguje

dobte? Co by se mohlo zlepsit?
2. Jak jsou podle vas zaméstnanci spokojeni se svou mzdou?

3. Co byste navrhl/a zménit nebo doplnit v oblasti odménovani zaméstnancti, aby se zvysila

jejich motivace?

4. Dostavaji skladnici pravidelnou zpétnou vazbu na svoji praci? Jakym zpusobem je

zpétna vazba poskytovéana?
5. Jak Casto probiha hodnoceni vykonu zaméstnanct skladu? Jak to probiha?

6. Co byste zmeénil/a v oblasti hodnoceni vykonu a zpétné vazby?

Interpersonalni vztahy na pracovisti:
1. Co si myslite o soucasnych vztazich mezi zaméstnanci ve skladu? Co by se podle vas

v této souvislosti potifebovalo zlepsit?
2. Jakym zplsobem aktudlné fesite konflikty mezi zaméstnanci ve skladu?
3. Jak by podle vés $lo fesit 1épe konflikty mezi zaméstnanci?

4. Co byste navrhl/a pro zlepseni vztahli mezi zaméstnanci ve skladu?

Komunikace a sdileni informaci:

1. Co si myslite o souasném zptsobu komunikace se zaméstnanci?
2. Jaké zplsoby predavani informaci povazujete za nejefektivnéjsi?

3. Jak podle vas funguje sdileni informaci mezi vedenim a zaméstnanci? Co navrhujete

tady udé¢lat jinak?

5. Jak mohou zaméstnanci sdilet své napady nebo problémy s vedenim?



PRILOHA P VII: PREPIS ROZHOVORU S VEDOUCI SKLADU

Ja: Dobry den, na zakladé¢ komunikace s vedouci fizeni lidskych zdroji, probihd s vami

rozhovor v ramci mé praktické ¢asti k diplomce a rozhovor bude nahravan.
Vedouci skladu: Dobry den. Ano po¢itam s tim.
Ja: Jak byste ohodnotila soucasny zptsob odménovani zaméstnanci?

Vedouci skladu: Mame odménovani zaméstnanct zaloZzené na KPI (vykonnostnich
ukazatelich). Ohodnoceni pracovniki skladu povazuji za spravné nastavené, protoze
odpovida jejich vykonnosti — naptiklad poctu zpracovanych objednavek. Kazdé rano si
stanovime limity. Pokud jsou splnény, odmény podle KPI se ptidéluji bez problémi. U pozic
jako vychystavaci nebo bali¢i mdme hodinové normy, které jsme sami urcili na zadkladé
testovani. TakZe jde o realistické hodnoty, které jsou splnitelné bez zbyte¢ného tlaku.
Pracovnici, ktefi splni normu, maji 100 % mzdy. Pokud piekro¢i normu, mohou dosdhnout
na 110 % nebo 120 % mzdy. U odd¢€leni reklamaci, vratek a podpory skladu funguje systém
ukolovych slozek. Napiiklad sle¢na na podpote skladu musi zajistit, ze vSechny objednavky
pfijaté do 13 hodin budou expedovany. Jeji odména zavisi na tom, jak efektivné dokaze
komunikovat s ostatnimi oddé€lenimi, aby tkoly byly v¢as splnény. Vedouci pracovnici,
vcetné me, jsou hodnoceni bud’ mésicné, nebo kvartadlné. Zaméstnanci skladu dostavaji
hodnoceni mési¢né€, coz povazuji za optimalni. v sezoné, kdy je vice objednavek, motivace
roste, protoze pracovnici maji moznost vyde¢lat si vice. Myslim si, Ze to motivuje vSechny

k vyssi produktivité.
Ja: Co podle vas funguje dobie?

Vedouci skladu: Motivace spojend s vykonnosti a uritou soutézivosti mezi zaméstnanci.
Maji po celych 8 hodin pfistup k udajlim o produktivité. Vidi, kdo ma nejvic zpracovanych
objednavek, coz je motivuje klepSim vykonim. Mame obrazovku, kde se vysledky
zobrazuji, takze pracovnici mohou sledovat, jak si vedou v porovnani s kolegy. Tato zdrava
soutézivost podporuje tymoveé vysledky 1 jednotlivee, kteti chtéji dosahnout vysSich odmén.
Myslim, Ze tento systém motivuje zaméstnance nejen k plnéni normy, ale i k pfekonani
o¢ekavani, coz piispiva k celkovému uspéchu tymu. a my jsme udélali ten denni limit.
Délavame to i na té bazi, Ze si fekneme, kdyz budes dneska pracovat takhle, mazes si vyd¢lat
tolik kdyZ budes pracovat takhle mtizes si vyd¢lat tolik. Myslim si, Ze pro ty zaméstnance je

lepsi to vidét v té hodnoté. Ne v té predstaveé, protoze ne kazdy, nechci fict, ze nedovede



spocitat, ale pieci jenom, kdyz dneska odejdeS domu s tisicovkou nebo s patnactisty, tak

prosté ten ¢lovek vidi ten rozdil.
Ja: a je tady néco, co by se mohlo tieba 1 zlepsit v ramci tady tohoto?

Vedouci skladu: Ja bych si hrozné prala, aby to bylo zautomatizované, aby jsme do toho
tolik nemuseli zasahovat, my jako vedouci pracovnici Momentaln¢ méme dva systémy, které
poskytuji udaje — jeden ukazuje hodinové vykony, druhy informace o poctu zpracovanych
objednavek. Bylo by idedlni, kdyby tfeti systém dokazal z t€chto dat automaticky vytvofit
jasna cisla pro dal$i zpracovani, naptiklad pro vyplaty nebo jiné ucely. Automatizaci tohoto
procesu jsme nastavili jako cil pro druhy a tfeti kvartdl. Momentalné neni vyhodnocovani
velkym problémem, ale v poslednim kvartalu se situace vyrazné zhorSuje kviili nartistu poctu
zaméstnancl — z aktualnich 18 na piiblizn¢ 50-60. Vyhodnocovani takového mnozstvi dat
zpracovavat velké mnozstvi objednavek. Listopad je prosté naro¢né obdobi, a my, vedouct,
to citime stejn¢. Vzdycky tikdm, Ze v tomhle Case jsme trochu jini, protoZe je to specifické
obdobi. Ke konci listopadu uz byvame vsichni unaveni, néktefi i iplné vycerpani, a vykon
jde doli na minimum. Ale zdroven vSichni vime, Ze posledni kvartdl je pro nas ten
naro¢né, vSichni chapeme, jak kli€ovou roli hraje. Nevyhoda je, Ze tenhle napor pfichazi

tésné pred Vanoci, coz vSechno jeste vic komplikuje.
Ja: a jak jsou podle vas zaméstnanci spokojeni se svou mzdou?

