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ABSTRAKT

Tato bakalai'ska prace se zabyva fizenim lidskych zdroji ve spolecnosti Akademie klasické
homeopatie spol. s r.0. Hlavnim cilem bylo analyzovat sou¢asny stav fizeni lidskych zdro-
ju v malém podniku a navrhnout doporuceni pro zlepSeni. V teoretické ¢asti je proveden
literarni pruzkum. Prakticka ¢ast se zabyva popisem spole¢nosti. Byla zde provedena ana-
lyza souCasné situace, kterd byla vedena na zaklad¢ strukturovaného rozhovoru s vlastni-
kem spolecnosti. Déale probéhlo dotaznikové Setfeni u zaméstnancti, které slouzilo jako
podklad pro analyzu spokojenosti zaméstnanct. Z analyzy souc¢asného stavu, vyplynulo, ze
spole¢nost ma fizeni lidskych zdroji na stfedni Girovni. Z analyzy spokojenosti zaméstnan-
cl je ziejmé, ze hlavni nedostatky se vyskytuji v komunikaci se zaméstnanci a ve schop-
nosti fidit lidi. V zavéru této ¢asti byla navrzena doporuceni. Bylo doporuceno zaméstnat
personalistu a v oblasti komunikace a vedeni lidi se zlepSovat prostfednictvim metody

koudinku.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, malé firma, hodnoceni, odménovani, zaméstnanecké

vyhody, pracovni prostiedi
ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the analysis of human resource management in a company
Akademie klasické homeopatie spol. s r.0. The main objective was to analyze the current
state of human resource management in a small business and make recommendations for
improvement. The theoretical part contains a literature survey. The practical part deals with
the description of the company. It contains an analysis of the current situation, which was
conducted on the basis of a structured interview with the owner of the company. In additi-
on, a survey of employees. Was carried out, which served as the basis for the analysis of
employee satisfaction. The analysis of the current state of the company reveal that the
company has a human resources management at the central level. From the analysis of
employee satisfaction it is evident, that there are major shortcomings in communication
with employees and the company’s ability to manage people. At the end of the analytical
part recommendations are proposed employ a personnel officer and to improve communi-

cation and people management through coaching methods.

Keywords: human resource management, small business, employee assessment, rewards,

employee benefits, work environment
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojt se stava dilleZitou soudasti fizeni podnikd. Pottebu lidského kapita-
lu si podniky stale vice uvédomuji, i pfesto, ze Zijeme v dob¢, kde vyroba v podniku je
postavena na praci stojii. Moderni spole¢nost by méla védét, ze své zaméestnance neni nut-

né jen fidit, ale i motivovat a spravné hodnotit.

Potfeba personalisty a systematického fizeni lidskych zdroju je dulezita i v malé firm¢,
jelikoz uz od prvniho zaméstnance se vyskytuji tkony spojené s personalistikou. V malych
firmach je tento fakt Casto opomijen, ale pravé malé spolecnosti poskytuji zaméstnani veét-
Sin¢ populace v Evropé. Malé podniky poskytuji dvé ze tfi pracovnich mist v soukromém
sektoru. Malé a stiedni podniky jsou piedev§im odpovédné za bohatstvi i hospodaisky rust

a vedle jejich klicovych roli podstatné rozviji oblasti inovaci, vyzkumu a vyvoje.

Bakalatska prace byla zpracovana pro vedeni Akademie klasické homeopatie spol. s r.o.,

které mi ochotné poskytlo veskeré¢ informace o personalnim fizeni a chodu spolecnosti.

Cilem prace je definovat zékladni principy tykajici se personalistiky a zhodnotit systém
fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti a to se srovnanim teorie a praxe v modernim podniku

v podminkach trzni ekonomiky.

Jednim z hlavnich cilt je zjistit, zda fizeni lidskych zdrojii je zaclenéno mezi prvotni oblas-
ti, na které by se mél podnik zaméfit. Lidé jsou pro podnik cenny zdroj, ktery zajistuje

konkurenceschopnost a je jednim z kritickych faktorii Gspésnosti firem.

Nejprve je zhodnocena strategie v oblasti personalistiky pifes piijimani a odménovani za-
meéstnanci az po rozvazani pracovniho poméru. V teoretické ¢asti je uvedena ke kazdé

personalni ¢innosti charakteristika a moznosti s odkazy na odbornou literaturu.

Prakticka ¢ast navazuje na ¢ast teoretickou a obsahuje piedstaveni spole¢nosti a analyzu
soucasného stavu na zaklad¢ personalniho auditu, ktery byl veden strukturované na zakladé
pohovoru s vlastnikem spole¢nosti. Dalsi metoda, ktera je pouzita, je metoda dotaznikové-

ho Setfeni u zaméstnanct v ramci analyzy spokojenosti zaméstnancti.

V zavéru bakalarské prace jsou uvedena doporuceni pro zlepseni, ktera vychazi z teoretic-
kych poznatkil a zjiSténych skutec¢nosti o spolecnosti Akademie klasické homeopatie spol.

STr.0.
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. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma bakalaiské prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdrojt ob-
sahuje vSe, co se tyka ¢loveéka ve firm¢. At se jedna o jeho osobni rozvoj, zapojovani se do
prace ¢i vykony, kterych dosahuje. Zahrnuje se zde i jeho socidlni rozvoj i mimo pracovni
prosttedi, to, co ¢loveéka ovliviiuje, jeho zivotni podminky, rodina, zadzemi, z4jmy a potie-
by. Diive bylo fizeni lidskych zdroji chapano jako funkce personalnich specialisti, kdezto
dnes je tizeni lidskych zdroji chapano jako kazdodenni ¢innost, kterou denné vykonavaji
uz manazetfi nejnizS§ich utrovni a je zahrnovdna do kazdodenni pracovni cinnosti.
(Koubek, 2011, s. 14)

Armstrong (2003, s. 3) fizeni lidskych zdroju chape jako strategicky a logicky promysleny

WV

Gregar (2010, s. 95) vymezuje fizeni lidskych zdroji pomoci rovnice, kterou lze vyjadrit

takto:
HRM = HRE + HRD
HRM = Human Resource Management (fizeni lidskych zdroji)
HRE = Human Resource Economy (efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdrojit)

HRD = Human Resource Development (rozvoj lidskych zdroji)

1.1 Vyznam, pojeti a ikoly lidskych zdroji v podniku

Obecny ukol fizeni lidskych zdroji spociva v zajisténi vykonnosti firmy. Aby toho firma
docilila, je potieba, aby zvySovala produktivitu a také, aby zlepSovala vyuziti jak lidskych
zdrojl, tak 1 zdroji informacnich, materidlnich a finanénich. VSechny tyto zdroje maji

zna¢ny dopad na tizeni lidskych zdroji v organizaci. (Koubek, 2011, s. 15)
Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroja 1ze zahrnout:

1. Spravny pocet zaméstnancu - proces vybirdni zaméstnancl a pracovnich pozic
tak, aby bylo dosazeno souladu spravného clov€ka na vhodném pracovnim misté a
spravného poctu zaméstnanci. Pro zaméstnance, je tfeba nalézt vhodné pracovni

ukoly, aby byla zajisténa dostate¢na naplii prace. Je dulezité, aby byly vyuzity
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schopnosti zaméstnance na jakékoliv pracovni pozici, aby nestradal ve svém inteli-
gen¢nim rozvoji. (Urban, 2013)

Optimalizace pracovnich sil - znamena optimalni slad’ovani pracovnich tvazku ve
firm¢. Zaméfit se na zhodnoceni a potfeby zaméstnancii na plné tivazky ¢i na zkra-
cené, uvazovat o vyuziti outsourcingu pro nékteré méné vyznamné c¢innosti.
(Koubek, 1996)

Formovani pracovnich skupin - vytvareni vhodnych tymut a urCovani spravnych
roli v tymu dle vlastnosti a schopnosti lidi. (Koubek, 2007, s. 18)

Socidlni rozvoj - zaméstnanec je i ¢lovékem, a je dilezité neopomijet jeho socidlni
potieby. (Koubek, 2007, s. 18)

Legislativa - spravné dodrzovani legislativy a lidskych prav je zasadni proto, aby

se zaméstnanec ve firm¢ citil bezpeéné. (Koubek, 2007, s. 18)

Koubek (2007, s. 20) uvadi, ze v této souvislosti je dilezité, aby firmy:

formovaly pracovni tkoly,

provadély analyzy pracovnich pozic pfi zménach ve firmé,
predvidaly potfebu pracovnich pozic,

spravné rozmistovaly pracovniky,

vzdélavaly zaméstnance,

rozsifovaly jejich kvalifikace pro potieby firmy,

vhodné hodnotily, motivovaly a odménovaly zaméstnance,

zajiStovaly bezpec¢nost zdravi na pracovisti.
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2 STRATEGIE RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Blaha (2005, s. 78) vysvétluje, ze strategie je komplex rozhodovani o dlouhodobych stra-
tegickych cilech organizace, a to jak v podniku, ve firmé nebo spole¢nosti, a pojednava o
zpusobech dosazeni téchto cill. Strategie firmy je vysledkem snah vlastnikl a vrcholovych
manazeru. Strategie fizeni lidskych zdroji je nejvys$im nastrojem, jak firma muze realizo-

vat svou firemni strategii na svych zaméstnancich.

Dle Koubka (2007, s. 24) je strategie fizeni lidskych zdroji konkrétni aktivita a konkrétni
usili, sméfujici k dosazeni cilt spojenych s fizenim lidskych zdroju.

Armstrong (2007, s. 15) a Dvorakova (2012, s. 116) se shoduji, ze strategie fizeni lidskych
zdroju je dlouhodobégjsi smétovani a formovani spolecnosti, které se ptizpiisobuje trhu a

svym zakazniklim a napliiuje o¢ekavani vSech zainteresovanych stran.

Strategie fizeni lidskych zdrojii zahrnuje zejména organizacni strukturu firmy, jeji kulturu,
ptizptisobovani lidskych zdrojii ndrokim firmy a jejich budoucim pozadavktm. Ptihlizi na
efektivnost a vykonnost dané organizace. Je soucasti fizeni zmén a také nedilnou soucasti

rozvoje firmy. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 89)

Dvotakova (2012, s. 118) rozd¢€luje strategii fizeni lidskych zdroji na komplexni a speci-
fickou. Do komplexni fadi zmény firmy v takovém rozsahu, které zahrnuje presmérovani
celého podnikového mySleni dané firmy, a také je vedend ke zmeéné jeji celkové kultury.
Specificka strategie fizeni lidskych zdroja je blize zaméfend na zmény v oblasti stavajicich
a zavedenych postupti, co se tyce ziskavani zaméstnancd, jejich rozvoje a vztahti na praco-
Visti.

Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdrojii je v€domost, jak zachazet s lidskym
faktorem ve firm¢. Dil¢im cilem je znat dlouhodobé dopady na firmu v jeji Gspé$nosti tim,
ze vi, jak mé kvalifikované a vzdélané zaméstnance, aby zaméstnanci byli oddani své préci
a celé firemni politice. Je dilezité si také pfi formovani strategie ve firmé&, vytycit jaky
smér je pro firmu nejpodstatnéjsi, a kde jsou nedostatky a rezervy, které by se daly zefek-
tivnit. Napfiklad v mnoha firméach vazne komunikace, zapojovani pracovnika do rozhodo-
vani, aby také mél pocit dulezitosti a odpovédnosti, nebo jistota zamé&stnani. Strategické
fizeni by tedy mélo ptinaset do firmy optimalni rovnovahu, aby bylo dosazeno spokojenos-
ti jak na stran¢ zaméstnancti, zaméstnavatele, ale i na strané zainteresovanych osob v dlou-

hodobém pojeti. (Armstrong, 2007, s. 118)
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3 PERSONALNI SPECIFIKA V MALEM PODNIKU

Podnikem je kazdy hospodaisky subjekt, ktery vykonava hospodaiskou ¢innost, bez ohledu
na jeho pravni formu. Tedy za podniky lze povazovat osoby samostatné vydélecné ¢inné,
rodinné firmy, partnerstvi a sdruzeni pravidelné vykonévajici hospodaiskou ¢innost. Roz-
hodujicim faktorem je hospodaiska ¢innost, a ne pravni forma. Velikost podniku urcuji

3 prahy, a to pocet zaméstnancii, ro¢ni obrat a bilan¢ni suma. (Evropska komise, 2006)
Rozdily mezi malym a stiednim podnikem jsou tyto:
Maly podnik ma:

e pocet zamestnanci: do 50,
e ro¢ni obrat: do 10 milionu eur,

e ro¢ni bilanéni suma: do 10 milionu eur.
Stfedni podnik ma:

e pocet zamestnancl: do 250,
e ro¢ni obrat: do 50 milionu eur,

e ro¢ni bilan¢ni suma: do 43 miliont eur. (Evropska komise, 2006)

Casto je v podvédomi lidi, Ze evropska ekonomika je ovladana velkymi nadnarodnimi
podniky. Opak je vSak pravdou. Vice nez 99 % vSech evropskych podniki jsou ve skutec-
nosti podniky malé a stfedni velikosti. Tyto podniky dle prizkumu poskytuji dvé ze tfi
pracovnich mist v soukromém sektoru. Vice nezZ polovina celkové pfidané hodnoty, kterou
tvoii podniky v rdmci EU, tvofi pravé malé a stfedni podniky. Jsou predevS§im odpoveédné
za bohatstvi a hospodaftsky rtist a vedle jejich klicovych roli, podstatné rozviji oblasti ino-
vaci, vyzkumu a vyvoje. V praméru tyto firmy zaméstnavaji dvé osoby. (European commi-
sion, 2014)

3.1 Strategie Fizeni lidskych zdroju v malé firmé

V malych podnicich se Casto uplatiiuje mysleni spiSe na soucasnost a je opomijena mys-
lenka pravé dlouhodobé strategie, kterd je pro spravny chod a zejména k zajiSténi konku-
renceschopnosti dilezitd. V malych firmach se podnikatelé vétSinou orientuji na mySlenku,

co nejrychlejsi a nejveétsi ziskovosti, ale je zde opomijen fakt, Ze pokud si nevydefinuji
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spravné dlouhodobé cile, jejich podnikani skonc¢i dfive, nez si stihnou sami zajistit dosta-

teCnou zivotni uroven. (Koubek, 1996)

A proto je dulezité, aby v malém podniku byla strategie formovana individudlné, podle
konkrétnich zaméstnanct. Z celého kolektivu lze vytvofit pracovni tym, ktery bude v této

vvvvvv

pfihliZet na spravny vybér zaméstnanct. (Koubek, 2011, s. 27)

3.2 Rizeni lidskych zdroji v malém podniku

Mala firma se nejcastéji vyznacuje malym poctem aktivit. Tomu odpovida i celd jeji orga-

nizacni struktura a pocet pracovniktl. Pouzivaji se jednodussi techniky a technologie.

Charakteristickou vlastnosti malého podniku je to, ze celé vedeni nebo fizeni je v rukou
majitele, nejcastéji vlastnika firmy. Vyjimecné je tato funkce ddna do rukou jiné osobé
nebo skupiné osob. Vlastnik je v roli vrcholového manazera a urcuje celou strategickou

politiku fizeni firmy. (Kleibl, Dvoiakova a Subrt, 2001, s. 208)

Personalistu v malé firmé Ize hledat jen té€Zko. VéEtSinou je potieba personalisty v podniku
od 100 az 150 zaméstnancti. V malych firmach jsou rozdéleny funkce personalisty mezi
vice osob. Zpravidla vlastnik spolecnosti, ktery 1 vykonéava funkci vrcholového manazera,
provadi ziskavani, vybér, rozmisténi, odmenovani a také neformélni hodnoceni zaméstnan-
cti. Ugetni ve firmé zastava roli administrativni, vyplyvajici z pracovnépravni legislativy. I
kdyz personalni fizeni vlastné rozhoduje o preZiti spolecnosti a jejim dal§im rlstu, je tato
malé ¢innost provadéna spiSe nahodile, Castokrat pomoci levnych a snadnych metod perso-
nalni prace. Firmy také vyuzivaji sluzeb personalistli prostfednictvim outsourcingové spo-

luprace. (Dvotékova, 2012, s. 473)

Mnoho majitelti malych firem namit4, Ze pracovni ¢innosti nepotebuji fidit zodpovédnym
pracovnikem ¢i personalistou z divodu toho, Ze nemaji dostatecny pocet zaméstnanct.
Opak je vSak pravdou. ManaZefi by méli vénovat pozornost vSem témto ¢innostem uz od
zamé&stnavani prvniho ¢loveéka. Tyto Cinnosti je dilezité provadét ve vSech firméch bez
ohledu na to, jak jsou velké. Prave tyto ¢innosti jsou ve firmé pri¢inou toho, Ze se ji nedafi.
I kdyz tyto Cinnosti se v malé firmé nevykonavaji kazdy den, je potieba, aby tyto postupy
byly pfipraveny. Manazer by mél umét spravné tyto ¢innosti vykonavat. (Koubek, 2011, s.
20)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

Personalni firmy jak v Ceské republice, tak v zahrani¢i nabizeji spolupraci pravé malym a
sttednim podnikiim s témito ¢innostmi. Vyuzivani téchto sluzeb vede k zefektivnéni celého

personalniho procesu. (Koubek, 2007, s. 21)

Malé firmy zakladaji povétsinou lidé€, kteti se chtéji oprostit od sparu svych zaméstnavate-
14, kdyZ maji vidinu Gspéchu ve svém podnikatelském zaméru. Avsak Casto jejich podnika-
telsky zamér ztroskotd prave na personalnim fizeni, jelikoZz neuméji vést a fidit lidi. Tento

problém si manazeti uvédomuji, az kdyz jejich firmy krachuji. (Koubek, 2011, s. 28)