Vedouci skladu: Myslim si, Ze kazdy Clovék je v néem nespokojeny, at’ uz jde o drobnosti
doma, jako v kuchyni, nebo o vétsi véci, tieba vyplatu. Kdyz se podivame kolem sebe, mam
za to, Ze nasi zamé&stnanci si mohou pfijit na hezké penize, pokud chtéji. Nabizime pevny
zékladni plat plus odmény podle KPIcek. Kdyz jsou opravdu Sikovni a pracoviti, mohou si
vydélat hodné. Ale upfimné, myslim si, ze kdybychom zavolali kazdého jednoho z nich,
vétSina — mozna 90 % lidi v celé republice — by odpovédéla, Ze chtéji vic. Jsme takovi
vsichni, pofadd chceme vic, zvlast’ v dobé, kdy se vSechno zdrazuje. Lidé maji pfirozené
potiebu jit jen za penézi, coz je podle mé¢ dnesni trend. a myslim, ze kazdy by tekl, ze chce

pridat. Cim vic, tim lip. To je takova vérnost nasi ¢eské povaze, fekla bych.

Ja: a co byste navrhla zménit nebo doplnit v oblasti odménovani zaméstnanct, aby si zvysila

ta jejich motivace?



Vedouci skladu: Momentalné se nachazime v obdobi, které nazyvam "okurkova sezona". Je
to Cas, kdy neni tolik objednavek, takze se zamétujeme na zdokonalovani procesu, které
jsme béhem ctvrtého kvartalu zjistili, ze nefunguji Gplné idealné. Spousta véci se totiz ukaze
az v praxi. Nastavili jsme systém tak, ze nejvetsi odmény jsou vyplaceny béhem hlavni
sezény. Mimo sezénu je odménovani za 50% vykon fajn, ale snaZzime se motivaci
zamé&stnancl udrZet 1 jinymi zpisoby. Organizujeme spolecné snidané a teambuildingové
akce. Na skladé méame naplanované aktivity na duben, kvéten a Cerven. Piestoze by bylo
idealni je rozdélit béhem roku, v hlavni sezén€ na to neni Cas ani prostor. Lidé chtéji byt
venku, uzit si pékné pocasi. Proto vétSinou poradame turistiku, opékani Spekacka a tradvime
¢as v pfirod¢, abychom byli spolu a zaroven si od prace odpocinuli. NaSe spolecné akce se
vétSinou zakonc€uji tdbordkem nebo turistikou, coz zaméstnanclim piindsi pocit klidu. Je to
obdobi, kdy je méné hektické tempo, a my miizeme zpomalit, uzit si spolecny ¢as a stmelit
se jako tym. Tohle vSechno nam pomaha 1épe zvladat sezonu, protoze kdyz béhem ni na sebe
obcas vystékneme, nikdo si to nebere osobné. VSichni vime, ze v takové chvili jsme pod
obrovskym tlakem. Proto je dulezité vytvorit pevné zdklady — takovy ,,stavebni kdmen*, na
kterém miizeme stavét. Sezona je opravdu ndrocna, tlak je obrovsky, a v tomto obdobi je
motivace Cisté finan¢ni. Pracujeme na 100 %, n¢kdy i 150 %, a pokrok mezi mésici je
obrovsky. Penize jsou klicovou motivaci, a proto se snazime zameéstnance odménovat
konkrétnimi finanénimi bonusy. Naptiklad za splnéni listopadového cile, jako je doruceni
vSech zasilek v terminu, dostanou odménu. To je pro né velkd motivace. v prosinci jde
hlavné o doruceni darka vcas. VSichni vime, Ze nikdo nechce darek dorucit 27. prosince,
kdyz je Stédra den 24. TakZe v prosinci je dileZité, aby tym fungoval hladce a dorugil vie
véas, pficemz finan¢ni odmény hraji hlavni roli. v tomto obdobi se zamétujeme na budovani
vztahli béhem roku, na které pak navazujeme a motivujeme penézi, aby tym fungoval co
nejlépe. Rozd€lujeme vyplaty za prosinec tak, Ze Cast pfichdzi pfed Véanoci a ¢ast po nich.
Po svatcich kazdy oceni finanéni ,,injekci®, kdyz uz je vycerpany z vanocnich vydajui.
1 v lednu si pak tym zaslouzi odménu za svou tvrdou préci. Pro zdbavu a motivaci pofadame
ruzné vyzvy, naptiklad jsme se snazili ,,vylézt na Mount Everest* tim, ze jsme v jeden den
zpracovali 8848 objedndvek. Piipravili jsme certifikaty, nepalské vlajecky a celé to pojali
tematicky. Samoziejmée byla soucésti i specidlni odména ve form¢ poukazu. Myslim, Ze
takové akce jsou pro tym skvélé — pfinaseji néco navic, co praci ozvlastni a zptijemni. Bez

takového ,,okofenéni® by to prosté neslo.

Ja: Podaftilo se vam to splnit?



Vedouci skladu: Podafilo se ndm to, a dokonce v rekordnim ¢ase! Mam z toho potad husi
ktzi. Planovali jsme to na 11 az 12 hodin prace, a zvladli jsme to za 9 hodin. Ani nevim, jak
se to povedlo. Dopoledne mém trochu v mlze, protoze jsme od zacatku védéli, ze dopoledne
musime poiadné zabrat. Rikali jsme si, Ze pokud bychom ve 12 zjistili, Ze nestihdme, uz
bychom to nedohnali. Byli jsme tady od 6 rano a jeli na maximum, aby nam to vSechno
klaplo. Posledni hodinu uz vSichni béhali s usmévem, protoZe konec byl na dohled. Stihli
jsme to krasn¢, a pak jsme si udélali vecirek. Oslavili jsme to spolecné s pizzou, proseccem
a skvélou naladou. Bylo to moc fajn, a hlavné nas pfijeli podpofit i lidé z vedeni — finan¢ni
feditel, provozni feditel, generdlni feditel a dokonce jeden z investori. Ten si dokonce
zabalil posledni objedndvku, coz byla zabava, protoZze mu to Gpln€ neslo a naSe holky ho
popohanély se slovy ,,délej, musime to stihnout!* Byla to skv€la atmosféra a bylo hezké
vidét, ze vedeni o své zaméstnance skutecné stoji. Tohle je podle mé stra$né dilezité, zvIast
v sezong. Ja to fikam na rovinu — bez nds by se to prosté nevyexpedovalo. Je dilezité, aby
vedeni ukézalo zdjem, a nasi lidé to citi. KdyZ se pfijedou zeptat, co potiebujeme, co pro nas
muzou udélat, je to to nejlepsi, co mize byt. Snazim se to lidem potad pfipominat, Ze tenhle
zajem je zasadni. a béhem sezoény to plati dvojnasob. Tlak je obrovsky, ale diky témto
vztahiim a motivaci, kterd pfichdzi nejen ze strany vedeni, ale i finan¢né, se to zvladne.
Prosté tahle podpora a sounélezitost je néco, na ¢em stavime cely Uspéch. Bez ni bychom to
nedali. Je to za mé velkd motivace taky pro ty lidi, nebo pro mé urcit€ a i spoustu téch lidi
vidi, ze si nékdo nesedi v pohodli kancelare a jenom prosté nediktuje, ze jde sem, prosté nam
pomiize jako provozni feditel s nami dopliioval zbozi nahoru, byl tady s nami celych 8 hodin
prosté¢ a tahal ty tézké krabice, ze tohle je fakt jako taky za mé docela dilezita véc

a motivacni. Kdo v tom ma srdicko, tak ho to potési.
Ja: Dostavaji skladnici pravidelnou zp€tnou vazbu na svoji praci?

Vedouci skladu: Zaméstnanci dostdvaji pravidelné hodnoceni své prace, ato prakticky na
denni bazi. Kdyz vyhodnocujeme jejich vykony, naptiklad zjistime, zda jim byla strZzena
néjaka Castka — coz se ale d¢je jen v naprosto vyjimecnych piipadech. Kazdé rano mame
reporty, které zahrnuji udaje o reklamacich, vratkach, podporach a dalSich c¢innostech.
Zaméstnanci si tyto reporty na svych pracovistich vyplni, a my je okamzité¢ kontrolujeme.
Diky tomu hned vidime, jestli je nékde problém, napiiklad na reklamacich, kde doslo
k velkému narGstu. Pokud je situace narocna kviili mnozstvi prace, ane kvili chybé,
pferozdélime zaméstnance tam, kde je nejvice potieba. Systém je nastaven tak, Ze naptiklad

u vratek maji normu 20 vratek za hodinu. Pokud nékdo splni méng, tieba 18, zapise divod



— naptiklad Ze musel feSit zdkaznickou podporu nebo jiné priority. Tyto vykony
vyhodnocujeme kazdy den. J4 sama otevirdm tyto tabulky nékolikrat za den, mozna az
Sestkrat. Pokud néco nesedi, okamzité to feSime spolecné. Vzhledem k tomu, Ze je nés ted’
malo, si ani neumim pfedstavit, ze bychom vyhodnocovani nechavali az na konec mésice.
Proto to délame denné. Kdyz vidim, Ze objednavky nestihame, n€kolikrat za den si projdu
sklad. Pfimo se ptam lidi, co potiebuji — jestli naptiklad potiebuji posily, nebo jestli
ocekavaji nové zbozi a védi, ze to sami nezvladnou. Takto vyhodnocujeme situaci kazdy
den, protoZze jinak bychom cely proces prosté neustali. Tento kazdodenni ptistup je podle mé

naprosto klicovy.

Ja: Jakym zpusobem je zpétna vazba poskytovana? Tim reportingem a potom osobng&?
Vedouci skladu: Takze ano, reporting a osobni komunikaci.

Ja: Jak Casto probihd hodnoceni vykonu zaméstnanct skladu?

Vedouci skladu: Celkové hodnoceni probihd mésicné, nicméné praci zaméstnancii
hodnotime na kazdodenni nebo tydenni bazi. Mame planovaci tabuli, kde si na zacatku
tydne, vétSinou v pondéli, stanovime tkoly od pondéli do patku. Kazdy den pak rozpis
obsahuje konkrétni ukoly, které zaméstnanci maji plnit. Po splnéni ukolli je potfeba vSe
zkontrolovat. To délam bud’ ja, nebo vedouci jednotlivych pater. Napiiklad si fekneme:
,Dnes je potfeba zkontrolovat duplicity,” a na konci dne zhodnotime, zda je tkol splnén.
Pokud vedouci zjisti, ze néco nesedi, podivame se na to spolu a hleddme pticinu. Ta nemusi
byt vzdy na stran¢ zaméstnance — muze jit o problém v procesu nebo systému. Proto je
dalezité¢ odhalit chybu ihned, v ten samy den, kdy se vyskytne. Rychlad zpétna vazba je
klicova, protoze odhaleni problémil v redlném Case umoznuje jejich okamzité feseni. Diky
tomuto piistupu miiZzeme neustale zlepSovat efektivitu prace a eliminovat komplikace, nez

se stanou vétSimi problémy.
Ja: Dobie a je néco, co byste zménila v rdmci zpétné vazby?

Vedouci skladu: Podle mé je hlavni pti¢inou vétSiny problému Spatna komunikace. To je ten
"zakopany pes". Kdyz si lidé otevien¢ feknou, co je trapi, at’ uz jde o zaméstnance nebo
vedeni, vCetn¢ me, problém se da snadno vyfeSit. Pokud ale nékdo mlci, snazi se
s problémem vypotadat sam a nefekne si o pomoc, zatimco by se to dalo vytesit lusknutim
prsti, pak je to na ném. Oteviend komunikace je klicova. Kdyz se vzajemné poslouchame

a sdilime, co potfebujeme, nevznikaji zbyteéné komplikace. Je to zakladni kdmen kazdé

vvvvvv



Ja: Co si myslite o souc¢asnych vztazich mezi zaméstnanci ve skladu?

Vedouci skladu: Myslim, ze tady mame ted’ opravdu dobry a stabilni tym. Mam kolem sebe
osm lidi, ktefi tu se mnou pracuji uz tfetim rokem a tvoii pevné a zdravé jadro. Naopak
zbylych pét lidi se ndm kazdy rok obménuje. Vzdy si fikdme, jak se ndm podatilo tym dobie
nastavit, a ze v tomto slozeni vydrzime i dalsi rok, ale nikdy to tak neni. Ty zmény piichazeji
z riznych divoda — lepsi pracovni nabidky, t€hotenstvi, dlouhodobé nemoci nebo zranéni.
Ale téch osm lidi, co tvoii jadro, mé opravdu hezké vztahy. Nékteti se schazeji i mimo praci
nebo si piSou na socialnich sitich. Myslim, ze to ukazuje, Zze to funguje. Dokladaji to
i teambuildingy. Kdyby nikdo nemél zajem, skoncili bychom na téchto akcich dva nebo tfi,
a to by bylo znat. v roce 2023 jsme méli prvni vétsi teambuilding — orienta¢ni beh. Vedeni
se mi tehdy smalo, ze se mnou nikdo neptijde béhat do lesa. Ale nakonec jsme §li v plné
sestave, a od té doby se to stalo tradici. Ted’ se na to vSichni téSime, protoze je to prileZitost
stravit spolu pfijemny ¢as. Samoziejmeé se ob¢as pohadame, to je normalni, ale celkové mam

pocit, ze vztahy v tymu jsou v pohod¢ a pevné. a to je podle mé klicové.
Ja: Skvélé. a je néco podle vas, co by se tieba mohlo zlepsit tady v téhle souvislosti?