Podstatné je v malé firm¢ davat vyznam kvalité prace, vénovat pozornost formovani tymu,
aby zahrnoval lidi motivované a zodpovédné. Spatnd prace jednoho pracovnika v malém

Mrwe

velké firmé. (Kleibl, Dvotakova a Subrt, 2001, s. 208)

Za zédkladni otazku je vhodné povaZzovat, kolik zaméstnanct bude dan4 firma pottebovat a
kde tyto pracovniky vzit. Mald firma ma moznosti znaén¢ omezené. Velké firmy maji v
tomto ohledu vyhodu, jelikoz maji moznost si zaméstnance vybirat prostfednictvim perso-
nalistii nebo specializovanych pracovniki jako jsou psychologové nebo personalni firmy.
Malé firmy casto ve vybéru omezuji financni prostfedky. Pro malou firmu uZ je relativné
drahy prosttedek ziskani pracovnik pomoci inzerce. Je také piikladany daraz na to, aby
zaméstnanci byli vybirdni s rozmanitymi dovednostmi, aby v malé firmé mohli zastat vice
pracovnich pozic, které budou zredukované do jedné. Vyskytuje se zde také pozadavek
flexibility, jelikoZ potfeba zaméstnancl se Casto odviji od toho kolik a na jak dlouho maji

uzaviené zakazky se svymi odbérateli. (Koubek, 2011, s. 28)

3.3 Vyhody a nevyhody prace v malé firmé

Personalni prace v podniku vyZaduje specificky ptistup. Mezi vyhody prace v malych fir-

mach z pohledu zaméstnance 1ze zahrnovat:

e osobni pfistup mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
o flexibilita,
e tymova préce,

e akceptace osobniho Zivota.
K nevyhodéam se fadi:

e omezena jistota pracovniho mista v zdvislosti na existenci podniku,
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e niz8i mzdovy rozsah,
e omezenost zaméstnaneckych vyhod,
e omezeny postup v kariéte,

e zanedbani dalsiho vzdélavani a rozvoje. (Dvorakova, 2012, s. 472)

Castym diivodem odchodu zaméstnancti z malych firem, ¢inni nespokojenost v mezilid-
skych vztazich nebo subjektivni pocit, Ze by méli byt ohodnoceni 1épe, nez je k nim piistu-
povano. Mnoho zaméstnancii nepiijme subjektivni hodnoceni zaméstnavatele, a proto je-

jich pracovni pomér kon¢i. (Urban, 2013)

3.4 Rodinné firmy

Dvotakova (2012, s. 474) zminila i problém rodinnych firem. Diivodem je skutecnost, ze v
rodinném podniku ma vétsi vliv na fizeni a vedeni pracovnikl rodina a jeji subjektivni po-
city nez organizacni struktura. Je zapotiebi umét oddélit vlastnickou roli od role rodinné. V
rodinném podniku se Casto dostava vrcholové vedeni pod tlak zaméstnavat nebo ukoncovat
pracovni pomér s ¢lenem rodiny. Je zde zna¢né ovlivnéno odmeénovani, hodnoceni a cely
proces vedeni zaméstnanci. Lze zde zahrnout aspekt subjektivniho hodnoceni. V rodin-
nych podnicich €asto chybi zakladni prvky fizeni lidskych zdrojl jako je mzdovy systém,
hodnoceni zamé&stnanctli, vypracované popisy prace, socialni rozvoj nebo vzdélavani za-

meéstnancu.
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4 PERSONALNI CINNOST

Na obrazku €. 1 je uveden vycet zakladnich personélnich ¢innosti.

Jednotlivé ¢asti persondlnich ¢innosti budou déale rozvedeny.

4.1 Ziskavani, vybér a prijimani novych zaméstnancu

V této ¢asti budou rozebrany zdkladni persondlni Cinnosti, spojené se zajiStovanim pra-

covni sily.

Vytvafeni | po consing

pracovnich

mist planovini

Obr. 1 Persondlni c¢innost (Koubek, 2011)

Ziskavani zaméstnancu

Ukolem ziskavani pracovniku je, aby piildkalo co nejvice zdjemct v pravy &as, S CO nej-
mensimi naklady, a aby byl vybran nejvhodné&jsi uchaze¢. Zaméstnance chce podnik ziska-
vat, kdyz ma neobsazené pracovni misto. Zpravidla k tomu dochazi, kdyz zaméstnanec
odesel, byl propusteén, dovrsil dichodového veéku nebo zemiel nebo v ptipade, kdyz vlast-
nik citi potfebu vytvofit pracovni mista nova. Mala firma si nemtze dovolit plytvat své
prostredky a je dulezité, aby zvazila, jestli se dand pozice da pokryt praci na ¢astecny uva-
zek, docasnym pracovnim pomeérem, plnym tvazkem nebo zruSenim dané pracovni pozice.

(Koubek, 2011, s. 66)
Ziskavani zameéstnanci se déli na dvé ¢asti:

e Interni

e Externi (Kaesler, 2013, s. 29)

V malé firmé je mensi pravdépodobnost ziskavani pracovnikd interné, ale znacna Sance
zde je a neméla by byt opomijena. Ale Castéjsi moznosti je externi vybér neboli vybér z

vngjsich zdroju. (Koubek, 2011, s. 66)
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Interni ziskavani zaméstnancii

Pro interni ziskavani zaméstnanci se vybiraji osoby, které v podniku uz zaméstnany jsou.
Metody ziskavani zaméstnanci z internich zdroji mohou byt tfi, jak je uvedeno na obrazku

¢. 2.

|
| | L

Obr. 2 Interni ziskdavani persondlu (Kaesler, 2013, s. 29)

Pti vybéru zaméstnanci z vlastnich fad je nejcastéjsi zpiisob vypsani pracovniho mista v
podniku. Zameéstnanci se prihlasi a dale jsou vybirani na danou pracovni pozici podle
svych dovednosti a znalosti. Velké firmy maji vyhodu oproti malym, Ze mohou své za-
méstnance povySovat. Je to také brano jako konkuren¢ni vyhoda oproti jinym podnikim,
jelikoz ¢loveék jako osobnost se chee prirozené seberealizovat. Tietim zptisobem, jak ziskat
pracovnika z internich zdrojd, je odborna piiprava neboli skoleni. To mize byt provadéno
jak na ptud¢ firmy nebo ve Skolicich centrech. U malych firem je Skoleni ¢asto omezeno
finan¢ni situaci v podniku, a tak je pfistupovéano k preskolovani kolegou nebo ¢lovekem,
ktery na dané pracovni pozici pusobil, nebo vi, co dand pracovni naplii obsahuje.

(Ludlow a Panton, 1995, s. 14)
Mezi vyhody interniho ziskdvani zaméstnanct patii:

e Nizké néklady - odpadaji ndklady na inzeraty a pfijimaci pohovory.

e Kratky Casovy interval vybéru.

e Nizké riziko nevhodného obsazeni pracovni pozice. (Kaesler, 2013, s. 30)
Mezi nevyhody interniho ziskévani pracovnikil patfi:

e Rozsah vybéru je omezeny.
e Strach ze strany zaméstnanct, ze budou odmitnuti.
e Snizena autorita.

e Stereotyp v podniku, neptichazi novy impuls z venéi. (Kaesler, 2013, s. 30)
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Externi ziskavani zaméstnancu

Pracovni sila z ven¢i mize pfinést do firmy nové napady nebo nové pohledy na danou si-

tuaci €i problém, a to mize byt pro firmu velice efektivni. Vycet mist, kde se mohou za-

meéstnanci ziskavat externé je na obrazku €. 3.

. Job servery a
Inzerce Ufadprace personalni
agentury prilefitosti

Samostatné
piihlaseni
chazefe o praci

T
Veletrhy

Doporuceni z

SEEIERE dzaméstnan

Obr. 3 Externi ziskavani persondlu (Kaesler, 2013, s. 29)

Metody ziskavani uchazece o pracovni misto zven¢i:

Inzerat - je vhodnéjsi spiSe pro pracovni pozice, které nevyzaduji vysokoskolské
vzdélani.

Utad prace - levny zptisob, jak ziskat zaméstnance, ale uchazegi jsou spise uréeni
na manualni prace nebo administrativni ¢innosti s maximaln¢ stfedoskolskym vzde-
lanim.

Job servery a personalni agentury - musi se zde ptihlizet k faktu vyssich finan¢nich
nakladl na ziskani vhodného uchazece na pracovni misto.

Veletrhy pracovnich pftilezitosti - vhodné zejména, kdyz mé firma zdjem o studen-
ty, budouci absolventy vysokych skol.

Spoluprace se skolami.

Doporuceni z fad zaméstnancti.

Samostatné piihlaseni uchazece o praci. (Dvorakova, 2012, s. 148)

Mezi vyhody externiho ziskavani personalu patii:

Nové impulsy od zaméstnancli z venci.
Moznost vétsiho vybéru.

Vyssi vykony ze strany nového zaméstnance.

Mezi nevyhody externiho ziskavani persondlu patfi:

Delsi doba na adaptaci.

Riziko pfijeti Spatného pracovnika.
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e Riziko sniZeni know-how.

Mezi nejnovéjsi trend moderni doby v ziskavani zaméstnanct je dle ¢asopisu HR Forum
rozmach socidlnich siti a S nimi spojené hledani budoucich zaméstnancti. Firmy na svych
socialnich sitich, jako je Facebook a jiné, zvefejnuji inzerce s pozadavky pro uchazece na
vhodna pracovni mista. Tento zptlisob je velice levny a vhodny pro malé firmy, které ne-
disponuji mnozstvim finan¢nich prostiedkii proto, aby si na tuto ¢innost najimali personal-
ni firmy. Dle priizkumu zvefejnéného v ¢asopise HR Forum tento zptisob inzerce v Ceské

republice vyuziva zhruba 30,42 % firem. (Siméakova, 2013)
Vybér zaméstnancii

Zakladni faze vybéru zaméstnanctl jsou uvedeny na obrazku ¢. 4.

Obr. 4 Faze vybéru zaméstnancii (Kaesler, 2013, s. 36)

Analyza podklada Zadosti

vvvvvv

a zivotopis. Tyto dokumenty uchazece predstavuji a davaji majiteli firmy jisty obraz toho,

co uchazec studoval a jak se vyvijel jeho kariérni zivot.

S ptihlédnutim o jakou pracovni pozici se jednd, si ddle miZe zaméstnavatel vyzadat do-
kumenty jako je osobni dotaznik, kopie ukonceného studia, kopie certifikatti, pracovni po-
sudky, reference, 1€kaiské vysvédceni nebo piehled publikacnich ¢innosti. (Dvotékova,

2012, s. 150)
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Osobni dotazniky

Dotazniky slouzi ve firmé k tomu, aby se vedouci pracovnici dozvédé€li informace o ucha-
zeCl, o jeho stavajicim zaméstnani, terminu ukonceni, terminu mozného nastupu, zda se
nekdy uchazel o misto v dané firmé uz predtim, odkud firmu zn4, co o ni vi a pro¢ by m¢l

byt pravé on pro danou firmu ptinosem. (Dvotakova, 2012, s. 153)

V malych firmach v Ceské republice se s osobnimi dotazniky uchazeé ¢asto nesetka, ale v
zahraniCnich firméach je tento dotaznik béznou soucasti pfijimaciho procesu. V malych
firmach je dotaznik formulovan velmi obecné, zpravidla koncipovan tak, aby mohl byt

poskytnut uchazeci zajmem o jakoukoliv pracovni pozici. (Koubek, 2011, s. 92)

Zivotopis

Volba typu zZivotopisu je nejcastéji uvadéna. Jednd se bud’ o zivotopis volny, kdy podnik
nechdva uchazeci prostor pro zformulovani si zivotopisu dle sebe. Polostrukturovany je
ten, kde si firma ur¢i zakladni informace, které vyzaduje a zbytek necha na uchazeci a treti

moznosti je zivotopis strukturovany, kdy podnik vlastni sviij podklad nebo $ablonu, kterou

uchaze¢ o misto vyplni. (Koubek, 2011, s. 95)

Nejcastéjsi body zZivotopisu jsou historie vzdélani, historie zaméstnéni, historie odbornych
aktivit, odborné zajmy, publikacni ¢innost, zaliby, konicky a zplsoby traveni volného ¢asu.

(Dale, 2007, s. 50)

Kaesler (2013, s. 37) uvadi, ze po analyze podkladt zadosti nasleduji tfi moznosti:
¢ vhodni uchazec¢i jsou ptizvani k pohovoru,
e relativn€ vhodny uchazec€ je pfizvan k pohovoru v ptipadé potieby,
e nevhodnému uchazeéi je zadost zamitnuta.

Vstupni testy

Faze 2 zahrnuje vstupni testy, kde se testuji mentalni schopnosti, specifické dovednosti

nebo jsou uchazec¢im predkladany testy osobnosti. (Kaesler, 2013, s. 37)
V malych podnicich vSak testy vidime jen ziidka.

Dal$i moznosti je testovani prostfednictvim assessment center, ale u malych podnika je
tento zplsob testovani lidi velice nakladny a fadové se do malych firem nevybiraji desitky

pracovniki jako pfi personalnich naborech velkych firem. (Dale, 2007, s. 50)
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Vstupni pohovor

3. fazi je vstupni rozhovor, ktery slouzi k tomu, aby se ovétily predchozi dojmy na zakladé
dokumentti a testu uchazece. Na zéklad¢ pohovoru se zjistuje, jak umi dany uchazec¢ ko-

munikovat, jak se projevuje a jak celkoveé ptisobi.

Vstupni pohovory miizeme rozdélit na strukturovany, kde mé osoba povétena pro vybér
pracovnika nebo v piipadé malych firem vlastnik, pfedem piipravené otazky a uchazeci je
poklada. Nestrukturovany pohovor vede nejéastéji tazatel, v prostfedi malé firmy jeji
vlastnik, ktery poklada otazky, jaké uzna za vhodné. Vyhody skyta samoziejmé dotaznik
strukturovany, nebot’ ma jasn¢ dané otazky nebo okruhy, které davaji pohovoru fazénu a
dochazi tak k méné Castym odmlkam, jak u tazatele, tak i u uchazece o praci. Pohovor se

tak dostava na formalni aroven. (Dvoiakova, 2012, s. 154)

Prijeti do zaméstnani

Pokud uchaze¢ projde vSemi tiemi fazemi je piijat do zaméstnani na zékladé vybéru vlast-
nika firmy nebo ve velkych firméach osoby k tomuto rozhodnuti povéiené. Je nutné, aby byl

uchaze¢ informovan telefonicky, ale vzdy i1 pisemné o rozhodnuti s Zadosti o potvrzeni

pfijeti pracovniho mista. (Koubek, 2011, s. 116)

Dle Kaeslera (2013, s. 39) se stava uchaze¢ zaméstnancem v okamziku podpisu pracovni

smlouvy.

Pracovni smlouva by méla byt vyhotovena pisemné. Navrh pracovni smlouvy by mél ob-

sahovat:

e nazev mista, kde bude pracovni pozice vykondvana,
e osobni udaje,

e funkce a jméno nadfizeného,

e pracovni doba,

e mzda a zaméstnanecké vyhody,

e zkuSebni doba,

e den nastupu,

e podminky, které je nutné splnit pfed nastupem,

e termin, do kdy by m¢la byt smlouva podepsana.

Zamgéstnanec je do zaméstnani pfijat podpisem pracovni smlouvy. V pfipadé malé firmy by

m¢él vlastnik podniku formalné uvést zaméstnance do kolektivu a predat ho jeho pfimému



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

nadiizenému, pokud existuje. Pokud neni ptimy nadfizeny, mél by vlastnik nového za-
meéstnance predstavit kolegiim a provést ho po firm¢. Také by manazer mél v prvnim dni v
novém zaméstnani zajistit Skoleni o bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci. Novému
zaméstnanci by méla byt poskytnuta informace o socidlné-hygienickych podminkach pra-
ce. Nakonec tohoto procesu by m¢l byt novy zaméstnanec uveden na misto, kde bude vy-

konavat svoji praci. (Koubek, 2011, s. 119)

V nékolika prvnich dnech by novy zaméstnance mél byt zaucen, pfijat do tymu a zaskolen

na danou pracovni pozici. (Dale, 2007, s. 165)

4.2 Hodnoceni zaméstnancu

Zameéstnanci by méli byt pravidelné hodnoceni, jelikoz zaméstnavatel tak ziskava podkla-
dy pro rozhodovani ohledné vySe platu, povySeni nebo potiebé propousténi. (Kaesler,

2013, s. 81)

Pfijeti nového zaméstnance do zaméstnani je také divod, aby ve spole¢nosti prob&hlo hod-

noceni. Prvni hodnoceni nového zaméstnance ptichazi po zkusebni dobg.

Arthur (2010, s. 14) a Armstrong (2007, s. 541) se shoduji, Ze hlavnim cilem hodnoceni
zameéstnancl je zajistit maximalni vyuziti schopnosti, vlastnosti a zajmi kazdého zamést-
nance. Tento aspekt se pak projevuje v motivaci zaméstnance. Relativni hodnota v hodno-
ceni zamé&stnancl, je zaloZena na spravném a hlavné spravedlivém porozuméni, vytvaret
spravedlivé mzdové stupné, spravné posuzovat dané pracovni pozice a jejich ohodnocova-

ni ve vztahu k jinym, srovnatelnym organizacim.

Mezi druhotné cile hodnoceni vykonu Arthur (2010, s. 14) zahrnuje zlepSovani vztahti me-
zi zaméstnavatelem a zaméstnancem, motivace zamestnanct, sledovani cilli celé organiza-

ce.