Vedouci skladu: To je zas jenom o komunikaci, proste. To je ¢isté komunikace. Jsou to lidi

prosté a myslim si, ze pro sebe navzajem délame opravdu maximum.
Ja: a jakym zplsobem aktudlné ptipadné fesite konflikty mezi zamé&stnanci?

Vedouci skladu: Ja striktné a na plnou pusu. Vzdy feSim konflikty pfimo a oteviené. Kdyz
za mnou piijde jeden zaméstnanec s problémem a pak druhy, nevidim smysl v feSeni véci
,»Za rohem®. Radé&ji si je oba pozvu do kancelaie, aby problém probrali spole¢né. Kazdy
fekne svilj nazor, oteviené a z o¢i do o¢i. Myslim, Ze pravé tato piimd komunikace ma
nejvétsi smysl. Casto se ukaZe, Ze situace neni tak vyostfena, jak se na prvni pohled zdalo.
Nekteti 1idé jsou stydlivi, kdyz maji mluvit o problému ptfimo pied tim druhym. Ale kdyz
jsou ob¢ strany pritomné, atmosféra se zméni, a nakonec Casto zjistime jadro problému.
Nejde o to, kdo co tekl, ale spi$ odkud problém vznikl. VétSina téchto konflikti souvisi
s pracovnimi postupy — jeden chce dé€lat véci tak, druhy zase jinak. Pro mé je to také
prilezitost k zamysleni, a proto je dlilezité nastavit procesy tak, aby se podobné situace vibec
nevznikaly. Oteviend komunikace a spravné nastavené postupy jsou kli¢em k feSeni

konfliktt 1 k lepSimu fungovani tymu.

Ja: Rozumim. a jak by podle vas slo 1épe tesit konflikty?



Vedouci skladu: Ne, je to prosté lidska bytost. Kazdy z nas je jiny a kazdému néco vadi
a musi to spolu vykomunikovat. Ne, nevim, jak jinak by to §lo 1épe fesit. Mluvenim prosté.
Za m¢ je to jen komunikace a upfimnost. NeSuskat to druhému kolegovi za zady a fict mu

to zrovna do obliceje a prosté vytikat si to a upfimnost.
Ja: a je néco, co byste tieba navrhla pro zlepSeni vztahu mezi zaméstnanci?

Vedouci skladu: Upfimné, momentalné mé nic konkrétniho nenapada. Diky teambuildingtim
a spoleCnym aktivitdm mame prostor se potkavat a stmelovat. Myslim, ze kdybychom je
neméli, urcité by nam chybély. v takovém ptipad€ bych navrhovala vice spole¢nych akci.
Ted’ jsme si ale uz z vlastni iniciativy vytvofili takové malé misto na ramp¢ ze zadni strany
budovy, kde se po praci potkdvame. Obcas tam nékdo zapali oheii, nebo tam jen travi chvili
v klidu. Dokonce jsem tam uz nasla holky, jak si tam ctou. Je to fajn prostor, kde se miizeme
vidét 1 mimo pracovni prosttedi. Mozna bychom se mohli na sebe vic usmivat, i kdyz mame
t&7ky den nebo jsme nastvani. Usmév by nam asi pomohl 1épe zvladnout ty hor§i momenty.

Myslim, Ze takové mali¢kosti miZou pfispét k lepsi atmosféie v tymu.
Ja: Ale obcas to nemusi jit se usmivat ne?

Vedouci skladu: Ob¢as neni mozné se usmivat, a to je uplné v potadku. Jsou to prosté emoce.
Zdravé jadro naseho tymu uz se na sebe neurazi, protoze vsichni vime, Zze béhem sezény
jsme pod obrovskym tlakem. Stava se, Ze si za minutu tiikrat fekneme néco ostrého, ale
vSichni chapeme, Ze to nemyslime vazné&. Je to jen vypéti z dané situace, nic vic. Dilezité
je, aby z toho nevzniklo néco vztahovacného nebo trvalého. Prosté si to vyfikame, najdeme
jadro problému a jdeme dal. Myslim si, ze tahle schopnost porozumét t€m momentalnim
vybuchiim emoci je kli€ovd pro udrzeni dobré atmosféry v tymu, zvlast v narocnych

obdobich. v tomhle je nase zdravé jadro silné a odolné.
Ja: Super. Co si myslite o souc¢asném zptisobu komunikace se zaméstnanci?

Vedouci skladu: Od ledna mame nového generalniho feditele, a musim zaklepat, zatim vse
funguje v klidu. Od té doby jsme zavedli pravidelné uterni meetingy, kterych se ucastni
vedouci z riznych oddéleni a ¢ast zaméstnanct z kancelatre. Béhem téchto setkani probiha
sdileni informaci za kazdé odd¢€leni. Kazdé z nich ma svoji prezentaci, kterd nezahrnuje jen
rekapitulaci minulého tydne, nebo plany, co je ¢eka, ale hlavné fesi aktualni potteby a ukoly.
Naptiklad kdo co pottebuje, kdy bude hotovo, a podobné. Dneska se meeting trochu protéahl,
ale evidentné to bylo nutné. Minuly tyden jsme byli hotovi za tfi ¢tvrt¢ hodiny. Naptiklad

obchodni oddéleni mi dluzilo nekteré podklady, které mi nedodali, coz mohlo byt divodem,



proc¢ se dnes schlize protahla. Uzavirali jsme totiz cely mésic 1 prvni kvartal. VEtSina z nas
je hodnocena na kvartalnich odménach, takze bylo potfeba vse vyiikat, aby nikdo nebyl
znevyhodnén kvili neplnéni tkolt jiného kolegy. Myslim si, Ze tyto tydenni meetingy jsou
skvély napad. Nékomu se mizou zdat otravné, ale podle mé neni nutné, aby byly dlouhé.
Dnes jsme jednali dvé hodiny, ale vétSinou staci dv€ nebo tii véty na oddéleni a vse je
vyfeseno. Jde pfedevsim o to shrnout informace, fict si, co je potieba, a mit jasno. Tento

systém funguje od ledna, a za m¢ je to rozhodné€ krok spravnym smérem.

Ja: Tak to je zajimavé, Ze to takhle pravé mate nastaveny. a jaké zplisoby v ramci piredavani

informaci povazujete za ty nejefektivné;jsi?

Vedouci skladu: Pouzivdme komunikaéni kanal Slack, cozZ je skvély nastroj, ktery funguje
podobné jako chat v Googlu. Veskerou komunikaci vedeme pies néj, coz velmi usnadnuje
praci. Kromé¢ toho méme stranku SharePoint, kde sdilime vSechny dilezité informace. Na
hlavni strdnce najdeme vSe potiebné, napiiklad aktualni informace o hledanych pozicich,
planovanych teambuildingovych akcich nebo Skolenich, tfeba na Excel. VSichni védi, Ze
vSechny potiebné informace najdou na jednom misté, coz je zasadni. Dalsi dilezitou soucasti
komunikace jsou prezentace. Ty propojuji jednotliva odd€leni, coz umoznuje vzajemnou
komunikaci a spolupraci. Napiiklad dvé odd€leni mezi sebou probiraji urcité véci, ale
neuvédomi si, Ze to mize mit dopad na zdkaznickou podporu. Ta zase potiebuje informace
k tomu, aby je mohla piedat zdkaznikovi, naptiklad kdy budou dostupné urcité produkty,
jako teba pantofle. Pokud zdkaznickd podpora tyto informace nemd, nemuize je spravné
prezentovat, coz vede ke komplikacim. Pravidelné meetingy jsou proto velmi dulezité.
Propojuji informace napti¢ oddélenimi a pomahaji zajistit, ze kazdy vi, co potiebuje. Stejne
tak SharePoint hraje klicovou roli, protoze vSechny sdilené informace jsou na jednom miste,
coz usnadiiuje piistup i orientaci. Myslim si, Ze tento systém funguje vyborné a vyrazné

zlepSuje komunikaci v rameci tymu.
Ja: Jak podle vas funguje sdileni informaci mezi vedenim a zaméstnanci?

Vedouci skladu: Na prezentacich se schazime vSichni — od generalniho feditele, ptes
finan¢niho a provozniho, az po vedouci jednotlivych oddé€leni a nckteré klicové
zaméstnance, kteii zastavaji dilezité funkce. Behem prezentace si délam print screeny vSech
dualezitych informaci, kdyz nejsem fyzicky se zaméstnanci ve skladu, ale pracuji u pocitace.
Tyto print screeny pak okamzité sdilim na Slacku ve skupiné pro sklad, kde oznacuji, co je
podstatné napiiklad pro piijem nebo expedici. Sdilim je ihned, protoze kdyz to odlozim,

mam pozd¢ji tendenci na to zapomenout. Prezentace mame vzdy nahravané, takze je mozné



si je zp€tné pustit. Navic mame sle¢nu, ktera z téchto prezentaci pfipravuje stru¢né shrnuti.
az Ctyfi strany. Tento dokument nasledné sdilim na SharePointu, konkrétné ve slozce pro
sklad, takze kazdy zaméstnanec ma kdykoliv moznost si ho otevfit a zjistit, co se déje naptic

firmou. Tento systém sdileni informaci povazuji za velmi piinosny a efektivni.
Ja: Je viibec tedy néco co byste navrhla udélat jinak?

Vedouci skladu: Rikam to stéle dokola, ale stojim si za tim, kdyZ to ¢lovék na prezentaci
netfekne, ostatni to nemohou védét. VSechno je to o komunikaci. Podle mé je komunikace
doslo k vyostengj$i vyméné nazord, ale praveé to je podle mé potfeba. Oteviena diskuse,
1 kdyz n€¢kdy trochu vypjatd, vede ke spolecnému porozuméni a k tomu, aby byly problémy
jasné pojmenovany a mohly se zacit fesit. To povazuji za klicové. Vzdycky fikdm, ze nikdo
neni vSevédouci. Nikdo nema ,,zlaté¢ vlasy dédy Vsevédy* a nemiize védét, co si myslite
nebo co oc¢ekavate, pokud to oteviené netfeknete. Tak to prosté nefunguje, ani v praci, ani
v osobnim zivoté. Za mé ted’ komunikace mezi odd€lenimi funguje skvéle, hlavné diky tém
pravidelnym prezentacim. Myslim si, Ze pravée tyto prezentace hraji klicovou roli v tom, Ze

spoluprace mezi jednotlivymi tymy probiha tak hladce.

N 24

Vedouci skladu: Kazdé rdno v 7:25 mdme na skladé poradu, béhem které si spole¢né
projdeme aktudlni informace. Pfemyslim, jestli by se ten format dal jesté néjak vylepsit, aby
dotaznik pro zaméstnance, abych ziskala jejich pohled na véc. Jesté uvidim. Ja si myslim, ze

informaci maji dost a fakt m¢ nenapada ted’ka nic.
Ja: a jak by tfeba mohli zaméstnanci sdilet své napady nebo problémy s vedenim?

Vedouci skladu: Mame na skladé tabuli, ktera obsahuje QR koéd pro anonymni napady na
nové produkty. Pokud ma n¢kdo z zaméstnancii napad, staci naskenovat kéd, napsat navrh
a odeslat ho. Diky anonymité nemusi nikdo vahat nebo se obavat sdilet své myslenky.
Zaméstnanci obvykle prichazeji se svymi napady sami od sebe, takZe neni potieba je k tomu
nijak zvlast' pobizet. Kazdy tyden mame schiizku s vedoucimi jednotlivych pater, kde
spolecné probirame, co je potieba udélat, a co jim piipadné vadi. Na zacatku roku si také
vzdy vytvatime ,activity plan®, ktery je sdileny a otevieny pro vSechny. Vedouci maji

moznost do n¢j zapsat své navrhy a potieby. Zpocatku po nich nechci, aby vSe detailné



rozdélovali po mésicich, jde hlavné o to, aby nahlasili, co by chtéli zlepsit. Letos, diky
zkusSenostem z predchozi sezdny, pridali hodn€ podnétli na zlepseni. Activity plan funguje
jako klasicky projektovy plan. Kdyz je néjaky tkol dokonceny, jednoduSe si ho
odfajtkujeme, aby bylo jasné, co jest¢ zbyva ud¢lat, kde hoti problémy nebo co jsme
ptipadné odlozili. VSechny tkoly jsou prioritizovany podle dulezitosti na vysoké, stiedni
a nizké priority. Béhem roku si zaméstnanci mohou kdykoliv do planu zapisovat, co je
napadne. Napiiklad letos jsme feSili problém s dodavateli, aby nam zbozi ptichazelo
efektivnéji. Ted pracujeme sIT oddélenim na tom, aby zaméstnanci v piijmu mohli
pfesouvat vétsi mnozstvi zbozi najednou, misto aby museli manipulovat s jednotlivymi
bednami nebo kusy, coZ jim vyrazné usnadni praci. N&kteti zaméstnanci ale potiebuji
s vymyslenim navrhd trochu pomoci. Casto maji pocit, Ze je nic nenapada. Kdyz jim ale
pfipomenu, jaké problémy jsme béhem sezony fesili, rychle si vzpomenou na véci, které by
chtéli zlepsit. Vzdycky fikam, Ze lidé maji tendenci zapominat Spatné vzpominky a to plati
ipro sezonu. Jakmile jim to pfipomenu, vétSinou mi vypisi spoustu navrhi, které pak
zatfadime do activity planu. Tento systém se osvédcil a pomaha ndm zlepSovat nasi praci rok

od roku.

Ja: Tak to je dobfe Ze to mate takhle nastavené. To byla posledni otdzka kterou jsem na vas

meéla.