Hodnoceni pracovnikii v malé firmé je ukolem vlastnika, ktery by se nemél bat svym pod-
fizenym sdélit, kdyz se mu jejich prace nelibi nebo neni dostate¢né kvalitni. ManaZer si
musi uvédomit, Ze 1 tyto nepiijemné rozhovory vedou k rozsifeni motivace zaméstnance, k
lepS§imu vyuziti jeho schopnosti, ale ptedev§im ke zkvalitnéni prace v jeho firmé.

(Hronik, 2006, s. 16)
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Hodnoceni pracovnikli muze probihat dvéma zputisoby, jak je uvedeno na obrazku 5.

Obr. 5 Hodnoceni pracovnikit (Koubek, 2011, s. 124)

Neformalni hodnoceni je hodnoceni pracovnika béhem jeho ukolt. Jedna se o zhodnoceni
toho, zda se jeho nadiizenému prace libi ¢i ne, zda k ni ma né&jaké namitky nebo vytky.
Nem¢éla by chybét pochvala za dobfe odvedenou praci nebo za kvalitn€ zpracovany ukol.
Mnoho manazert, vedoucich pracovniku ¢i vlastniki na toto zapomina. (Koubek, 2011, s.
124)

Formalni hodnoceni by mélo byt standardizované. Mélo by pfistupovat ke kazdému pra-
covnikovi jednotné a objektivné. K vyhoddm formdlniho hodnoceni patii, Ze 1épe rozpo-
znava silné stranky pracovnika, vyviji vétsi tlak na vykon pracovnika, umoziuje 1épe roz-
poznat nedostatky a ptfipadné potfeby dalSiho vzdelavani pracovnika. V neposledni fadé

prispiva ke zvySovani pracovni moralky ve firm¢. (Koubek, 2011, s. 125)

Vistup
Proces

Vstup

Obr. 6 Oblasti hodnoceni (Hronik, 2006, s. 20)

Hodnoceni miizeme rozd¢lit do tii oblasti podle toho, co chceme na zaméstnanci posuzo-

vat, jak je uvedeno na obréazku 6.

Posuzovat muzeme:

e Vystup neboli vykon, jakou praci zaméstnanec odvedl, co zaméstnanec udélal.

e Vstup neboli vSe, co pracovnik do své prace vklada, jedna se o zkusenosti, kvalifi-
kaci nebo dovednosti.

e Proces znamena to, jak se pracovnik pfi praci chova, zda je zodpovédny nebo zau-

jima spise laxni pfistupy. (Hronik, 2006, s. 20)
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Hodnoceni pracovnikli se provadi nejcastéji jednou za rok a pii neobvyklych situacich,
jako je ukonceni zkusebni doby, pfed povySenim nebo pielozenim na jinou pracovni pozi-

ci, pii zvySeni platu nebo pii odchodu zaméstnanct z podniku. (Kaesler, 2013, s. 81)

Kaesler (2013, s. 82) rozdéluje hodnoceni zaméstnanci do dvou rovin a to do souhrnného a
analytického. Souhrnné hodnoceni se pouzivaji v malych firmach a hodnoti zaméstnance
spiSe globalné. Miizou tedy zavést do hodnoceni chybné zavéry a neptesnosti. Vhodné;jsi
variantou hodnoceni zaméstnanct je hodnoceni analytické. Hodnoceni analytické se vyu-

ziva spise ve stiednich a velkych firmach dle formulait, ve kterych jsou stanovena kritéria.

Na obrazku ¢. 7 se nachazi metody, jak mizou byt zaméstnanci hodnoceni.

Metody
hodnocent
pracovnika
|
r:;zﬁi: Oﬂeu];:vané
p{::io;? budoucnost
Rizeni dle Hodnotici Hodnotici e Sebehodnoce 3607 zpéma Assessment
cild dotzmmik stupnice L R ni vaz centra

Obr. 7 Metody hodnoceni pracovnikii (Dvordkova, 2012, s. 265)
Hodnotici dotaznik a stupnice
Hodnotici stupnice je nejpouzivané€j§im typem hodnoticiho formulare, kde hodnotitel za-

Skrtava odpovédi, které také nejlépe vystihuji zaméstnance. Formuléf, pro hodnoceni za-

méstnanct je uveden v tabulce €. 1. (Kaesler, 2013, s. 82)

Tab. 1 Formular hodnoceni zaméstnancii (Kaesler, 2013, s. 82)

Formulif k hodnoceni pracovniki
Jméno a pfijmeni:
Funkce:

Zfidka odpovidd Obecné odpovidd Plné odpovidd Nad WVysoko nad

Ukazatele hodnoceni ofekavani ofekavani ofekavani ofekavani ofekavani
Body: 1 2 3 4 5
Znalosti

Pracovni nasazeni

MnoZstvi prace
Kwvalita prace
Spoluprice v tymu
Souéet bodi

Datum:
Hodnotitel:
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Hodnotici rozhovor

Po zhodnoceni pracovnika je nutné, aby mu byly sdéleny vysledky a stanoviska. V malych
firmach tento rozhovor vede zpravidla majitel firmy. Uéelem rozhovoru je, aby zhodnotil
vykon pracovnika za uplynulé obdobi, aby byl formulovan plan smétujici ke zlepSeni, aby
byly rozpoznany problémy a faktory, které problémy zpiisobuji, aby se zlepsila komunika-
ce mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, aby byly zabezpeceny podklady pro odméno-

vani a aby byly rozpoznany potteby pro vzdélavani a dalsi rozvoj zaméstnance. (Koubek,

2011, s. 134)
Mezi zakladni chyby v hodnoceni zaméstnancii patri:

e Chyby zakotvené v systému hodnoceni - $patné stanovena kritéria, nedostate¢na
objektivnost, uspéchanost.

e Chyby na stran€ hodnocenych.

e Nedodrzovani formalnich zasad - §patné€ zvolené métitko hodnoceni, zaujatost viici
zaméstnanci ze strany zameéstnavatele, zat€z z minulosti, akceptace jen negativnich
chyb s tim, ze kladné vysledky jsou opomijeny, arogantni postoj.

(Dvorakova, 2012, s. 278)

4.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Lidé si dnes uz nevystaci s tim, co se pred 20 lety naucili ve skole. Principy vzdélavani a

rozvoje se dostaly az na tak vysokou ptficku v podniku, Ze se fadi mezi nejdilezitéjsi

aspekty ve firmé vubec. (Bartonikova, 2010, s. 152)

Armstrong (2007, s. 462) definuje vzdélavani jako nepietrzity proces, ktery nejen zvySuje

existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojt, které piipra-

24

Dle Koubka (2007, s. 254) vzdélavani pracovnikii zahrnuje pfizpisobovani pracovnich
schopnosti pracovnikit ménicim se pozadavkim pracovniho mista, zvySovani pouzitelnosti
pracovnikd, rekvalifikacni procesy, formovani jak kvalifika¢nich znalosti ¢lovéka, tak i

jeho osobnosti.

V malych firmach opét nenajdeme vzdélavani v podobé hromadného procesu. V malé fir-
m¢e je zapotiebi, aby vlastnik pfistupoval k mysSlence vzdélavani zaméstnance individualné.
Je zapotiebi, aby vlastnik zaméstnance ve vzdélavani a rozvoji podporoval. Je dilezité, aby

zamé&stnanci méli znalosti a ty stale prohlubovali, aby mohli vykonévat uspokojivé svou
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praci a rozvijeli své znalosti soubézné¢ s modernim trendem rozvoje. (Koubek, 2011,

s. 138)
Mezi formy vyuky patfi:

e Piima - osobni kontakt s lektorem, prezen¢ni forma studia.
e Kombinovana - seminafe s dirazem na individualni vyuku.

e E-vzdélavani, distan¢ni, korespondencni. (Bartonkova, 2010, s. 152)

Toho jak mlze byt dosazeno rozvoje u zaméstnancl i zameéstnavatelll vystihuje obrazek ¢.

8.

Pro zaméstnavatele

Pro zaméstnance

Obr. 8 Cile persondlniho rozvoje (Kaesler, 2013, s. 85)

Malé a stiedni podniky se soustied’uji na nasledujici oblasti vzdélavani:

1. Odborné vzdelavani
e orientace - jde o urychleni adaptace nového zaméstnance,
e doskolovani - jde o prohlubovani znalosti zaméstnance, na svém pracovnim
misté v oboru, kde je vyvoj v této oblasti zpisobeny dobou (napft. Gcetni za-
kony a postupy, software ve firme),

e preskolovani - formovani pracovnich schopnosti na novou pracovni pozici.
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2. Rozvoj - je orientovany na vzdélavani mimo pracovni obor, je orientovany spise na
kariéru zaméstnance a na jeho postupy v budoucnu (napi. vyuka anglického jazy-

ka). (Koubek, 2011, s. 140)
Casto jsou ve firmach uplatiiovany tyto postupy:

Job enlargement - neboli rozsifeni prace, je to rozsifeni pracovnich ukolti i mimo pozici
zameéstnance, ale jsou to ¢innosti podobné stavajicimu pracovnimu mistu. Malé firmy zde
prichazi na to, ze u tkoll, které zvladne jeden Clovek, neni potieba jiného zaméstnance a

tim se snizi i celkové mzdové naklady. (Kaesler, 2013, s. 97)

Job enrichment - neboli obohacovani prace, k béznym ¢innostem se ptidavaji i planované

¢innosti nebo rozhodovaci pravomoci. (Kaesler, 2013, s. 97)

Job rotation - zména pracovniho mista, jde o reorganizaci veskerych usekt v praci. V

malych podnicich, neni na tento postup dostate¢ny prostor. (Kaesler, 2013, s. 97)
Metody vzdélavani pracovnikii
Mezi metody vzdélavani pri vykonu prace patfi:

1. InstruktaZ pii vykonu préace - nejjednodussi zpisob zacviku nového zaméstnance.
(Koubek, 2011, s. 150)

2. Mentoring - specialné $koleni pracovnici vedou své piidélené zaméstnance, ¢imz
jim pomahaji ve vzdélani a rozvoji. (Armstrong, 2003)

3. Koucovani - soustavné podnécovani pracovnika k vykonu a k vlastni iniciative.
(Armstrong, 2007, s. 469)

4. Counselling - vzajemné konzultovani a ovliviiovani pracovnika a skolitele.
(Koubek, 2011, s. 150)

5. Asistovani - vzdélany pracovnik se pfidéluje jako pomocnik ke zkusenému pracov-
nikovi. Poméaha mu pfi jeho plnéni tikold, a tim se u¢i novym postuptiim a ziskava
znalosti. (Koubek, 2011, s. 150)

6. Povéfeni tikolem - vzdélany pracovnik dostava ukol, ktery ma splnit. Zavére¢na fa-
ze asistovani. Prace je sledovana a kontrolovana. (Koubek, 2011, s. 150)

7. Rotace prace

8. Porady
Mezi metody vzdélavani mimo vykon prace patii:

1. Pifednasky - rozsifovani teoretickych znalosti. (Koubek, 2011, s. 150)
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2. Seminafe

3. E-learning - elektronické vzdélavani.
V malych firmach je e-learning velice oblibeny, jelikoz je to levna forma, jak zaméstnance
naucit novym vécem prostfednictvim CD-ROMu nebo prostfednictvim internetovych stra-

nek, které se na vyuku e-learningovych kurzu specializuji. (Armstrong, 2007, s. 469)

4.4 Motivovani zaméstnancu

Motivace je hnaci silou mnoha pracovnikli. Motiv je diivod pro to, aby ¢loveék néco udélal.
Pokud chtéji manazeii umét stimulovat své lidi, méli by nejprve védét, co jejich podiizené
motivuje. Mezi nejbéznéj§i motivy se zahrnuji penize, uspokojovani socialnich potieb,
jako je pocit sounalezitosti, byt pochvalen, byt za svou praci docenén, duvéra, spravedli-
vost, ohleduplnost, pocit uspokojeni a vyzvy na nové pracovni tikoly. (Hagemann, 1992, s.

38), (Armstrong, 2009, s. 115)
Typy motivaci jsou:

e Vnitini - jsou to faktory, které si lidé sami vytvareji.
e Vngjsi - to, co se déla pro lidi, aby byli motivovani, tvofi ji odmény, pochvaly ale

také i kritika ¢i disciplinarni fizeni. (Armstrong, 2007, s. 221)

4.5 Odménovani zaméstnancu

Zakladni slozkou celého odménovani je mzda nebo plat. Dle Foota (2002, s. 261) je odmé-
na formou odménovani za praci na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér nebo
tento uzsi vyznam slova znamena oznaceni nadtarifni pobidkové mzdové formy. Rozdil
mezi platem a mzdou lze odlisit tak, Ze mzda je nejcastéji vyplacena za praci konanou za-
méstnancem, ktery je v pracovnim poméru u zameéstnavatele, ktery je podnikatelskym sub-
jektem, kdezto plat pobira zaméstnanec za praci u zaméstnavatele, ktery je organizacni

slozkou statu nebo ptispévkovou organizaci. (Kleibl, Dvotédkova a Subrt, 2001, s. 241)

PenéZni odmeéna je jeden z velice duilezitych faktord pfi vybéru zaméstnavatele a zamést-
nanci k penézni odméné pfihlizeji, kdyZz stoji pted rozhodnutim, zda z firmy odejit.

(Armstrong, 2009, s. 115)

Systém odménovani zaméstnanct je zobrazen na obrazku €. 9.
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Skupinova
tkolova

Obr. 9 Systém odménovani (Foot a Hook, 2002, s. 282)
V malych podnicich se nejcastéji uplatiiuje forma individualni smluvni mzdy, kterou tvori
zakladni mzda a pohyblivé slozky mzdy, které zahrnuji zakladni prémie, nejcastéji uréené
procentem ze zakladni mzdy. Dalsi formou pohyblivé slozky mzdy je individualni vykon-
nostni prémie, prémie vazana na vykon v kolektivu a dalsi. (Styblo, 2003, s. 108)

Oboustranné piijatelny a efektivni systém odménovani, ktery je zaroven i spravedlivy vici

vvvvvv

firmé pfi vytvafeni harmonickych vztahd. (Koubek, 2011, s. 156)

Odménovani v modernim pojeti personalistiky, kromé mezd a platti zahrnuje také tyto od-
mény:

e Zaméstnanecké vyhody

e Povyseni

e Vzdélavani

e Formalni uznani

e Pozvani na obéd ¢i veceti

e Povéfeni dilezitymi tkoly

e Povéteni vedenim lidi

e Povétenim Skolitele

e Zajimava prace

e Pratelské vztahy na pracovisti

e Pfiznivé pracovni podminky (Koubek 2011, s. 157)
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Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou nakladnou ¢asti odmén. Zpravidla jsou ve vysce az jedné tre-
tiny nakladti na zékladni mzdu. Slouzi jako vyhody osobnim potiebam pracovniki, jsou
nastrojem zvysSovani jejich oddanosti. Zaméstnanecké vyhody by se mohly zdat jako dobry
umysl ze strany zaméstnavatele na zaméstnance, avsak Casto jsou zaméstnanecké vyhody
pouzivany spiSe jako konkuren¢ni tah oproti jinym firmdm, jelikoz dnes je pouhd mzda
nezajimava pro uchazeCe o misto a uchazec se zajima i o vyhody, které obdrzi, kdyz do

zaméstnani nastoupi. (Armstrong, 2009, s. 386)

Vycet nejcastéjsich zaméstnaneckych vyhod je uveden na obrazku €. 10.

D=obr
—
= Pojisténd *Podnikove *Matefska * Dny * Osobni *Vanoéni
sMNemocenzskeé piyj ékey dovaolena dovaolens WEIvani vedtirky
davky » Clensksé * Mimoradne navic *Kawva éicaj
» Odstupné piispévky volno na pracoviit
= Slevy na * Studenne

zhozi napojena
produkovane pracoviiti
finrmou

Obr. 10 Typy zaméstnaneckych vyhod (Armstrong, 2009, s. 383)

Nekteré typy zaméstnaneckych vyhod, jako je matefska dovolena, dovolena nebo odstupné
museji byt zaméstnancim poskytovany ze zakona a piesto je firmy Casto prezentuji jako

vyhodu, ovSem vyhoda to neni, spiSe povinnost. (Koubek, 2011, s. 187)

Mezi zaméstnanecké vyhody patii napf. ptispévky na penzijni ¢i zdravotni pojisténi, které
jsou vyhodné pro firmu z diivodu odecitatelnosti na dani. Jedna z vyhod, ktera se uplatiiuje
v modernich podnicich, je také flexibilni pracovni doba. Ta lze zavést 1 v malé firm¢, kde
je lepsi pristup k domluvé, aby byly zajiStény patfi€né nalezitosti béhem dne, které by
ohrozily chod firmy. Stravenky jsou jedny z nejcastéjsich forem zameéstnaneckych vyhod v
malych firmach, jelikoZ ty nemaji prostor na zavodni jidelny nebo na to, aby jinak zpro-

sttedkovavali stavovani béhem dne. (Styblo, 2003, s. 110)

Dle priizkumu ING Pojistovny a Svazu primyslu a dopravy Ceské republiky zveiejnéného
v Casopise Moderni fizeni vyplynulo, Ze mezi nejoblibenéjsi zaméstnanecké benefity patii
mobilni telefony, stravenky, pitny reZim a vzdélavani. Mobilni telefon, ale vétSina zamést-

nancl povazuje spiSe za potfebnou nutnost nez za benefit. V roce 2013 zacaly firmy také
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do svych vyhod zarazovat 13. plat nebo je také ¢im dal vétsi zajem o poukdzky za kulturou

¢i za sportem. (Moderni fizeni, 2013)

4.6 Péce 0 zaméstnance

Péce o pracovniky, obrazek €. 11, je jednim z nejefektivnéjSich nastrojii ziskavani a stabili-
zace pracovnikll, vytvareni harmonickych pracovnich vztahii a tim je i ovliviiovan vykon
ve firm&. Pracovni pravo je v Ceské republice upraveno v Zakoniku prace. (Koubek, 2011,

S. 224)
Péc¢i o pracovniky lze rozdélit na:

e Dobrovolnou

e Povinnou - vyplyva ze zakona nebo kolektivnich smluv. (Koubek, 2011, s. 224)

Zivotni
prostiedi

Pracovni oo Osobni
prostiedi TOZVOj

Obr. 11 Péce o zaméstnance (Styblo, 2002, s. 116)

4.7 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi predstavuje souhrn materidlnich véci pouzivanych pti vykonu prace.
Jsou jimi stroje, vybaveni pracovisté, ochranné pomucky nebo material. Personalni prace
mé tedy za ukol dohlizet na tyto aspekty zejména z hlediska ergonomického.