PRILOHA P VIII: OTAZKY K ROZHOVORU SE ZAMESTNANCEM

Odménovani a hodnoceni — zdroje motivace:
1. Kdyz zvézite sviij vykon, jak jste spokojeni se svou mzdou? Pokud ne, co byste chtél/a

zménit?
2. Jak hodnotite nabidku benefitii? Které vyuzivate? Jsou pro vas dostate¢né?
3. Co byste chtéli v systému odménovani zmeénit, aby vam vice vyhovoval?
4. Jak casto vedeni hodnoti vas vykon? Jak to probiha?

5. Dostavate od vedeni zp&tnou vazbu na svou praci? Jaka je? Jak Casto ji dostavate?

Interpersonalni vztahy na pracovisti:

1. Jak hodnotite vztahy mezi spolupracovniky? Co byste chtéli zlepsit?

2. Kdy byste byli na misté top managementu, co byste udélali, abyste spolupraci mezi

kolegy zlepsili?
3. Mate pocit, ze spoluprace mezi kolegy dobie funguje? Co by pomohlo ji zlepsit?

4. Jak se u vas na pracovisti pristupuje ke konfliktiim? Co byste zménili?

Komunikace a sdileni informaci:
1. Mate pocit, Zze dostavate vSechny potiebné informace pro svou praci? Co podle vas

chybi?
2. Jaké zplsoby sdileni informaci vam vyhovuji nejvic? Co by mohlo byt jinak?
3. Jak probihd komunikace mezi vdmi a vedenim? Co byste chtél/a zlepsit?

4. Pokud jde o porady, jak je hodnotite? Co byste navrhli?



PRILOHA P IX: PREPIS ROZHOVORU SE ZAMESTNANCEM

Ja: Dobry den, na zédkladé domluvy s vedenim, dneska spolu budeme mit kratky rozhovor,

ktery bude anonymni a nahravan, je to za vas v poradku?
Zameéstnanec: Dobry den. Ano pocitam s tim.
Ja: Kdyz zvazite svij vykon jak jste spokojena se svou mzdou?

Zameéstnanec: Myslim si, ze malokdo je se svou mzdou vzdycky tplné spokojeny, kazdy by
chtél vzdycky vic. Kdyz se ale podivame na poméry, které jsou tady ve Zling, a porovname
je s konkurenct, je to mozna adekvatni. Jak uz jsem tikala, vZzdycky ale plati, Ze kazdy by si

ptal néco navic.
Ja: Takze co byste chtéla tieba zménit na tom?

Zamégstnanec: Kdyby bylo mozné néco zménit na mzd€, zaméfila bych se na zvySeni
zékladni slozky platu a snizeni podilu, ktery je zavisly na odménovani nebo dalSich
podminkach. To by mohlo byt pfehlednéjsi a stabilnéjsi. Co se tyce benefitti, myslim, ze by
stalo za to je rozsifit. Aktudlné mame jen pfispévek na stravné, coZ je pomerné omezené.
Bylo by urcité¢ fajn nabidnout vice moznosti, které by Iépe odpovidaly potiebam

zaméstnancu.

Ja: Jak hodnotite nabidku benefitt, tedy toho stravné¢ho?

Zameéstnanec: Chodi to do vyplaty, takze to je automaticky dané.

J&: a jsou pro vas dostatecné, nebo byste navrhla i zménu v rdmci benefitii?

Zameéstnanec: No samoziejmée by mohlo byt téch benefitii vic Ze jo, ta Skala je Siroké docela,
takze urcit¢ kdyby byly lepsi ty benefity a moznosti tieba vybrat z téch benefiti, tak by bylo
taky super.

J&: a napada vas tieba néjaky konkrétni benefit, ktery byste vyuzila?

Zamégstnanec: Urcité by bylo skvélé nabidnout sportovni benefity, naptiklad piispévky na
plavani nebo fitness, které pomohou zaméstnanciim odreagovat se. Pak jsou tu rtzné
univerzalni benefity, jako tfeba stravenkova karta. Na tu Ize nakupovat v lékarnach, fitness

centrech, nebo ji vyuzit na dovolené a podobné aktivity. Myslim, ze takovy typ benefitu je

vvvvvv

Ja: a jak ¢asto vedeni hodnoti vas vykon?



Zaméstnanec: J& tady asi nejsem jesté dost dlouho na to, abych byla néjakym zplisobem

hodnocena lety. Takze vlastné nevim.
Ja: a v ramci denniho hodnocenti fesi se vas vykon?
Zaméstnanec: Jako, Ze bych §la na koberecek?

Ja: Ne, spis jestli to je tfeba néjak ohodnoceno v ramci vaseho vykonu, ze ¢im vic toho

udé€late, tim vic tfeba dostanete.

Zaméstnanec: Ne, tam je strop toho zakladu a pak jsou ty polozky, které se daji upravit, ale

ty mam ve smes stejné, porad jsem v tom svém prameru.
Ja: a dostavate od vedeni zpétnou vazbu na svoji praci?
Zaméstnanec: Jakoze pochvaly, myslite?

Ja: Ano, pochvaly nebo kdyz je tteba néco Spatné.

Zaméstnanec: Samoziejme, ano. Kdyz je Spatné, tak vzdycky a pochvaly, to uz je takové

slabsi, ale jo, urcité se tam taky néjaké najdou.
Ja: a jak to probih4 hodnoceni vaseho vykonu?

Zamé&stnanec: Ja nevim uplné, jak bych to jako asi podala. Ono se furt bere, ze clovek pracuje
v urcité roving, a pokud nekolisa nahoru a dolt, tak asi neni potfeba uplné na to upozoriiovat

anebo karat.
Ja: v ramci odménovani a hodnoceni, co by jste chtéla zlepsit?

Zamé&stnanec: Hmm. Myslim si, Ze kdyby se zlepSily platové podminky, tak by tady byli

1 kvalitnéjsi zaméstnanci nebo by ten vykon prace byl lepsi a kvalitnéjsi a ti lidi by se tady

r e

Ja: Jak hodnotite vztahy mezi vami a vaSimi spolupracovniky?

Zaméstnanec: Ja mam s kolegy velmi dobry vztahy. Myslim si, Ze tady je to spis jako rodina.
Tim, Ze to neni velika fabrika, a neni tady 150 lidi, tak si ¢lovek fekne vic o sobé a znam se
tak lip se vSemi nez v tom vétSim kolektivu.

Ja: a je néco, co byste chtéla zlepsit mezi kolegy?

Zaméstnanec: Tady si myslim, Ze asi neni potfeba. My mame rtizné akce, na které chodime

spolu, kde se pozname i z téch jinych stranek nez jenom z té pracovni. Takze takhle dobry.



Ja: Super. Kdy byste byli na misté¢ top managementu, co byste udélali, abyste spolupréci

mezi kolegy zlepsili?

Zaméstnanec: To je velmi tézka otdzka. a mozna by na to bylo strasné moc odpovédi, ale

nejsem v tom managementu. Takze tézko fict.
J&: Viibec vas nic nenapada?

Zaméstnanec: Mame spolecné akce, které jsou fajn. Ne kazdy ale chce travit ¢as po praci se
stejnym kolektivem, se kterym pracuje, a v ramci pracovni doby ma kazdy své ukoly a své
misto, na kterém pracuje. Neni vzdy mozné, aby béhem pracovni doby doslo ke stmeleni
tymu. Schazime se tfeba béhem prestavek na kdvu nebo jinych kratkych pauz, coz prispiva
ke vzadjemnému kontaktu. Ale kdyZ je ¢lovék u svého pracovniho stolu, soustfedi se
predevsim na svou praci. Ve vSech pfipadech tedy neni mozné, aby stmeleni probihalo

béhem pracovni doby.
Ja: SlySela jsem, Zze mivate rizné teambuildingy. Tak jak je vniméate?

Zameéstnanec: Jo, me to hodné bavi. Kdyz se trefi zrovna do té oblasti ktera je fajn, coz tteba
ja nejsem uplné na ty unikovky a takové, ale tady to posezeni, prochazky a vylety a takove,

tak to je super.
Ja: Mate pocit, Ze spoluprace mezi kolegy dobie funguje?

Zameéstnanec: Urcite, tady je to uplné super. VZzdycky si vzajemné vyjdeme vstiic. Nemyslim
si, Zze by tu byl n¢kdo, kdo by tekl: ,,Ne, ja to neudélam.* VSichni jsou tu opravdu pozitivni
a vstiicni. Plati tu pravidlo, ze jak se vola do lesa, tak se z lesa ozyva. Kdyz vyjdu vsttic ja,

ocekavam, Ze ostatni budou stejné ochotni a vstficni. a zatim to tak opravdu funguje.
J&: a je néco, co by se tfeba mohlo zlepsit?

Zameéstnanec: Asi ne. Vzdycky si ten Cloveék na to stejné najde ¢as az mize. Takze jako,
abych nékoho nutila, udé€lej mi ted’ka tohle, protoze ja to ted’ hned potiebuju, tak to taky
nejde. Vzdycky jim ¢lovék musi trosku dat ten prostor, aby to bylo dotdhnuto, tak jak
potfebujeme. Aspoii teda z té moji stranky. Tady na vrchu to tfeba funguje jinak, ale co jsem

tam dole, tak tam to tak funguje.
Ja: Jak se u vas na pracovisti pfistupuje ke konfliktim?

Zaméstnanec: Za m¢ osobné, ja se radsi pohddam, nez potom tahnout néjakou velkou

bublinu a nést to dal, takze je vzdycky lepsi to vytesit nejlépe hned.



J&: a je néco, co byste tieba zméenila?
Zaméstnanec: Ja jsem tady jesté zadny konflikt nikdy nefesila.
Ja: Mate pocit, ze dostavate vSechny potifebné informace pro svou praci?

Zaméstnanec: Pro svou praci ano. Myslim si, Ze mdme docela dost komunika¢nich procest.
Pouzivame rizné platformy jako Slack nebo WhatsApp, kde si pfedavame informace. Ne
vzdy jsou ale informace stoprocentné piesné, protoze se béhem casu casto méni. Obcas se
stane, ze to, co je napsané, za dvacet minut uz neplati, protoze mezi tim doslo k néjakym
zménam. Pokud se vSechny informace dostanou tam, kam maji, je to dostacujici. Obcas ale
dochazi ke komunika¢nimu Sumu, coz se podle mé stava vsude. Celkové ale systém funguje

dobre.
Ja: Je néco, co podle vas v ramci toho chybi?

Zaméstnanec: Jednou z nevyhod toho, ze mame hodné¢ pater, je, ze komunikace v kazdém
patie funguje trochu jinak. Co se fekne v jednom patie, mize byt ve druhém uz Gplné jinak,
protoZe se informace béhem preddvani méni. Jakmile informace projde pies nékolik lidi,
nemusi se k ostatnim dostat presné tak, jak byla ptivodn€ podana. To mtze n€kdy vést nejen
k nesrovnalostem, ale také ke vzniku drbu.

Ja: Jaké zpisoby sdileni informaci vam vyhovuji nejvic?

Zaméstnanec: Jasné a strucné.

Ja: a v rdmci téch technologii:

Zaméstnanec: VétSinu véci feSim telefonem, protoZe ten mam vzdycky po ruce. Na rozdil
od pocitace, u které¢ho ¢loveék nemusi byt cely den, protoze pracuje i jinde, je telefon vzdy
dostupny. Pfipadné mi pipne zprava na hodinkach. Tato forma komunikace je podle mé
nejrychlejsi a informace mam hned k dispozici.

Ja: a je podle vas néco, co by mohlo byt jinak? Co by se mohlo zlepsit?

Zaméstnanec: Mozna ty drby. Ale to je jenom o lidech. To neni o komunikaci.

Ja: Dobfte. Jak probihd komunikace mezi vami a vedenim?

Zaméstnanec: Kazdé rano mame poradu, kde se sdéluji nejdilezitéjsi informace a plan na
cely den. Na nésténce mame piehledné rozepsané, kdo ma jaké ukoly. Behem dne se

informace dale predavaji a pribézné se zapisuji, aby kazdy védé€l, co méa za ukol, co se



pfipadné zménilo, nebo co je aktudlné potieba fesit. Tento systém zajist'uje, ze vSichni maji

piehled o své préci i o pripadnych zménach.
Ja: Je néco, co byste chtéla zlepsit?

Zameéstnanec: Jako zase z toho mého pohledu, j4 mam tu svoji praci a ja vim co mam délat.
Takze jsem asi Gipln€ v pohod¢ a kdyz mam délat néco jiného, tak zase mi pfijde. TakZe asi

nic nepottebuji zlepsit.
Ja: a pokud jde o ty porady, jak je hodnotite?

Zameéstnanec: Ty ranni porady povazuji za velmi dobry napad. Diky nim kazdy ptesné vi,
co a jak se d¢je. Zaroven se na téchto schiizkach vyvrati ptipadné drby a nastini se skute¢na
situace. Kazdy také dostane jasnou pfedstavu o své pracovni ndplni na dany den. Vedouci
nam napiiklad sd€luje pocCet objednavek a objem prace, ktery je potteba zvladnout. Diky
tomu si kazdy mtize udélat obrazek, jak dlouho by mu jednotlivé ukoly mély zabrat, a Iépe
si rozvrhnout svijj ¢as. v tomto ohledu mi to ptfipada jako dostatecné efektivni a ptinosny

systém.
Ja: a je néco, co byste navrhla zlepsit?