(Styblo, 2002, s. 116)

Pracovni prostiedi ptispiva k pracovni pohodé¢ zaméstnancti, ovliviiuje jejich zdravotni stav
a vztah k firmé. Do pracovniho prostiedi se zahrnuji i technologie, které se ve firmé pouZi-

vaji, zda firma pfistupuje k jejich modernizaci ¢i nikoli.

Je zde potieba prostorového feseni pracovisté, aby byla zajisténa spravna plocha pro vykon
v préci, at’ se jedna o kancelaf nebo dilnu, aby byly pouzity vhodné pracovni vzdalenosti
nebo pomiicky. Napiiklad pracovni zidle, na které administrativni pracovnice sedi cely

den. Je tfeba brat na zietel jeji mozné poSkozeni patefe pii nekvalitnim potizeni tohoto
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nabytku. Dal§im dalezitym faktorem jsou fyzikdlni podminky. Zajistovani spravné teploty,
vlhkosti a proudéni vzduchu na pracovisti. (Koubek, 2011, s. 228)

Pracovni doba

Zamgéstnanec ma narok na prestavky. Na rizikovych pracovistich nebo pracovistich, kde je
vEtsi zatéz, jsou pracovni prestavky upravovany na kratSi ¢asové intervaly. (Mikulastik,

2007)

Ve firméach je dilezita spravna volba ve vybéru pracovnich rezimii v zavislosti na dodrzo-

vani legislativy:

PiesCasova prace - je vhodna pii plnéni nestandardniho ukolu, kdy zaméstnavatel nemusi
najimat nové pracovniky, ale je pro zaméstnavatele drazsi. Je zde dtlezité sledovat, zda si
zaméstnanec nenechava praci pravé na piescas, aby za ni byl vice odménén. Je také vSak
dualezité, aby zaméstnavatelé nezneuzivali svych zaméstnancii a neobchazeli zdkony tim, Ze
priplatek presc¢as nevyplaceji. Je tfeba si uvédomit, ze tyto aspekty snizuji pracovni schop-

nost zaméstnance, pusobi na jeho psychiku a zpiisobuji ¢astéj$i nemocnost a nevuli vici

zaméstnavateli. (Koubek, 2011, s. 225)

Prace na ¢asteény tvazek - je velmi vhodné na pokryti prace ve Spickéach, nebo pro oso-

by, které nemohou pracovat na plnou pracovni dobu. (Styblo, 2003, s. 118)

Pruzna pracovni doba - zaméstnanec si domluvi, ur¢ity pocet hodin, kdy je pfitomen na

pracovisti. RozloZeni zbytku pracovnich hodin je na ném. (Styblo, 2003, s. 118)

Distanéni prace - v Ceské republice se uz také zacina pomalu rozsifovat tento druh doma-
ci prace, kdy zaméstnanec do prace pravideln€ nedochazi, ale pracuje doma s tim, Ze je se

zamé&stnanim spojeny prostiednictvim telefonti nebo internetu. (Koubek, 2011, s. 226)

Smlouva na ro¢ni pocet odpracovanych hodin - nej¢astéji na tento typ smlouvy pracuji

studenti. (Koubek, 2011, s. 226)

4.8 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Bezpe€nost a ochrana zdravi pii praci je upravena v Ceské republice n€kolika zakony.
Zdravi Skodlivé pracovni podminky a pracovni prostiedi uréeno pro praci, nespravné pro-
vadéna a organizovadna prace maji vliv na zaméstnance a mohou pusobit negativné a poz-

déji zplsobit zavaznd onemocnéni nebo Uraz. Vyznam péce BOZP spociva v zajisténi
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ochrany 7zivotdi a zdravi zaméstnancii, jejich hodnot, které nejde nahradit.

(Foot a Hook, 2002, s. 345)
Na zakladé pravnich piedpist jsou zaméstnavatelé povinni:

e zajisStovat prevenci rizik,

e provadét Skoleni BOZP,

e zajistit podminky pro prvni pomoc v piipad¢ trazu,
e ZzajiStovat ochranné pomucky,

e evidovat pracovni trazy,

e zajistovani hygienického prostredi. (Styblo, 2003, s. 120)
Na zékladé€ pravnich piedpisii je zaméstnanec povinen:

e Ucastnit se Skoleni,

e pouzivat ochranné pomicky,

e nepozivat alkoholické napoje a navykové latky,
e dodrzovat zakaz koufeni,

e Oznamovat zavady a nedostatky ohrozujici zdravi ostatnich. (Styblo, 2003, s. 120)

4.9 Ukonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér v Ceské republice miize skonéit jediné zptisoby, které jsou uvedeny v Za-

koniku prace, tedy dle pravni legislativy. (Foot a Hook, 2002, s. 432)
Ukoncovani pracovniho poméru zaméstnanc maze byt:

e Interni

e Externi
Interni uvoliiovani pracovniho poméru

Tento zplisob ukoncovani pracovniho pomeéru je spiSe zaveden ve stiednich a vétSich fir-

mach, avSak objevuje se 1 ve firmach malych.

Zpusoby, interniho uvolilovani zaméstnanct jsou uvedeny na obrazku €. 12.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 36

o

£

T

/ Prinavyuziti
clovékapocsalon
dobu pracovniho
éasu.

Vice zaméstnanch

- 4
gegukceprmm et sadéli o jedno
a0y pracovm misto.

/ Zaméstnmecje
praloZen najinou
pracovni pozci.

Obr. 12 Interni uvoliovani zaméstnancii (Kaesler, 2013, s. 99)

Pokud firma neni schopna situaci zvladnout t€émito redukénimi kroky, je podnik nucen

pfejit k externimu uvolilovani zaméstnanc.
Externi uvoliiovani pracovniho poméru

K externimu uvoliiovani pracovnik dochazi, pokud je ve firm¢ ptebytek pracovnikl. Vy-

¢et moznosti, jak externé uvoliiovat zaméstnance se nachazi na obrazku ¢. 13.

ypoved,,
odchod do
dichodu nebo
amrti - v tomto
ptipadé se mista

6}"povéd’

dichod ukonceni

PP

Odchod do
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ﬂ’fedéasny )
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Vyprsenim lhiity
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zaméstnance nebo
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Obr. 13 Externi uvoliiovini zaméstnancu (Kaesler, 2013, s. 100)

Pracovni pomér mtze skoncit na zaklad¢ téchto pravnich skute¢nosti:

1. Ze strany ucastnika pracovniho pomeéru:

e dohoda o rozvazani pracovniho poméru,

e vypoveéd z pracovniho poméru,

e okamzité zruSeni pracovniho poméru,

e zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni lhite.
2. Dle ufedniho rozhodnuti:

e pii odnéti povoleni k pobytu v piipadé cizincd,

e pfirozsudku soudu o vyhosténi ze zemé.
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3. Na zéklad¢ pravnich skute¢nosti:
e uplynuti lhity na zdkladé smlouvy na dobu urcitou,

e smrt zaméstnance. (Foot a Hook, 2002, s. 433)
Dohoda o rozvazani pracovniho poméru

Je to nejjednodussi forma, kdy ob¢ strany se domluvi na rozvazani pracovniho poméru.
Zde neplati zadné zakazy. Je dohodnuto pevné datum odchodu zaméstnance ze zaméstnani.

(Foot a Hook, 2002, s. 434)

Vypovéd’

Pracovni smlouvu mtize vypovédét jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel. Vypoveéd musi byt
pisemna, Gstni dohoda se nepovazuje za platnou, vypovéd by méla byt odivodnénd ze
strany zaméstnavatele. Vypovéd by méla byt dorucena jinak je neplatna. Nesouhlas jedné
ze strany neni bran v potaz. Pracovni pomér kon¢i uplynutim vypovédni lhity, kterd je

ustanovena na 2 meésice. Zameéstnanec neni povinen udavat divod vypovédi, kdezto za-

méstnavatel ano. (Kaesler, 2013, s. 101)
Dtvody k rozvazani pracovniho poméru ze strany zamé&stnavatele mohou byt néasledujict:

e SniZena potieba personalu.

e Zaméstnanec chce persondlni zmény.

e Zaméstnanec nespliiuje pozadavky zaméstnavatele.

e Zavazné duvody jako kradez, obtézovani, hrubé poruseni piedpist, prace pod vli-

vem alkoholu. (Kaesler, 2013, s. 101)
OkamZité zruSeni pracovniho poméru

Je to mimotadny zplsob ukonceni pracovniho pomeéru, ktery musi byt druhé strané doru-
¢en pisemné. Dle zdkona jsou vymezeny divody pro okamzité zruseni pracovniho poméru
jako je odsouzeni zaméstnance za trestny ¢in nebo pokud porusil kazen hrubym zpiisobem.
Zaméstnanec muze okamzité ukoncit pracovni pomer, pokud 1ékat shledal, Ze je prace pro
zamé&stnance nebezpecna a ohroZuje jej na zivote nebo v piipadé, kdy zaméstnavatel nevy-

platil zaméstnanci mzdu do 15 dnu od jeji splatnosti. (Foot a Hook, 2002, s. 436)
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V soucasné dobé stale vice nabira na dulezitosti potfeba kvalitnich lidskych zdroju v pod-
niku. Podniky se uz nespoléhaji pouze na praci svych zaméstnancii, ale zacinaji se o n¢

zajimat i jako o lidsky kapital. I v malych firmach se tento aspekt dostava do poptedi.

Firmy si uvédomuji, Ze zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni ve svém zaméstnani, jsou velice
dilezitou slozkou k jejich uspé$nému boji v tvrdé konkurenci. Firmy jsou si védomy pod-
staty motivace svych zaméstnancii, ktera jim pfinese zvySeni vykoni a kvality odvedené
prace a dokazou zaméstnance vést k myslence celé podnikové strategie a podnikovych
cilt.

Lze konstatovat, ze lidé jako zaméstnanci a zejména jejich kvalita je nedilnou soucasti

uspésného rozvoje firmy a ptispivaji k vyssi vykonnosti firmy.

Firmy mohou ovliviiovat kvalitu a strukturu svych lidskych zdroju, aby spliovaly cile spo-

le¢nosti a aby dokézaly drzet krok s rostoucimi naroky.

V teoretické ¢asti byly vysvétleny zakladni pojmy, vztahujici se k problematice tizeni lid-

skych zdroji, prostfednictvim definic odbornikd, ktefi se fizenim lidskych zdroj zabyvaji.

Byly uvedeny nejdiilezitéjsi ¢innosti fizeni lidskych zdrojt, které jsou aplikovany na pro-
sttedi v malych firmach. Jednotlivé ¢innosti byly charakterizovany a chronologicky seta-

zeny dle procesti jak v podniku probihaji.

Popis jednotlivych ¢innosti obsahuje zékladni cile a zasady, jakymi by se mél podnik fidit,

pokud chce pln¢ vyuzivat kvalit svého lidského kapitalu.

Postupy a zasady jak v podniku vést 1 fidit lidské zdroje a jak k nim pfistupovat byly srov-

navany s velkymi firmami a posléze aplikovany na firmy malé.

Informace byly ¢€erpany z odbornych literdrnich prament, odbornych periodik zabyvajici

se fizenim lidskych zdroji a odbornych internetovych zdroja.

Teoretické Cast je podkladem pro nésledujici praktickou cast, ktera je zpracovavana na
zaklade podkladt a informaci o Akademii klasické homeopatie spol. s r.0. Na zaklad¢ teo-
retické Casti je provadéna analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v této spolec-

nosti a jsou predloZena doporuceni pro zlepseni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

39

. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

5 PREDSTAVENI FIRMY

Tato kapitola predstavuje spole¢nost Akademie klasické homeopatie spol. s r.0. (AKH
spol. s r.0.) konkrétné ¢im se zabyva, jaky je jeji profil a dale vysvétluje jeji organiza¢ni
strukturu. Kapitola popisuje podnikatelské prostfedni podniku a prozrazuje cile a plany
podniku do budoucna.

5.1 Profil spolecnosti

Akademie klasické homeopatie je spolecnost s ru¢enim omezenym. Tato firma pouziva pro
své obchodni ucely znacku AKH spol. s r.0. Obchodni znacka je nejéastéji pouzivana za
nazvy homeopatickych 1éka ¢i homeopatickych potravinovych dopliiki, na jejichz vyrobu
se firma specializuje. Dle déleni CZ-NACE patii tato firma do kédu 21 - Vyroba zéaklad-

nich farmaceutickych vyrobki a farmaceutickych ptipravkd.

AKH spol. s r.0. vznikla 13. kvétna 1994 zapisem do obchodniho rejstiiku u Krajského

soudu v Ostrave. Firma sidli v Ostraveé. (Akademie klasické homeopatie spol. s r.o., 2013)

Zakladni kapital firmy tvori 300 000 K¢. Firma ma dva spolecniky, ktefi maji rozdéleny
hlasovaci pravomoc v poméru 80 % a 20 % hlast. (Akademie klasické homeopatie spol. s

r.o., 2013)
Statutarnim organem v této spole€nosti je jednatel. Jednatel je ve firmé jeden.

Hlavni Cinnosti firmy je vyroba homeopatickych 1éki a homeopatickych potravinovych
doplnkt, dale poradenska Cinnost a konzultace spojené s homeopatii, jelikoz v ramci své
¢innosti poskytuje firma AKH spol. s r.0. homeopatické poradny, jak prostfednictvim in-

ternetu, tak i telefonu. (Akademie klasické homeopatie spol. s r.0., 2013)

Mezi dalsi aktivity, kterym se spolecnost vénuje je vzdélavani 1€kaiti, Iékarnika, farmaceu-
tickych asistentli a Siroké vefejnosti v oblasti homeopatie. Firma se v poslednich tfech le-
tech zacala vénovat 1 pofadani homeopatickych kongrest, které mély mezi ucastniky velky

ohlas.

Stavajici projekty spolecnosti, které vznikly na pocatku roku 2008 v oblasti vzdélavani
1ékart, probihaji v Praze, Olomouci, Ostravé a Opavé, kde jsou Skoleni a vzdélavani 1ékati
pro vykonavani homeopatickych poraden ve svych ordinacich. V roce 2012 firma rozb&hla
i projekt vzd&lavani Siroké vefejnosti, ktery nabizi v nékolika méstech Ceské republiky.

PfednaSky a seminafe jsou urceny lidem, ktefi se chtéji naucit homeopatii pouzivat v kaz-
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dodennim zivoté. Pfednasky a seminare probihaji povétSinou ve vétsich méstech jako na-
ptiklad Brno, Olomouc, Opava, Ostrava, Zlin, Plzen, Hradec Kralové a také Praha.

(Akademie klasické homeopatie, © 2012)

Firma se za svou 20letou existenci vypracovala v Ceské republice k pfednim distributorim
homeopatickych 1éCiv a predevsim je jedinym Ceskym vyrobcem homeopatickych 1éCiv

na tizemi Ceské republiky.

Ve svém portfoliu zahrnuje 34 homeopatickych 1éku a potravinovych dopliki registrova-

nych u Statniho Gfadu pro kontrolu 1é¢iv. (Akademie klasické homeopatie, © 2012)

5.2 Organizaéni struktura firmy

Hlavni fidici jednotkou spole¢nosti je jeji majitel, jednatel a generdlni feditel spolecnosti
MUDr. Alexander Fesik. Majitel spole¢nosti provozuje mimo jiné i homeopatickou ordi-
naci. MUDr. Alexander Fesik patii mezi hlavni Iékafe spole¢nosti Akademie klasické ho-
meopatie spol. s r.0. Seminare, piednasky, odborné konference a projekty, které spolecnost
v poslednich letech potadala, byly pod jeho vedenim. (Akademie klasické homeopatie, ©
2012)

Dale Akademie klasické homeopatie spol. s r.0. zaméstnava asistentku feditele, ktera ma
na starosti veSkery time management generalniho feditele, administrativni zaleZitosti spo-
le¢nosti, podili se na provozovani homeopatické poradny, je koordinatorem vystav a od-
bornych konferenci a v poslednich 2 ro¢nicich se podilela na koordinaci Homeopatickych
kongrest, které spole¢nost pofadala. M4 na starosti koordinaci a kontrolu prace prezentan-

o

tu.

Dalsi vyznamnou osobou spole¢nosti je PR manazerka, ktera se svym asistentem zajist'uje
odbornou publikacni €innost. Maji na starosti marketingové strategie firmy, navrhuji re-
klamni kampang¢, staraji se o marketing a reklamu projektti, kongresu, propagacnich mate-
rialtt firmy a dohliZzeji na marketingové strategie v ramci vystav a prezentaci, kterych se

spole¢nost ucastni.

Spole¢nost zaméstnava i fakturantku, kterd ma na starosti centralni sklad 1é¢iv a potravino-
vych doplikl. Ma starosti spolupraci a komunikaci s 1ékarnami a Iékafi, kterym homeopa-
tické 1€ky a potravinové doplitkky jsou distribuovany. Stard se o kompletni distribuci a za-

jistuje fakturaci v oblasti logistiky a distribuce 1¢ku.
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Mezi ostatni zaméstnance firmy jsou zahrnuti obchodni zastupci, kteti maji na starosti kon-
takt s lidmi, 1ékarnami a 1ékafi, prezentanti. Udetnictvi a t&etni agendy jsou zprostiedko-

vany prostfednictvim outsourcingové smlouvy s ucetni spolecnosti.

Generalni
feditel
|
| | | | | |
Asistentka .
generalniho PR Manaier ’:”?“h“d'?' Fakturantka
feditele Zastupci

Prezentanti Asistent PR

manaiera

Obr. 14 Organizacni struktura AKH spol. s r.o. (vlastni zpracovdni)

5.3 Popis podnikatelského prostredi podniku

Firma AKH spol. s r.o. sidli v Ostrav¢, ktera se nachazi na severu Moravy. Tato oblast ma
vhodné predpoklady k podnikani. Je zde pfitomnost statnich, spravnich a jinych instituci.
Je zde atraktivni poloha, jelikoZ zde vedou silni¢ni tahy do Polska a Slovenska. Nedaleko

se nachazi 1 letiSté LeoSe Janacka s mezindrodnim provozem.

Podnik ma nekolik dodavateld. Jednim z hlavnich dodavateli je Galenické laboratot Ost-

rava, ktera vyrabi homeopatické ptipravky pro spole¢nost AKH spol. s r.o.

Co se tyce zakazniki, spole¢nost ma fadu zakazniki po celé Ceské republice a Slovensku.
Mezi n¢ patii nejen 1ékarny, 1€kati, homeopati, obchody se zdravou vyzivou, ale také fy-

zické osoby.

Podnik ma ve svém oboru silnou konkurenci. Za hlavniho konkurenta Ize povazovat fran-
couzskou homeopatickou spolecnost Boiron. V Ceské republice, ale i v Evropé je tato spo-
le€nost povazovana za nejveétSi a nejrozsifenéjsi firmu vyrdbé&jici homeopatika. DalSimi
konkurenty jsou zahrani¢ni spolecnosti Heel a DHU, ale tyto spole¢nosti jsou spiSe rozsi-
feny v Némecku a Rakousku. Na tizemi Ceské republiky se nefadi k agresivnim konkuren-

tam spole¢nosti AKH spol. s r.o.
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V CR je vyskoleno v oblasti homeopatie pies 6 000 lékait. Na uzemi Ceské republiky je
1 200 registrovanych homeopatickych 1éki a jejich celkovy obrat tvofil v roce 2013 obrat
0,5 % obratu vsech 1é¢iv. (Businessinfo.cz, © 1997-2014)

5.4 Cile a plany do budoucna

Dle strategického planu spole¢nosti AKH spol. s r.0. 1ze usoudit, ze firma v budoucich péti
letech chce rozsitit svou ptisobnost, a to jak z hlediska vyroby, tak z hlediska vzd€lavani

¢eské populace.

Spolecnost planuje vystavbu vlastni haly s laboratofemi pro vyrobu homeopatickych vy-

robkd, a s tim 1 vyznamné¢ rozsitit fady svych zaméstnanci.

V budoucnu by si také chtéli udrzet toto velmi dobré postaveni na trhu a oblibenost u

svych zékaznikl. Firma planuje pokracovat a rozSifovat své vzdélavaci projekty.

Firma v budoucnu planuje i rozsifeni distribuce do dalSich zemi jako je Polsko, Slovensko

a Ukrajina.

Dale jsou rozebrany zakladni persondlni ukazatele spolecnosti za rok 2013.
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5.5 Zakladni personalni ukazatele za rok 2013

V této ¢asti budou zpracovany zakladni personalni ukazatele AKH spol. s r.0. za lonsky

rok 2013.

V tabulce ¢. 2 je vyobrazen vyvoj zaméstnanct za posledni tii roky. Lze usuzovat, ze v
roce 2013 probéhly ve spolecnosti personalni zmény, jelikoz ve tfetim kvartale roku je
patrny nartist zamestnancu o tfi. Je tedy patrné, Ze spoleCnost zaméstnance piijala do pra-
covniho poméru, avSak ve ¢tvrtém kvartale jeden zaméstnanec odesel. Pocet zaméstnanct

setrvava i v prvnim kvartéle leto$niho roku.

Tab. 2 Vyvoj poctu zaméstnancit AKH spol. s r.o.

(vlastni zpracovani)

2011 2012 2013 2014
1.-4.Q 1.-4.Q 1.Q 2.Q 3.Q 4.Q 1.Q
5 5 5 5 8 7 7

Primérny pocet zaméstnanci za rok 2013

Primérny pocet zaméstnanct ve spolecnosti AKH spol. s r.0. je zjistén seCtenim zamést-

nanct za rok 2013, ktery se podéli poctem mésicti za rok.

7 5,92 ést
17 = 292 zaméstnance

Primérny pocet pracovnikii na dohodu o provedeni prace (DPP) za rok 2013

72
i 6 pracovnikt na DPP

Primérny eviden¢ni poc¢et zaméstnanci za rok 2013

Souctem primeérného poctu zaméstnanct a podilu mezi odpracovanym poctem hodin pra-
covnikti na DPP a ro¢nim poc¢tem hodin pfipadajicim na jednoho zaméstnance je vypocten
primérny evidencni poc¢et zaméstnancu.

5,92 + 5080 = 6,84 zaméstnance

V roce 2013 spolecnost piijala v polovin€ roku 3 nové zaméstnance do pracovniho poméru
a 1 zaméstnanec ze spolecnosti odesel. Pracovnici na Dohodu o provedeni prace jsou naji-
mani v jednotlivych mésicich dle potfeby. Primérny eviden¢ni pfepocet zaméstnancl a

pracovnikd na DPP v roce 2013 ¢inil 6,84 zamé&stnance ve spole¢nosti AKH spol. s r.0.
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Kvdéta nemocnosti za rok 2013

Kvoéta nemocnosti se vypocte jako podil dnti stravenych na nemocenské ke dniim za rok,
které se m¢ly skute¢né odpracovat zaméstnanci za rok 2013. Vypocet vychazi z praimérné-
ho poctu zaméstnancti za rok 2013.

2 %100

- -7 0
252 % 5,92 0.13%

Nizka kvota nemocnosti ve vysi 0,13 % je z divodu fyzického i1 psychického zdravi za-
méstnancii v roce 2013. Nizka kvota nemocnosti byla i v roce 2012, kdy ¢inila 0, 34 % a v
roce 2011 byla 0,2 %. S pfihlédnutim k ¢innosti spole¢nosti se da usuzovat, ze zaméstnanci

vyuzivaji vyrobku pro své zdravi.
Kvéta dovolené za rok 2013

Podilem dnti, které zaméstnanci stravili v roce 2013 na dovolené vyd¢lené skute¢nym po-
¢tem dni, které méli odpracovat je zjisténa kvéta dovolené za rok 2013. Vypocet vychazi z
pramérného poctu zamestnanct za rok 2013.

87 100

_ - 0
252 % 5,92 >83 %

Kvoéta dovolené ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. je 5,83 %. Zde se da usuzovat, ze nebyl

odcerpan narok kazdého zaméstnance na 20 dni dovolené za rok. V roce 2012 byla kvota
dovolené 6,1 % a v roce 2011 6,44 %. Kvota dovolené se za posledni 3 roky sniZuje, coz
naznacuje, zZe ve spole¢nosti zaméstnanci necerpaji vSechny dny dovolené, na které maji

narok.
Fluktuace

Podil primérného poctu odchodl ze spole¢nosti AKH spol. s r.0. za rok 2013 a priméerné-

ho stavu zaméstnancti ve stejném roce ukazuje vysi fluktuace v dané spolecnosti.

1+100
5,92

=16,89 %

Fluktuace ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. byla 16,89 % z divodu odchodu 1 zamé&stnance.
V letech 2012 a 2011 byla fluktuace nulova, jelikoz Zadny zaméstnanec neodesel. Lze tedy

usoudit, Ze fluktuace v poslednich tfech letech je ve spole¢nosti nizka.
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Primérna mzda technickohospodai‘skych pracovnikia (THP)

Podilem celkové ro¢ni primérné mzdy THP a primérného poctu THP je zjisténa pramerna
mzda TH zaméstnancii ve spole¢nosti AKH spol. s r.o. za rok 2013.

1177 861

e 16580 K¢
592 %12 ¢

Primérna mzda jednoho zaméstnance byla v roce 2013 ve vysi 16 580 K¢. Dle pramérné-
ho platu v Ceské republice za rok 2013, ktery byl 25 884 K¢&, Ize soudit, Ze platy jsou ve

spole¢nosti AKH spol. s r.0. podprimérné. V roce 2012 byl primérny plat ve spole¢nosti
16 573 K& a vroce 2011 ¢inil 16 602 K¢. Mzda se za posledni tfi roky vyrazné nezvysila,

ani nesnizila.
Primérna mzda pracovnika na DPP

Primérna mzda pracovnika na DPP je zjisténa jako podil celkové mzdy ptipadajici na pra-
covniky na DPP za rok 2013 a celkového poctu hodin odpracovanych pracovniky na DPP
zarok 2013.

288958

Celkova vySe mzdového ohodnoceni v roce 2013 piipadala v praiméru na 148 K¢ za hodinu
pro pracovniky na DPP. Tato ¢astka je za posledni 3 roky nejvyssi, jelikoZ v roce 2013

byly uzavieny dohody o provedeni prace i s 1ékafi. V roce 2012 ¢inila vySe primérné mzdy

pro pracovnika na DPP 126 K¢ a v roce 2011 byla 131 K¢.
ZatiZeni personalnimi naklady v procentech obratu

Jak personalni naklady zatézuji obrat je zjisténo podilem mezi souhrnem mezd zaméstnan-

ct i pracovnikii na DPP za rok 2013 a obratem za rok 2013.

(1177 861 + 288 958) * 100
8120536

= 18,06 %

Mzdové naklady zatézuji obrat z 18,06 %. Da se tedy konstatovat, ze na 1 K¢ obratu pfi-
padne 0,1806 K¢ nakladi na mzdy. Spolecnost si tedy vede dobie. V roce 2012 byl tento
ukazatel ve vysi 15,03 % a v roce 2011 byl 15,95 %. ZvySovani zptsobilo zvySeni pramér-
né mzdy zaméstnancti, pracovnikll na DPP, vétsi pocet zaméstnanci i mensi obraty za rok

2012 a 2011.
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Primérna délka prislu$nosti k podniku

Celkovy pocet let zaméstnanct celkem podéleny poctem zaméstnanct i pracovniku na

DPP dava primérnou délku piislusnosti k podniku v letech.

78—65 k
15 = oo Toku

Délka pracovniho vztahu ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. je praimérné 6,5 roku. Do vy-
poctu byli zahrnuti i pracovnici na DPP.

Pocet odpracovanych let ve firmé

Na obrazku ¢. 15 je vyobrazen procentualni pocet zaméstnancti v poctu odpracovanych let
ve spolecnosti AKH spol. s r.o. Jsou zde zahrnuti zaméstnanci na hlavni pracovni pomér

(HPP) i DPP.

Bdolroku B1-3roky [E4-9let [D10-14let [15-20let
8%

17%

33%

Obr. 15 Pocet odpracovanych let v AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013

(vlastni zpracovani)

Produktivita prace za rok 2013

Produktivita prace je zjiSténa z podilu trzeb k primérnému poctu zaméstnanct za rok 2013.

9003813

= 1520914 K¢
592 4 K¢

V priméru jeden zaméstnanec piinese spolecnosti 1 520 914 K¢ za rok. Za rok 2012 pro-
duktivita ¢inila 1 476 023 K¢ a v roce 2011 byla 1 472 639 K¢&. Produktivita za posledni 3

roky stoupla, jelikoZ spole¢nosti stoupaly v téchto letech i trzby.
Rozdéleni pohlavi ve spole¢nosti

Ve spolecnosti AKH spol. s r.0. pracuji pievazné Zeny, a to ze 76 %. Muzi zde pracuji v

zastoupeni 24 %. Byli zde zahrnuti zaméstnanci pracujici na HPP 1 pracovnici na DPP.
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Rozdéleni vékové skupiny ve firmé

Dle obrazku €. 16, na kterém je vyobrazena vékova struktura zamestnancti spole¢nosti na
HPP i DPP, Ize konstatovat, ze spole¢nost AKH spol. s r.0. ma zastoupeny veskeré vékové
kategorie do véku 55 let. Ve spole€nosti pracuje nejvice mladych lidi od 18 do 25 let.
Ostatni vékové kategorie jsou rozvrzeny rovhoméerné. Praimérny veék ve spolecnosti je 33

let. Byli zde zahrnuti zaméstnanci pracujici na HPP i pracovnici na DPP.

W 18-25let MW 26-35let M 36-45let 46-55let

Obr. 16 Vekova struktura zaméstnancii v AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013
(vlastni zpracovani)

Vzdélani ve firmé

Na obrazku ¢. 17 je zobrazen procentualni po¢et dosazeného vzdélani zaméstnanci AKH
spol. s r.0. Lze usuzovat, ze spole¢nost dava prednost lidem se stfedoSkolskym vzdélanim s

maturitou. Naopak zaméstnancti s vyuénim listem nebo zakladnim vzdélanim je minimum.

B Vyucnilist  m Stfedoskolské s maturitou Vysokoskolské

Obr. 17 Dosazené vzdeélani zaméstnancit AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013

(vlastni zpracovani)
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Rozdéleni pracovnikii dle typu pracovniho poméru

Z obrazku €. 18 je patrné, Ze nejveétsi procentualni zastoupeni ma ve spolecnosti pracovni
pomér na dohodu o provedeni prace. Druhym nej¢astéjSim pracovnim pomérem ve spolec-
nosti je prace na dobu neurcitou. Ve spole¢nosti se nevyskytuje dohoda o provedeni pra-

covni ¢innosti.

B Doba neurcitda W Doba urcitda W Dohoda o provedeni prace

Obr. 18 Zastoupeni pracovnich pomeérii v AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013

(vlastni zpracovani)
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Cilem analyzy souc¢asného stavu fizeni lidskych zdroju byla identifikace piednosti a nedo-

statk.
Vyzkumnymi otdzkami pro analyzu soucasného stavu fizeni lidskych zdroju byly:

e Kdo ma na starosti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti AKH spol. s r.0.?

e Jak jsou rozd¢€leny pravomoci a odpovédnost?

e Personalni ¢innosti jsou ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. zajisStovany na jaké urov-
ni?

e Jakymi opatienimi Ize zvysit troven fizeni lidskych zdroji?

Prvnim krokem bylo shromazdéni informaci. Data byla sbirdna pomoci strukturovaného
rozhovoru s vlastnikem. Podkladem pro rozhovor byl dotaznik, ktery Bldha (2005) uvadi
jako nastroj pro personalni audit v malych a stfednich firmach. Rozhovor prob¢hl dne 7.
unora 2014 a to v Ostravé - Staré Béle, kde AKH spol. s r.o. vykonava svou ¢innost. Ve
sbéru dat byly navic vyuzity osobni zkusSenosti, analyza internich materiali, neformalni
rozhovory s asistentkou feditele, které probihaly v obdobi od zati 2013 do btezna 2014.
Bylo realizovano i dotaznikové Setfeni ohledné spokojenosti zaméstnancu. (viz kapitola

6.7)

Vlastnik firmy byl nejprve seznamen s okruhem a poc¢tem otazek, na které posléze odpovi-
dal. Celkem bylo probirano 9 okruhti z oblasti fizeni lidskych zdrojd, s celkovym poétem
98 otazek jak lze vidét v tabulce €. 3.

Tab. 3 Shromazdéni informaci (Blaha, Kandakova a Meteiciuc 2005)

1. Strategie a planovan 9
2. Organizacni uspofadani ve vztahu k fizen lidskych zdroj 9
3. Vvbér a pfijimant novych zaméstmancu 10
4. Vzdélavani a rozvoj 12
5. Rizeni vykomu a pracovniho hodnoceni zaméstnancn 14
6. Odmeénovani 15
7. Zaméstnanecké vztahy 14
& BOZP 6
9. Firemni kultura 9

CELKEM o8
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Po nasledném vyhodnoceni byly vysledky shrnuty v tabulce. Jako podklad slouzila pod-

kladova tabulka, kde byla ur¢ena Skala hodnoceni (viz tabulka ¢. 4) Maximalni pocet bod,

ktery firma mohla ziskat, byl 148 bodu.

maximalni nizka | stfedni | vysoka

polet bodi| wrovel |tdroved | drovefi
1. Strategie a planovani 15 do 7 8-11 | 12-15
2. Organiratni uspofadani ve vztahu k fizeni lidslcych zdrof 13 do 5 6-9 | 10-13
3. Vybér a piijimani novych zaméstnanci 14 do 6 7-10 | 11-14
4. Vzdélavani a rozvoj 18 do10 [11-14| 15-18
5. Rizeni vykonu a pracovniho hodnoceni zaméstnanci 22 do 12 13-17 | 18-22
6. Odmenovani 25 do 15 [16-20| 21-25
7. Zaméstnanecké vztahy 18 do 10 [11-14| 15-1%
8. BOZP 10 do 4 5-7 | 810
9. Firemni kultura 13 do 5 6-92 | 10-13

CELKEM 148

Tab. 4 Vyhodnocovaci tabulka (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005)

Celkova troven lidskych zdroju ve firmé byla posuzovana dle nasledujici $kaly:

e Vysokd troven 113 - 148 bodi
e Stiedni uroven 75 - 112 boda

e Nizka troven do 74 boda

Pokud firma dosdhne bodového hodnoceni od 113 do 148 bodd, je troven fizeni lidskych

zdroju ve firm¢ vysoka. Je vSak nutné neustale fizeni lidskych zdroji ve firmé zlepSovat a

rozvijet.

Pokud firma dosahne bodového hodnoceni na trovni stfedni, a to v rozmezi od 75 bodu do

112 bodi, pak je tieba ve firmé hledat nedostatky a pracovat na jejich zlep3eni.

Jestlize firma dosdhne v bodovém hodnoceni méné¢, jak 74 bodi znaci to, Spatnou perso-

nalni politiku firmy a je zde tieba promyslet vhodnéjsi strategii pro fizeni v oblasti lid-

skych zdrojii.

Spolecnost dosahla 105 bodl. Jednotlivé tematické okruhy jsou podrobnéji rozebrany v

nasledujicich podkapitolach.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

6.1 Strategie a planovani spole¢nosti
Vize

Spole¢nost AKH spol. s r.0. chce byt nejlepsi v prodeji homeopatickych 1éka a potravino-
vych doplitki v Ceské republice a stat se podstatnym distributorem do zahrani¢i. Cilem je,
aby kazdy pacient dostal kvalitni homeopatickou pomoc. Tohoto cile chce dosdhnout bu-
dovanim odpovédnych vztahl se zadkazniky, se svymi lidmi, obchodnimi partnery a spole-

¢enskymi skupinami, v nichz pusobi.
Mise
Spole¢nost AKH spol. s r.0. ma stanoveny tyto mise nebo také poslani:

e Zajistovat skoleni pro lékate, aby byli schopni zajistit profesionalni pfistup k vy-
tvofeni strategie homeopatické 1écby.

e Zajistovat skoleni pro 1ékarniky, aby byli schopni spravné poradit homeopaticky
1ek.

e Piipravovat stfedni zdravotnicky personal, aby fesil piipady samostatné nebo s po-
moci profesionalniho homeopata.

e Pravidelné vzdé€lavani laikt, aby si v zakladnich ptipadech byli schopni poradit sa-
mi.

e Zajistovat kvalitni 1€ky z Ceskych zdroja.

Hodnoty

Ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. jsou hodnoty postaveny na duvéte. A to jak z pozice za-
méstnanec versus zamé&stnavatel, tak 1 z pozice pacient versus lékaft, Iékarnik ¢i odborné
proskolena osoba. Cti se hodnoty jako pile, pracovitost, oddanost ke svému povoléani a k

prvotni mySlence poméhat lidem z ptirodnich zdroju Setrnou 1écbou bez vedlejSich Gcink.

Plany

Spole¢nost AKH spol. s r.o. vyhledové planuje postaveni prvni vyrobni haly na vyrobu
homeopatickych 16kt v Ceské republice a s tim i piisun zaméstnancti v fadach nékolika
desitek. S tim souvisejici nabirani pracovnikl 1 do oblasti administrativy a také zacit ex-

pandovat své produkty do zahranici.
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Odpovédi generalniho feditele spolecnosti AKH spol. s r.0., v oblasti strategie a planovani,

zachycuje tabulka ¢. 5

Tab. 5 Strategie a planovani (Blaha, Kandkovd a Mateiciuc, 2005)

; ANO | NE
Je ve firmé AKH s.r.o. zpracovana podnikatelska strategie?
2. Je tato strategie vypracovana na vice jak dva roky? X
3.  Byla vyjadiena potfeba zabyvat se lidmi ve firme? X
Byly stanoveny cile pro fizeni lidskych zdroja, které vychézi z
4,  podnikatelské strategie? X
5. Jsou cile zvetejnény? X
Je vyjadiend patfi€na vyznamnost lidskych zdroju stejné jako 1
6.  u finan¢nich a materidlnich zdroju? X
7.  Zahrnuje organizacni schéma také fizeni lidskych zdrojt? X
Jaka je potifeba zaméstnancii (Uved'te tak, aby soucet podilit déaval
100%)
8. e klicovych 30 %
e podptrnych a pro vedlejsi ¢innost 40 %
e flexibilnich (brigadnici, sezénni) 30 %
1
U této otazky zhodnotte, jaka je celkova uroven fizeni lid- 2
9.  skych zdroju v podniku. Zakrouzkujte na stupnici od 1 do 5, 3
kde 1 znamend nejnizsi a 5 nejvyssi. 4
5

AKH spol. s r.0. ma zpracovanou podnikatelskou strategii na 5 let. Jako hlavni cil pro tize-
ni lidskych zdrojii byla vymezena potieba strukturovaného postupu pii vybéru i naboru

novych zaméstnanct, ktera souvisi s rozSifovanim spole¢nosti do budoucna.
JelikoZz je tato spolecnost mald, neni zde zfizeno personalni oddéleni, které by zajistovalo
tfizeni lidskych zdroji.
Rizeni lidskych zdrojti ve firmé zahrnuje:
e Vytvofeni nového pracovniho mista,
e ziskavani, vybér a pfijimani novych zaméstnanct,
e hodnoceni zaméstnancti, mzdové ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody,

e rozvazéani pracovniho poméru.
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S celkovym poctem 15 bodu za tuto oblast se spolecnost dle skaly personalniho auditu za-
fadila v oblasti strategie a planovani do stfedni urovné. Navrhy na zlepSeni a opatfeni jsou
uvedeny v kapitole doporuceni pro zlepSeni. (viz kapitola 7)

6.2 Organizaéni usporadani ve vztahu k Fizeni lidskych zdroji

Odpovédi generalniho feditele znazoriuje tabulka ¢. 6

Tab. 6 Organizacni usporadani (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005)

G Ano | NE
Je ve firmé osoba, kterd je zodpovédna za troven fizeni lid-
1.  skych zdroju? X
Ma tato osoba vymezeny personalni ¢innosti, za které je zod-
2.  povedna? X
3. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist? X
4.  Vlastni vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace? X
Slouzi popisy pracovnich mist pro fizeni lidskych zdroji ve
S. firme? X
6. Slouzi popisy pracovnich mist pro odménovani zamestnancti? X
7. Slouzi popisy pracovnich mist pro normy? (ISO aj.) X
8. Jsou tyto popisy pracovnich mist aktualizovany? X
1
Jakéd je celkova uroven vedeni personalni agendy ve firmé? 2
9 Zakrouzkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena nejnizsi a 5 3
nejvyssi. 4
5

Ve spoleénosti AKH spol. s r.0. 0 postupech fizeni lidskych zdroji rozhoduje vylu¢né ge-
neralni feditel s administrativni pomoci ze strany své osobni asistentky a ucetni spoluprace
prostiednictvim outsourcingové firmy. Generalni feditel rozhoduje 1 v procesu planovani a

potieby zaméstnancli na dané pracovni pozice.
Generalni Feditel ma z pozice fizeni lidskych zdrojh na starosti tyto zaleZitosti:

e Vytvoreni nového pracovniho mista - pokud je potieba obsadit pracovni misto, toto
rozhodnuti urcuje generalni feditel spolecnosti.

e Vznik nového pracovniho poméru, s kterym souvisi cely ndbor nového pracovnika
od ziskavani, vybéru az po pfijeti do zaméstnani,

e Rozhoduje o formach rozvazani pracovniho pomeéru.

e Schvaluje pracovni néapl.
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e Urcuje formu pfijimani novych zaméstnanct.
Asistentka feditele dohlizi na tyto zaleZitosti:

e Dodrzovani zdkonnych norem v oblasti pracovné pravnich vztahd.
e Vyhotoveni a spravnost pracovnich smluv.

e Vedeni persondlni agendy.
Ucetni zajistuje:
e Komunikaci s institucemi souvisejicimi se zaméstnanci (finanéni 0rad, okresni

sprava socialniho zabezpeceni, zdravotni pojistovny).

e Zuctovani pravidelnych mési¢nich platl a jinych forem odménovani.

Ve spole€nosti jsou vytvofeny i popisy pracovnich mist. V piiloze PI je uveden piiklad

zpracovani popisu pracovniho mista na pozici tcetni.

Ve spolecnosti je ucetni software WinDUO, ktery slouZi pro evidenci skladu s Iéky a po-
travinovymi dopliiky. Tento software umoziiuje rychly tisk faktur a je v souladu s legislati-
vou. PIné odpovidd soucasnému zakonu o ucCetnictvi, zdkonu o dani z pfidané hodnoty,
zakonu o dani z pfijmu a dal§im predpisim a vyhlaskam, které souvisi s Gcetnictvim. Pra-
cuje s nim prevazné fakturantka. Na tento program byly nulové néklady, jelikoZ verze
GRATIS je pro malé a stfedni podniky zdarma.

S celkovym poctem 7 bodil za tuto oblast se spole¢nost dle skaly personalniho auditu zata-
dila v oblasti organiza¢niho usporadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroji do stfedni Grov-

né. Navrhy na zlepSeni a opatfeni budou dale rozvinuty v kapitole doporuceni pro zlepseni.

6.3 Vybér, ziskavani a prijimani novych zaméstnancu
zdroj.
Jelikoz je spole¢nost AKH spol. s r.0. mala spole¢nost, nema prostor pro pfijimani pracov-

nikl z internich fad. Proto pro ziskdvani pracovniho mista je vyuzivano externi ziskavani

zameéstnancu.
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Ziskavani zaméstnancu

Pokud se ve firm¢ vyskytne potieba nového zaméstnance, zada generalni feditel pozadavek
na nové¢ pracovni misto a jeho napli zformuluje se svymi administrativnimi pracovnicemi.
Jsou vydefinovany pozadavky na pracovni misto jako jsou funkce, pozadované vzdélani a

odbornost dané¢ho uchazece, pozadovana praxe, znalosti a specidlni pozadavky.

Dale je tato pracovni nabidka sepsana, schvalena generdlnim feditelem a zadana na pra-

covni servery spole¢nosti, které se zamétuji na problematiku hledani novych zaméstnanct.

Nejcastéji vyuzivanou metodou je inzerdt prostfednictvim webovych stranek. V loiiském
roce spolecnost vyuzila sluzeb internetovych stranek prace.cz, ktera zprostfedkovava tyto
sluzby. Naklady na jeden inzerat tvotily 3 500 K¢. Ptihlésilo se celkem 34 uchazect, z
kterych bylo 15 vybrano na osobni pohovor. Naborovy proces trval 3 mésice a diky této

inzerci byla obsazena pracovni pozice asistenta PR manaZera.

Spolecnost si uvédomuje nakladnost této metody, ale z diivodu velikosti firmy zde neni
prostor pro spolupraci se §kolami nebo vyuzivani Gcasti na veletrzich pracovnich ptilezi-
tosti. Spolupraci s Utady prace povazuje za neefektivni z ditvodu specifickych a odbornych

pozadavkl na své zaméstnance.

Po uvetejnéni inzeratu jsou uchaze¢i odkazovani na spole¢nost AKH spol. s r.o0., ktera si
dale vybira uchazece, ktefi jsou pozvani na osobni pohovor. Osobni pohovory vede gene-

ralni feditel spole¢nosti a jejich forma je nestrukturovana.

Novy uchaze¢ o zaméstnani je dotazovan na zakladni otdzky napiiklad jaké mé vzdélani,
kde pracoval v minulosti, aby se ovéfila fakta ze Zivotopisu. Pfijimaci pohovor primérné
trva 40 minut. U pfijimaciho pohovoru je pfitomen i zaméstnanec, pod které¢ho bude novy
zaméstnanec uveden. Po skonceni pfijimacich pohovoru se vyhodnocuje nejlepsi adept na
dané pracovni misto a pisemné se uchazecim sdé€luji vysledky pfijimaciho pohovoru. Nej-
Cast¢jsi formou je email nebo telefonni kontakt. Adept, ktery byl vybran, je ddle pozvan na
dalsi kolo pfijimaciho pohovoru, kde se s generalnim feditelem dohodnou na platovych
podminkach a je vyjasnéna napli prace a urci se den nastupu do zaméstnani. Uchazec je

pfijat do zaméstnani podpisem smlouvy.
Generalni feditel se s oblasti zajistovani pracovnich sil seznamil samostudiem, prostfed-
nictvim Cetby odborné literatury, tykajici se vybéru a piijimani zaméstnanctu a celé pro-

blematiky fizeni lidskych zdroji
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Piijimani zaméstnanci
Zameéstnance ptijiméa do pracovniho poméru vzdy generalni feditel spolecnosti. Personalni

agendu, jez souvisi s pfijimanim zaméstnanci ma na starosti osobni asistentka generalniho

teditele a tyto dokumenty déle posila ucetni jako podklad pro platové podminky.

Pti ptijeti do pracovniho poméru je povinen uchaze¢ predloZit pracovnikovi, ktery zajist'u-

je personalni agendu tedy asistentce feditele, zapoctovy list a obCansky prikaz.

Uchazec, ktery by trp€l zdravotnim postizenim, by piedkladal rozhodnuti posudkové komi-

Se.

Uchaze¢ prichazejici z Gfadu prace je povinen piedlozit potvrzeni o evidenci a délce evi-

dence na tradu prace.

Jelikoz spole¢nost nema svého podnikového I1ékare, je zaméstnanci doporucena preventivni
prohlidka u jeho praktického 1ékate, ktery mu vystavi potvrzeni o zplsobilosti k praci, kte-

ré poté zaméstnanec predklada osobni asistentce k zatazeni do evidence o zaméstnanci.

Pfijimani zaméstnanct ve spolecnosti AKH spol. s r.0. probiha nasledovné:

pracovni

Zafazenina dané Vstupni
pracoviité zagkoleni

Obr. 19 Postup prijimani nového zaméstnance v AKH spol. s r.o.

(vlastni zpracovani)

Po uzavieni pracovni smlouvy, kterou novy zaméstnanec podepisuje s generalnim fedite-
lem, je vymezena délka pracovniho uvazku tydné. Standardni tydenni pracovni tivazek ve
spole¢nosti ¢inni 40 hodin. Dale je novému zaméstnanci stanoveny mzdovy vymér na da-

nou pozici.
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Pracovni smlouva se vyhotovuje ve tfech vyhotovenich. Prvni vyhotoveni slouzi k zafazeni
do personalni agendy, druhé vyhotoveni slouzi ucetni jako podklad k vymérovani platu a
vedeni evidence zamé&stnaného na finan¢nich Gfadech, pojistovnach. Ugetni je také povin-
na nového zaméstnance nahlasit na danou zdravotni pojistovnu a na okresni spravu social-

niho zabezpeceni. Tteti vyhotoveni je pfedano novému zaméstnanci.

V prvnim dni nastupu do prace je zaméstnanec proskolen (zakladni Skoleni). Generalni
feditel spolecnosti zaméstnance seznami s jeho pracovni naplni a zaméstnanec je proskolen
0 bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci. Zaméstnanec je dale seznamen s piedpisy ¢i nor-

mami, pokud to jeho funkce vyzaduje.

Po absolvovani skoleni v den néstupu je zaméstnanec uveden na své pracovni misto gene-

ralnim feditelem spole¢nosti, ktery nového zaméstnance predstavi koleglim.

Zameéstnanci jsou piidéleny pomucky, které jsou potiebné pro vykon jeho funkce, jako je
stiil s pocitatem, kancelarské potieby atd. Pomicky se odviji od ¢innosti, kterou zaméstna-

nec vykonava.

Generalni feditel dale urci osobu, ktera bude novému zaméstnanci v prvnich dnech napo-
mocna a bude ho zaskolovat na danou pracovni pozici. Generalni feditel tuto osobu vybira

na zaklad¢ kvalifikace a odbornosti pracovnika.

Adaptacni program ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. nebyl zaveden, z divodu nakladného
procesu, ktery si mala firma v této oblasti nemtze dovolit. Dosud vsak také nebyl tento
adaptacni program potifebny, jelikoz frekvence pfijimani zaméstnanct se nepohybuje v

fadech desitek.

Po skonceni 3 mési¢ni zkuSebni doby, pokud zaméstnanec ani zaméstnavatel nerozvazou

pracovni pomér, zaméstnanec v zamé&stnani setrvava.
Ve smlouvé je vymezen den nastupu do prace.

Odpovédi generalniho feditele spojené s oblasti vybéru, ziskavani a pfijimani novych za-
méstnanci, fadi spole¢nost v této oblasti na stiedni troven s 8 body. Navrhy a opatieni v

této oblasti jsou v ¢asti doporuceni pro zlepseni. (viz kapitola 7)
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Odpovédi feditele spolecnosti byly takovéto:

Tab. 7 Vybeér a prijimani zaméstnancui (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005)

_ ANO | NE
Mite ve firmé konkrétni osobu, ktera vybira zaméstnance?
2. Byla tato osoba fadn¢ proskolena? X
Je vzdy u pfijimaciho pohovoru piitomen vedouci pracovnik,
3. pod kterého bude dand osoba zatazena? X
Bylo provedeno skoleni o tom jak spravné vést piijimaci poho-
4.  vor? X
Je v organizaci zazity uceleny postup pfi vybirani novych za-
5. méstnanct? X
Jsou pii obsazovani vyssich pracovnich posti uptfednostiiovani
6.  zaméstnanci stavajici? X
Je zde nastavena strategie pro upfednostiiovani vnitinich lid-
7.  skych zdroji pfed vnéjSimi? X
8.  Jsou zaméstnanci s touto strategii seznameni? X
9.  Funguje ve firm¢ adaptacni program? X
1
Jaka je celkova uroven piijimani novych zaméstnanct ve fir- 2
10.  mé? Zakrouzkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena nejniz- 3
§i a 5 nejvyssi. 4
5

6.4 Hodnoceni zaméstnanci, odménovani a zaméstnanecké vyhody

V této Casti je navazano na proces personalni ¢innosti vybirani ziskavani a pfijimani pra-

covnikt s dal$i ¢innosti, a to hodnocenim, odménovanim a zaméstnaneckymi vyhodami.

Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni novych zamé&stnanci se provadi na konci zkuSebni doby. Hodnotitelem je gene-

ralni feditel, ktery nového zaméstnance informuje o vysledcich hodnoceni. Zhodnoti, zda

byl s dosavadni praci ve zkusebni dob¢ spokojen ¢i nikoli, a kde jsou mezery. Je hodnoce-

no, zda zaméstnanec pracoval odpovédné, zvladal své tkoly vcas a bezchybné, zda byl

komunikativni, a jestli se zapojoval do tymovych tkolt.

Po zkuSebni dob¢ je zaméstnanci navrhovano platové ohodnoceni na zékladé téchto hod-

noceni. Navrhy platového hodnoceni jsou déle preddvany Gcetni k dalSimu zpracovani.

Veskera hodnoceni ve spolecnosti AKH spol. s r.0. jsou provadéna neformalné¢.
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Hodnoceni pracovniho vykonu zamé&stnanci je ve spole¢nosti nejcastéji provadéno béhem

ukoll a za odvedenou praci. Oddélen¢ se hodnoti prace pfidélend zaméstnanci a také zapo-

jeni do projekta, které AKH spol. s r.0. realizuje. Hodnoti se celkovy vykon, vstupy i pra-

covni nasazeni. Hodnoceni je neformalni a probiha nejcastéji ve Ctvrtletnich intervalech

prostfednictvim rozhovoru se zaméstnancem. Hodnotici formuléafe nejsou zavedeny.

Hodnoceni ve spole¢nosti slouzi pouze jako podklad pro ptipadné vzdelavani a je k nému

piihlizeno 1 v odménovani zaméstnanct. Prostfednictvim hodnoceni se snazi generalni

feditel zvySovat vykonnost pracovniki, potazmo celé spole¢nosti. Hodnoceni ve

spolec¢nosti slouzi i jako podklad pro zlepSovani zaméstnaneckych vztaht. Je prevazné

vyuzivano souhrnného (globalniho) hodnoceni zaméstnanci.

Tab. 8 Hodnoceni zaméstnancii (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005)

ANO NE
1.  Je ve firmé& zaveden formalni systém hodnoceni pracovnikii? X
2. Provadi se ve firm¢ hodnoceni zaméstnanct pravidelné? X
3.  Chvadlite své zamé&stnance? X
Jsou zaméstnanci informovani o ucelu a vyuZiti pracovniho
4.  hodnoceni? X
5.  Je Vas systém pracovniho hodnoceni zdokonalovén a rozvijen? X
Otazky 6 az 12 vyplite jen tehdy, mate-li ve firmé zavedeny systém hodnoceni
zamé&stnancl. Neni-li tomu tak, pfejdéte k otazce Cislo 13.
6. Vysledky hodnoceni pouzivate pii odmenovani? X
7. Vysledky hodnoceni pouZivate pii povySovani zaméstnancii? X
8.  Vysledky hodnoceni pouZzivate pii piemistovani zaméstnanct? X
Vysledky hodnoceni pouzivate pro dal§i vzdélavani zamést-
9.  nanct? X
Vysledky hodnoceni pouzivate pro zvySovani vykonnosti fir-
10. my? X
Vysledky hodnoceni pouzivate pro zlepSovani a feSeni zamést-
11.  naneckych vztahii? X
Vysledky hodnoceni pouzivate pro zvySovani kvality a vedeni
12.  1idi? X
1
Jaka je celkova troven hodnoceni zaméstnancu ve firmeé? Za- 2
13.  krouzkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena nejnizsi a 5 3
nejvyssi. 4
5
1
Jakym zplisobem se provadi hodnoceni zaméstnanct s tim, ze 1 2
14.  znamena, ze jde o malo formalni pfistup. 5 znamena vysoce 3
formalni pfistup. 4
5
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Spolecnost v této oblasti ziskala 15 bodt (viz tabulka ¢. 8), coz odpovida stiedni Grovni. V
¢asti doporuceni pro zlepseni jsou rozebrany navrhy na zlepSeni a doporuceny postupy jak,

zkvalitnit tuto oblast.
Odménovani zaméstnancu

Zaméstnanci spolecnosti dostavaji za svou vykonanou praci mzdu, jelikoz se nejcastéji
jedné o THP, nebo zaméstnance s odbornou kvalifikaci, podle svého pracovniho zafazeni a
pracovniho mista. K této mzdé se zaméstnancim pfipocCitdvaji 1 specidlni odmény za
zvladnuty ukol ¢i projekt dle tivahy generalniho feditele, ktery o vysi téchto odmén a pla-
tovych vymérech rozhoduje. Projekty, za které zaméstnanci dostavaji odmeény, jsou orga-
nizace homeopatického kongresu ¢i kazuistik, pokud splni pozadavky generalniho feditele,

nejcastéji v fadech od 1 000 K¢ do 5 000 K¢.

Zakladni mzda je upravovéna, tak aby reagovala na zvySovani zivotnich nékladl a trznich

sazeb. Posledni zvySovani mezd probehlo v roce 2010.

Za vypocet mezd, odvody socialniho a zdravotniho pojisténi a za odvody dané, je plné od-
poveédna Ucetni, kterd se spolecnosti spolupracuje na zdklad¢ outsourcingové smlouvy.

Mzda se vyplaci ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. vzdy k 16. dni v mésici.

Tab. 9 Odménovani zaméstnancii (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005)

T Otizka I ANO | NE

1. M4 firma zavedenu mzdovou politiku? X
2 Je tato politika zvefejnéna? X
3 Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy? X

4.  Je zplsob odménovani zaméstnancii ve firmé transparentni? X
5

6

Existuje n¢jaky formalni plan na zvySeni mezd? X
Je riist mezd ve firmé€ zavisly na produktivité prace? X
Ktera nejvice z kritérii je zohlediovana pii odménovani za-
mestnancti?

7. e pouze individualni pracovni vykon X
e pouze pocet odpracovanych let X
e 0boji X

8.  Je sledovano, na které pracovni pozici je nejvétsi fluktuace? X

U této otazky zhodnot'te, jaka je celkova uroven odménovani v
9.  podniku. Zakrouzkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena
nejnizsi a 5 nejvyssi.

OB WIN -
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Spolec¢nosti obdrzela 19 bodd, coz odpovida stiedni urovni. (viz tabulka ¢. 9) Navrhy a

opatieni pro tuto oblast jSou vymezeny v dalsi ¢asti této prace. (viz kapitola 7)
Zaméstnanecké vyhody
Spolecnost poskytuje svym zaméstnanctim zaméstnanecké vyhody.

Pracovni pozice, které vyuzivaji pro svou praci sluzebni automobil, je tento sluzebni auto-
mobil poskytnut i mimo pracovni dobu. Jsou to funkce generalniho feditele, PR manazera
a obchodnich zastupct spole¢nosti. Také jsou poskytnuty sluzebni mobilni telefony a to
generalnimu fediteli, PR manaZerovi, obchodnim zéstupciim a asistentce teditele. Mobilni
telefony jsou starSiho typu, ale v zachovalém stavu, aby zaméstnanci poslouzily pro za-
kladni funkci, volani. Néklady na potizeni mobilniho telefonu jsou od 1 000 K¢ do 2 500

K¢. Provoz telefonnich linek a mobilnich telefont vyjde v priméru na 3 000 K¢ mési¢né.

Generalnimu fediteli je k dispozici 1 pracovni notebook, jehoZz naklady na potfizeni €inily

15 593 K&¢.

Vsem zaméstnancum je poskytnut ptispévek na stravu, a to v podobé stravenek, jejich
hodnota odpovida 50 K¢&. Aby se zaméstnanci citili na pracovisti dobfe, jsou zdarma za-
meéstnancim poskytnuty teplé napoje, jako je kdva nebo ¢aj. Néklady na tuto zaméstnanec-
kou vyhodu ¢inni 400 K¢& mésicné.

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou je poskytovani slev na homeopatické 1éky a homeopatické
potravinové doplnky, u kterych je pro zaméstnance zavedena specialni zaméstnanecka sle-

va. Sleva je ve vysi 20 % z béZzné ceny.

Kazdy rok spolec¢nost pofada vanocni vecirek pro své zaméstnance, jako podékovani za
jejich odvedenou praci, v restauraci. O organizaci vano¢niho veéirku se stara asistentka
teditele. Specidlni program neni uren. Naklady na vanocni vecirek v roce 2013 byly

10 132 K&¢.

Mezi dalsi vyhody, které spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim, jsou spoluprace v
ptijemném kolektivu, ktery je pro svou praci zapalen, moznost neustalého vzdélavani v
oblasti homeopatie, prostiednictvim Siroké Skaly vybéru kurzi pofadané spole¢nosti AKH
spol. s r.0. bez omezeni, a moznost flexibilni pracovni doby pro vybrané pracovni pozice

(napt. obchodni zastupci).
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Firma se fadi se svymi zaméstnaneckymi vyhodami na stiedni Groven, a to dokazuje i po-
¢et dosazenych bodu, ktery v této oblasti ¢inil 19, jak je zobrazeno v tabulce ¢. 10. Dale

bude tato problematika rozebrana v ¢asti doporuceni pro zlepSeni. (viz kapitola 7)

Tab. 10 Zaméstnanecké vyhody (Bliha, Kandkova a Mateiciuc, 2005)

; ANO | NE

Nabizi firma svym zaméstnancim zaméstnanecké vyhody?

Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoz vyse si mohou za-

2. mestnanci vyCerpat zaméstnanecké vyhody? X
Je nabidka zaméstnanecky vyhod aktualizovana alespon jednou

3. za3roky? X

4. Sledujete zaméstnanecké vyhody u konkurencnich firem? X

5.  Vite, jaké maji poteby Vasi zaméstnanci? X

U této otazky zhodnot'te, jaka je celkova urovenl zaméstnanec-

6. kych V}’/hod v podniku Zakrouikujte na stupnici od 1 do 5, kde

cvwr

bW ||

6.5 Vzdélavani, rozvoj a motivace zaméstnanci

V oblasti vzdélavani je spoleénost AKH spol. s r.0. velice pecliva. Odbornym poradctiim,
obchodnim zastupciim 1 prezentantim firmy je zprostiedkovdvano vzdélavani formou
dobrovolné c¢innosti, kdy z fady nabizenych kurzli ze strany hlavnich 1ékarti spolecnosti
jsou potradany kurzy a seminafte pro 1ékare, 1ékarniky a dalsi. Zaméstnanciim spole¢nosti je
piistup na tyto kurzy nebo seminafe poskytovan zdarma. Kurzy a seminafe se konaji jed-
nou tydné a zaméstnanec si miize zvolit 1 Uroven, ve které se chce vzdélat z oblasti homeo-
patie, jelikoZ tyto informace potfebuje k vykonu své prace. Tato mozZnost seberealizace je

poskytovana i ostatnim zaméstnancim spole¢nosti.

V ramci projektl, které spole¢nost organizuje, je nabidnuta zaméstnancim i tGcast na od-
bornych konferencich ¢i vikendovych vzdélavacich seminéfich i jako soucast upeviovani

zamé&stnaneckych vztahti na pracovisti.

Ze strany spoleCnosti jsou zajiStovana i Skoleni v oblasti komunikace s lidmi, které provadi
odborna osoba - Skolitel, ktery podava informace a u¢i zaméstnance, jak by méli jednat ve
vztahu ke svym zdkaznikim, jak by mély formalné vypadat reprezentace spolecnosti na

odbornych vystavach, konferencich a seminafich konkurencnich spole¢nosti, ale i jak nej-
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1épe prezentovat spole¢nost ve vlastnich projektech. Naklady na toto Skoleni se pohybuji

od 4 000 K¢ do 6 000 K¢ dle poctu skolenych.

Skoleni zprostfedkované generalnim feditelem je vykonavano &tvrtletnd v pfitomnosti
vSech zaméstnancii spolecnosti. Tato skoleni byvaji spojena i s poradou a také zhodnoce-
nim pracovnich uspéchii ¢i poznatkli za dany ¢as. Naklady na toto Skoleni a poradu jsou

3 500 K¢.

Dalsi vzdélavani a seberealizace ze strany spolecnosti je vitdna a zaméstnanci jsou v této
oblasti podporovéni. Program na vzdélavani neni ve spolecnosti zaveden, jelikoz spolec-
nost dava prostor kazdému zaméstnanci vybrat si, o jaké skoleni ma zajem a v jaké oblasti

se chce seberealizovat.

Spole¢nost obdrzela 15 bodu (viz tabulka 11), coz odpovida vysoké trovni vzdélavani a

rozvoje zaméstnancl ve spole¢nosti.

Tab. 11 Vzdeélani a rozvoj zaméstnancii (Blaha, Kandakova a Mateiciuc, 2005)

; ANO | NE
Uznava firma politiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanch?
2. Je ve firmé osoba, kterd je za tuto oblast zodpovédna? X
Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancti i mimo pra-
3. covisteé? X
Je ve firmé zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnancii pro
4.  vzdélavani? X
5. Zjistujete potiebu vzdélavani zamestnanct s rozvojem firmy? X
6.  Nabizi se ve firm¢€ seminafe pro oblast vedeni 1idi? X
Ma firma zpracovany program pro vzdélavani a rozvoj zamést-
7.  nancl? X
8. Jsou vysledky vzdélavani vyhodnocovany? X
9.  Existuje evidence zaméstnanc, ktefi se Skoleni zacastnili? X
10.  Kalkuluje a planuje firma investice do vzdélavani? X
Kolik hodin v priiméru stravi pracovnik na Skoleni nebo vyu-
11.  kovém kurzu mimo Skoleni, kterd jsou povinna ze zadkona? 20 hodin
1
Jaka je celkova uroven vzdélavani zaméstnanci ve firmeé? Za- 2
12.  krouzkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamené nejnizsi a 5 3
nejvyssi. 4
5

Ve spolecnosti je za Skoleni odpovédny generalni feditel spolecnosti a asistentka feditele
odpovida za evidenci. Ustaleny postup vybera zaméstnancti pro vzdélani neni ve spolec-

nosti urcen, jelikoZ je dan prostor kazdému zaméstnanci, aby Skoleni navstévoval. A to
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bud’ v ramci Skoleni, které provadi AKH spol. s r.0. v oblasti homeopatie nebo jiné kurzy

mimo spolecnost, které si zaméstnanec ma moznost vybrat sdm.

Vysledky vzdélavani jsou nejCastéji vyhodnocovany generalnim feditelem, a to v praxi.
Jelikoz je spolecnost mald ma generalni feditel moznost kontrolovat vyuziti Skoleni u za-
méstnancti pfimo pfi praci. Vyhodnocovani Skoleni probihd nejcastéji neformalné.
Evidenci zaméstnancti s podpisovym archem zajistuje a eviduje asistentka generalniho
teditele.

Ve spolecnosti se provadi i $koleni bezpe€nosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP) a pozar-
ni ochrany (PO), které je provedeno vzdy jednou roéné¢ odbornym externim pracovnikem.

Dle personalniho auditu je BOZP a PO na vysoké urovni. Naklady spojené s timto Skole-
nim jsou 4 900 K¢.

Tab. 12 Rozvoj zaméstnancii (Blaha, Kandakova a Mateiciuc, 2005)

o ] ano | ne
X

1. Jsou u zaméstnancii evidovany pocty dnii v neschopnosti?

Jsou evidovany pracovni Urazy?

Jsou vytvofeny podminky pro poskytnuti prvni pomoci?

Je urCend osoba ve firmé, ktera je odpovédna za bezpecnost ve
4. firmé?

5. Jsou umoZiovany zaméstnanciim preventivni prohlidky?

Jaka je celkova uroven bezpecnosti a ochrany zdravi ve firme?

6. Zakrouzkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena nejnizsi a 5

nejvyssi.

G| W IN |-

Za posledni 3 roky, nebyly ve spolecnosti evidovany zadné pracovni urazy. Evidenci k

pracovnim Urazlim ma na starost asistentka feditele.

Prvni pomoc je ve spolecnosti zajisStovana prostiednictvim Iékarni¢ek umisténych na vidi-
telném misté na chodbé. Lékarnicky jsou dvé. Standardni pro oSetfeni drobného zranéni a
homeopatickd. Lékarnicky jsou kontrolovany pllroéné. Kontrolovana je spotfebni lhiita u
obsahu, pfi zjisténi vady nebo nedostatku je 1ékarnicka doplnéna nebo obnovena. Kontrolu
provadi asistentka feditele. Ve spolecnosti pracuje 1€kat, proto dals$i odborna prvni pomoc

je poskytnuta z jeho strany.
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Z divodu nepiitomnosti podnikového 1ékare, jsou preventivni prohlidky zaméstnanciim
doporucovany vzdy v dvourocnich intervalech u svych praktickych 1ékait. Evidenci pre-
ventivnich prohlidek zajist'uje asistentka feditele, ktera upozoriiuje zaméstnance na blizici

se datum dalsi preventivni prohlidky.
Motivace zaméstnancu a firemni kultura

Zaméstnanci jsou motivovani K lepsim pracovnim vykontm, piedevsim formou odmeén,
které dostanou za praci nebo projekt navic. Avsak je v této spolecnosti podporovana i po-
chvala ze strany generdlniho feditele, ale také 1 pokarani v ramci negativni motivace, ktera

by méla ¢lovéka vést k lepsim vykontim.

Jistou motivaci v této spolecnosti je 1 firemni kultura hodnoty, které spole¢nost uznava.

Témi jsou pile, pracovitost a predevsim diivéra.
Tab. 13 Firemni kultura (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005)

; ANO [ NE

Ma firma definovany své hodnoty, kterd jsou pro ni dilezité?
Jsou o nich zaméstnanci informovani? X
Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je? X
Jsou ve firmé& jasné a srozumitelné nastaveny persondlni a
provozni normy?

Ptizplisobuje se Vas styl vedeni lidi zaméstnanciim?

Adaptuji se zaméstnanci dobfe na zmény?

Podporujete vytvareni partnerskych vztahii k zdkaznikiim?
Znate ptrednosti a nedostatky Vasi konkurence?

N

w

© Njo s
X X [x [x |

U této otdzky zhodnotte, jaka je celkova uroven firemni kultu-
9. ryv podniku Zakrouikujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 zna-

v v

OB WIN (-

Styl vedeni lidi se pfizpiisobuje zaméstnanclim, zejména z hlediska jejich povahy a poza-
davkl. Generalni feditel ptfistupuje ke kazdému zaméstnanci individudlné a chape, ze kaz-

dy zaméstnanec je odliSny a potiebuje jiny styl vedeni.

Za posledni tfi roky nebyly u¢inény zdsadni zmény, které by mély na zaméstnance nega-
tivni dopad. V lofiském roce doslo pouze ke zméné, kterou zaméstnanci piivitali optimis-
ticky. Spole¢nost se st€éhovala do novych a vétsich prostor. Zaméstnanci se na tuto zménu

adaptovali dobfe.
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Spolecnost si zakladd na dobrém vztahu se svymi zékazniky, se kterymi jsou zaméstnanci
témer denné€ ve styku. Spoluprace je postavena na ochoté zaméstnancti okamzité zédkazni-
kiim pomoci a poradit na telefonni, emailové, webové ¢i skypové poradné s dotazy ohledné
homeopatické 1€cby, prodeje 1€kt a jejich dostupnosti v 1€karnach. Pro zakazniky jsou po-

radany kurzy a vikendové pobyty zaméfeny na homeopatickou 1éCbu.

Spolec¢nost je s 12 body (viz tabulka ¢. 13) v této oblasti na vysoké Grovni.

6.6 Rozvazani pracovniho poméru

Rozvazat pracovni pomér lze v této spolecnosti jak dohodou, okamzitym zrusenim, vypo-
védi nebo ve zkusebni dob¢€. Spolecnost se striktné fidi Zakonikem prace. Nejcastéji je to

2 mésicni pracovni vypoveédi nebo ukoncenim pracovni smlouvy na dobu urc€itou.
Ve spole€nosti se neuskuteciiuji vystupni pohovory pii odchodu zaméstnanci.

Ucetni odhlési v zdkonné 1hiité po ukonceni pracovniho poméru pracovnika ze socialniho a
zdravotniho pojisténi. Zajisti zaméstnanci potvrzeni o zdanitelnych piijmech ze zavislé
¢innosti a funkénich pozitkil a o srazenych zalohach na dan z pfijmu na popud pozadavku

zameéstnance.

Pracovni posudek se ve spolenosti nepiSe automaticky, ale pokud si zamé&stnanec vyzada
pracovni posudek pti odchodu ze zaméstnani, je mu vyhovéno. Posudek sepisuje jeho pii-
my nadfizeny.

Z dtivodu spoluprace 1ékait jsou plany a strategie firmy v souladu s etickymi kodexy.

V piipadé problémt v ramci zaméstnaneckych vztahli se zaméstnanci mohou obratit na
generalniho feditele, ktery tyto vztahy miize objektivné posoudit, jelikoz je se zaméstnanci
v uzkém pracovnim vztahu. Za posledni tii roky se ve spolecnosti neteSily zadné zavazné

problémy v oblasti zaméstnaneckych vztaht.

Spolec¢nost ma dlouhodobé¢ zajiSténo pravni poradenstvi ze strany zaméstnance, ktery vy-
konéva tuto ¢innost. Pravnik ve spolecnosti upravuje smlouvy s dodavateli, obchodnimi
partnery, ale také zajistuje pravni poradenstvi v oblasti fizeni lidskych zdroju jako je sepi-
sovani pracovnich smluv. Pravnik zajiSt'uje veSkerou legislativu spolecnosti.

Spokojenost zaméstnanci je ve spolecnosti zjiStovana neformalné. Zameéstnanci maji
prostor vyjadfit se, kdyZ nejsou spokojeni ve své praci generdlnimu fediteli, ktery tyto stiz-

nosti posuzuje a snazi se najit nejlepsi vychodisko z dané situace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

Tab. 14 Zaméstnanecké vztahy (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005)

_ ANO | NE

Ma firma politiku zaméstnaneckych vztah? X
Je ve firme urcena osoba, kterd zodpovida za troveil zaméstna-
2. neckych vztaht? X
Jsou strategie a plany firmy s etickym kodexem pracovniho
3.  jednani? X
Jsou zaméstnanci informovani o tom, na koho se mohou obratit
4, v pripad¢ problému ve vztazich mezi zaméstnanci? X
5. Jsou ve firmé vedeny vystupni pohovory? X
6.  Pokud ano, je vystupni pohovor veden jen formou rozhovoru?
7.  Pokud ano, je vystupni pohovor veden jen formou dotazniku?

Pokud ano, je vystupni pohovor veden formou rozhovoru i do-
8. tazniku?

Ma firma trvaly piistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pra-
9. covnépravnich vztaht?

10.  Existuje ve firmé osoba, ktera eviduje legislativu v této oblasti?

11.  ZjiStujete, zda jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni?

12.  Jsou zéznamy stiZznosti evidovany nebo analyzovany?

X[ X [ X [ X [X

13.  Jsou stiZnosti zaméstnancti feSeny do 5 dnti?

Jaka je celkova Uroven zaméstnaneckych vztahl ve firmé? Za-

14.  krouzkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamena nejnizsi a 5

nejvyssi.

Al W IN|F-

V této oblasti je firma s 12 body (viz tabulka €. 14) na stfedni urovni. Navrhy a opatieni

budou vyty€eny Vv ¢asti doporuceni pro zlepseni (viz kapitola 7).

6.7 Analyza spokojenosti zaméstnanci

Tato ¢ast se vénuje vyhodnoceni odpovédi a vysledkl dotaznikového Setieni, které probéh-
lo ve spolec¢nosti AKH spol. s r.0. a zGcastnili se jej zaméstnanci na HPP i DPP. Dotaznik,
ktery je uveden v ptiloze PVII, slouzil k zjisténi dtlezitosti a spokojenosti jednotlivych
faktord.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 20. unora 2014 do 3. biezna 2014. Dotaznik byl ptepo-

slan elektronicky prostiednictvim e-mailu. Z dotazanych respondentii odpovédélo 8 z 11,

coz znamena, ze zpétna vazba se projevila ze 73 %.
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Dotaznik byl zcela anonymni a respondenttim byla nabidnuta pomoc s dotazy. Nikdo tuto
moznost nevyuzil, z ¢ehoz lze usuzovat, ze dotaznik byl srozumitelny a jasny vSem re-
spondentim. Po priizkumu mezi respondenty bylo zjisténo, ze dotaznik zabral 10 az 15

minut, coz vzhledem k poctu otazek lze povazovat za adekvatni.

V dotaznikovém Setieni byla pouZita metoda skalovani Likertova typu. Skala méla 7 stup-
. Dotaznik byl rozdélen na dvé ¢asti. V prvni ¢asti respondenti odpovidali, jak jsou dané
faktory pro né ve spole¢nosti dulezité, zde 1 znamenala velmi nedulezité a 7 velmi dalezi-
té. Ve druhé casti byla zjistovana spokojenost zaméstnanci s danymi faktory, 1 znamenala

velmi nespokojen/a a 7 naopak velmi spokojen/a.

Jednotlivé odpovédi byly vyneseny do bodového grafu, obrazek ¢. 31, ktery byt rozdélen

na 4 kvadranty.
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Obr. 20 Analyza spokojenosti zaméstnancii v AKH spol. s r.o.

(vlastni zpracovani)

Faktory, které byly zjiStovany, jsou uvedeny na obrazku €. 21.

1 |Ocenéni a umani odvedené prace 11 |Pfistup vedeni spoleénosti k zaméstnancim

2 |Pochwala 12 |Schopnost nadfizeného vést a fidit lidi

3 |Spravedinost hodnoceni 13 |Z3jem vedouciho o VaZe piipominky, namitky & stifnosti
4 |Vyse mzdy 14 [Schopnost Vaseho nadiizeného motivovat lidi

5 |Zaméstnanecké vivhody 15 [Moinost vzdélavani a rozvoje

6 |Zijimava naplh price 16 |Kariémi postup

7 |Vyukiti VaZich dovednosti a znalosti 17 |Technicka vybavenost pracovisté

8 |Pracovni vztahy 18 |Bezpetnost prace a pracovni podminky

9 |Dobra povést spoletnosti 19 |Stabilita spolecnosti

10 |Kwvalita komunikace

Obr. 21 Legenda (viastni zpracovani)
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Z obrazku ¢. 20 vyplyva, ze faktory, které jsou pro zaméstnance dilezité a jsou s nimi i
spokojeni jsou ocenéni a uznani odvedené prace, pochvala, zajimava naplil prace, pracovni
vztahy a bezpecnost prace a pracovni podminky. Tyto faktory lze definovat jako silné
stranky spolecnosti z pohledu zaméstnanct. I pfesto, ze se v téchto faktorech nenachazeji

nedostatky, je dulezité tyto faktory neustale prohlubovat a zlepSovat.

Faktory, které jsou pro zaméstnance diilezité, ale nejsou s nimi ve spolecnosti AKH spol. s
r.0. spokojeni lze nazvat slabymi strankami spole¢nosti. Mezi né respondenti zafadili spra-
vedlivost hodnoceni, vySe mzdy, vyuziti dovednosti a znalosti pii praci, kvalita komunika-
ce, pristup vedeni spolecnosti k zaméstnanctim, schopnost nadfizeného vést a fidit lidi,

schopnost nadiizeného motivovat lidi.

Dobra povést spolecnosti, technickd vybavenost pracovisté a stabilita spolecnosti je vni-
mana zameéstnanci velmi dobfe, s touto oblasti jsou zaméstnanci spokojeni, ale neptikladaji
témto faktoram dulezitost. Nejsou tedy pro né zasadni ve vykonu jejich zaméstnani vhle-
dem k zaméstnavateli. OvSem je velice pfiznivé, ze zaméstnanci vnimaji spolecnost jako
stabilni a s dobrou povésti. Zatazeni technické vybavenosti pracovisté do tohoto kvadrantu
svédci také o tom, Ze zaméstnanci maji pro vykon své prace dostateCné prostiedky a po-

mucky, aby jejich prace mohla byt vykonavéana kvalitn¢ a odpoveédné.

Faktory s kterymi zaméstnanci nejsou spokojeni, ale nejsou pro n¢ ani zasadni ve vykonu
jejich prace jsou zaméstnanecké vyhody, které spolecnost poskytuje, zdjem nadiizeného o

pfipominky ¢i namitky, moZnost vzdélavani a rozvoje a kariérni postup.

Divodem pro¢ se moznost vzdélavani a rozvoje vyskytuje v tomto kvadrantu, mize byt to,
ze ve spolecnosti je dostatek prostoru, jak se vzdélavat a zamé&stnanci tedy nevidi vyhodu v
tomto faktoru a ptipadné o dal$i druh vzdélavani nemaji zajem. OvSem ani tento faktor, 1
ptes vyjadieni nedtlezitosti, by se nemél zavrhovat, jelikoz vzdélani zaméstnanci se rovna-

ji kvalitnim zaméstnanctim.

Zamgéstnanecké vyhody jsou zahrnuty do tohoto kvadrantu, s ptfihlédnutim k velikosti a
finan¢nim prostfedkiim spolecnosti, jako dostacujici a tuto skutecnost si zaméstnanci prav-
dépodobné uvédomuji. Ovsem pravé zaméstnanecké vyhody mohou pisobit jako efektivni
motivaéni prvek ve spolecnosti, a také jako konkuren¢ni tah v boji proti konkurenci v pla-

nech spole€nosti s roz§ifenim své plisobnosti a fad zaméstnancil.

Moznost kariérniho postupu je dle zaméstnancu brana jako zanedbatelna, jelikoz z velikos-

ti spolecnosti vyplyva, ze kariérni postup neni mozny v takovém rozsahu jako ve spolec-
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nostech, které se fadi velikostné mezi ty stfedni a velké. AvSak z analyzy zaméstnancti 1ze

usuzovat, ze tento faktor nema zésadni vliv na vykon zaméstnanci.

6.8 Analyza vzdélani na dané pracovni pozici

Z analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji vyplynulo, ze zamé&stnanci jsou nespo-
kojeni s vyuzitim svého vzdélani a svych znalosti v zaméstnani. Byla provedena analyza

vyuziti vzdelani a zkuSenosti, ktera je uvedena v tabulce €. 15.

Tab. 15 Analyza vzdélani na dané pracovni pozici

(vlastni zpracovani)

Pracovni = : stiedni odborné okoSkolské okoskolské
misto/Skuteénost Zikladul vrdelind s vyufnim listem Sthedodholcké ‘W!; stupné V?fl. stupné
Zdkladni vzdélani . - - -
stredni odborné s

wvyuénim listem ] ! ]
Stiedoskolské . 3 2 2
VysokoZkolské 1. ) 4 )
stupné
Vysokoskolske Il ) 1 ) ,
stupné
Celkem - 3 5 2 3

Z tabulky je patrné, Ze 3 zamé&stnanci, ktefi maji stfedoSkolské vzdé€lani s maturitou, pracu-
Ji na pozici, ve které postacuje vzdélani stfedni odborné s vyucnim listem. Naopak jeden
¢loveék, ktery ma stiedni odborné vzdélani s vyucnim listem, vykondva praci na pozici,
ktera vyzaduje stfedoskolské vzdélani s maturitou. Jeden zaméstnanec vykonava praci, na
kterou by bylo vhodné bakaléatského titulu jen se sttedoSkolskym vzdélanim a tento ptipad
se opakuje i u magisterského titulu. Dale dva zaméstnanci s bakalafskym titulem vykona-
vaji praci, na kterou staci stfedoSkolské vzdélani. Celkem 5 zaméstnancti vykonava ade-
kvatni praci svému vzdélani.

Je tedy na generalnim fediteli, aby situaci pfehodnotil, a pfijal mozna opatieni, jelikoZ pfi

dlouhodobé¢ nespokojenosti zaméstnancti bude dochazet k jejich odchodu.
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SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Vysledek analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti AKH spol. s r.0.

je zobrazen v tabulce €. 16. V personalnim auditu spole¢nost dosahla celkem 105 bodu.

Tab. 16 Vyhodnocovaci tabulka personadlniho auditu
(Bliha, Kandakova a Mateiciuc, 2005)

nizka | stfedni | vysoka
uroveil | urovedl | firoveil
1. Strategie a planovani 15 a
2. Organizacni uspofadani ve vztahu k fizeni lidsksch zdrofi 13 7
3. Vybér a pfijimani novych zaméstnancn 14 8
4 Vzdélavani a rozvoj 18 15
5. Rizeni vylconu a pracovniho hodnocent zaméstnanci 22 15
6. Odméhovani 25 19
7. Zameéstnanecké vztahy 18 12
g BOZP 10 8
9. Firemni kultura 13 12
CELKEM 148 105

Rizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti AKH spol. s r.0. je na stiedni arovni.

Prednosti je pfedevsim vzdélavani ve spolecnosti, jelikoz si spolecnost uvédomuje, Ze
vzdélany zaméstnanec se rovna kvalitnimu zaméstnanci. Dalsi oblasti, ve které spolecnost
dosahuje nejvyssich poc¢tu bodd, je oblast skoleni BOZP a PO, které je kazdoro¢n¢ zabez-
pecovano ze strany spolecnosti prosttednictvim externiho odbornika. Mezi piednosti spo-
leCnosti patii i firemni kultura. Spole¢nost uznava hodnoty jako davéru, pili, pracovitost a
predevsim oddanost k povolani a mySlence pomahat lidem z pfirodnich zdrojii Setrnou 1é¢-

bou bez vedlejSich ucinki. S témito hodnotami se ztotoznuje spolecnost i zaméstnanci.

Oblasti, ve kterych spole¢nost ma prostor pro zlepseni, jsou strategie a planovani, organi-
zacni uspotfadani ve vztahu k fizeni lidskych zdrojl, vybér a pfijimani novych zaméstnan-
cl, kde nejsou zavedeny formulafe pro strukturované pohovory, osobni dotazniky pro
uchazeée i nové zaméstnance, ale i formulat hodnoceni uchazete b&hem pohovoru. Rizeni
vykonu a hodnoceni zaméstnanci, kde neni zavedeno formalni hodnoceni zaméstnancti a s

tim souvisejici hodnotici pohovory. A oblast odménovani a zaméstnaneckych vztaha.

Na zaklad¢ zjisténych prednosti a prostoru pro zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji lze

predlozit doporuceni, ktera jsou uvedena v kapitole 7.
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7 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI

Tato kapitola navazuje na kapitolu predchozi, ktera se opirala o analyzu soucasné¢ho stavu
fizeni lidskych zdroja, ktera byla provedena ve spole¢nosti AKH spol