Zaméstnanec: Tyto informace poskytuje vedouci, takze si nejsem jista, co by se na tom dalo
zlepsit, nebo jaké dalsi informace by nam mohla dat. Dostavame jen to, co nam sdéli, a je

jasné, ze vedeni ma Casto jiné informace nez ty, které se dostanou k ndm na nizsi Grovni.

Ja: Tohle byla posledni otazka, dékuji za vas Cas.



PRILOHA P X: UKAZKA KODOVANI V RAMCI ROZHOVORU

Rozhovor

Kody

Ja: Dobry den, na zékladé¢ domluvy s vedenim, dneska spolu
budeme mit kratky rozhovor, ktery bude anonymni a nahravan,
je to za vas v poradku?

Zaméstnanec: Dobry den. Ano pocitam s tim.

Ja: Kdyz zvazite svlij vykon, jak jste spokojena se svou mzdou?

Zaméstnanec: Myslim si, ze méalokdo je se svou mzdou
vzdycky uplné spokojeny, kazdy by chtél vzdycky vic. Kdyz se
ale podivame na poméry, které jsou tady ve Zlin€, a porovname
je s konkurenci, je to mozné adekvatni. Jak uz jsem fikala,
vzdycky ale plati, ze kazdy by si pfal néco navic.

Konkurenceschopnost
Mzda

Ja: Takze co byste chtéla tfeba zménit na tom?

Zaméstnanec: Kdyby bylo mozné néco zménit na mzde¢,
zameéfila bych se na zvySeni zakladni slozky platu a snizeni
podilu, ktery je zavisly na odménovani nebo dalsich
podminkach. To by mohlo byt piehlednéjsi a stabilnéjsi. Co se
tyCe benefitl, myslim, ze by stalo za to je rozsifit. Aktualné
mame jen prispévek na stravné, coz je pomérné omezené. Bylo
by urcité fajn nabidnout vice moznosti, které by lépe odpovidaly
potfebdm zaméstnancti.

Mzda
Odmeénovani
Benefity

Ja: Jak hodnotite nabidku benefitd, tedy toho stravného?

Zaméstnanec: Chodi to do vyplaty, takZe to je automaticky
dané.

Ja: a jsou pro vas dostate¢né, nebo byste navrhla i zménu
v ramci benefiti?

Zaméstnanec: No samoziejmé¢ by mohlo byt téch benefiti vic
Ze jo, ta Skala je Siroké docela, takze urcit¢ kdyby byly lepsi ty
benefity a moznosti tieba vybrat z t€ch benefitl, tak by bylo
taky super.

Benefity

Ja: a napada vas tfeba n¢jaky konkrétni benefit, ktery byste
vyuzila?

Zaméstnanec: Urcité by bylo skvélé nabidnout sportovni
benefity, naptiklad pfispévky na plavani nebo fitness, které
pomohou zaméstnancim odreagovat se. Pak jsou tu rtizné
univerzalni benefity, jako tfeba stravenkova karta. Na tu 1ze
nakupovat v lékarnach, fitness centrech, nebo ji vyuzit na
dovolené a podobné aktivity. Myslim, Ze takovy typ benefitu je

vvvvvv

Benefity
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PRILOHA P XII: INDIVIDUALNI PLAN ADAPTACE NOVEHO
ZAMESTNANCE

Individualni plan adaptace nového zaméstnance

1. Zakladni udaje o zaméstnanci:

Jméno a pfijmeni:

Datum nastupu:

Délka adaptacniho procesu:

| |
| |
Oddéleni/pracovni pozice: | |
| |
Vedouci zaméstnanec zodpovédny za adaptaci: | |

2. Formy adaptace:

Instruktaz pfi praci | O ano O ne |
Mentorovani | O ano O ne |
Koucovéni | O ano O ne |
Praktické ukoly | O ano O ne |
Seznameni s firemni dokumentaci | O ano O ne |
3. Adaptacni aktivity:

Uvodni setkani s vedoucim zaméstnancem. | O ano O ne |
Ugastna tymové poradé a sezndmeni s kolektivem. | O ano O ne |
Praktické predvedeni klicovych pracovnich postupd. | O ano O ne |
Samostatné feseni konkrétnich tikol{ s priibéznou podporou. | O ano [ ne |
Vstupni Skoleni BOZP. | O a O ne |

4. \lyhodnoceni prubéhu adaptace:

Prvni kontrolni pohovor po 1. mésici.

Zavére€né vyhodnoceni na konci adaptaéniho procesu, zaméfené na GspéSnost adaptace a
pfipadné dalsi kroky.

Celkové hodnoceni adapta¢niho programu O uspgva [ neuspéua

Datum ukonceni adaptacniho programu

Podpis vedouciho zaméstnance

Podpis zaméstnance




PRILOHA P XIII: HODNOCENI INDIVIDUALNIHO PLANU
ADAPTACE NOVEHO ZAMESTNANCE

Hodnoceni individualniho planu adaptace

1. Zakladni udaje o zaméstnanci:

Jméno a pfijmeni:

Datum nastupu:

Oddéleni/pracovni pozice:

Délka adaptacniho procesu:

Vedouci zaméstnanec zodpoveédny za adaptaci:

2. Zpétnavazba
Pomohlvam adaptaéni program rychleji se zaclenit do
tymu?

Byly poskytnuté informace béhem programu uziteCné?

Jak hodnotite pfistup kolegl a vedoucich béhem vaseho
zaclenéni?

Jaka ¢astadaptacniho programu vam nejvice pomohla
(napft. Skoleni, seznamovaci setkani)?

Méli jste dostatek ¢asu na zorientovani se v pracovnich
povinnostech?

Mate néjaké navrhy na zlepS$eni programu nebo dalsi
poznamky?

Datum vyplnéni:

Podpis vedouciho zaméstnance

Podpis zaméstnance

O ano [ Ne

[0 ano [ Castecné [J Ne

O vyborny [ Priimérny [ Spatny

[ Ano CINe




PRILOHA P XIV: FORMULAR ZPETNE VAZBY PO SKOLENI

FormulaF zpétné vazby po Skoleni

Ndzev Skoleni:

Datum kondani:

Lektor Skoleni:

Jméno a pfijmeni zaméstnance:

Oddéleni:

Pracovni pozice:

Jak byste celkové ohodnotil(a) Skoleni? [ vyborny [ Primérny [] Spatny

Byly pro vas informace poskytnuté béhem skoleni .
yyp posikyt OAno [ Casteéné [ Ne

uzitecné?

Jak hodnotite p¥istup lektora? O vyborny [ Primérny [] Spatny
Bylo pro vas Skoleni pfinosné? O Ano O Ne

Byl asovy rozsah koleni pfiméfeny? [ Ano [ Prilis kratky [ Prilis dlouhy

Jaké znalosti nebo dovednosti jste si ze Skoleni
odnesl(a)?

Mate navrhy, jak Skoleni zlepSit?

Datum vyplnéni:




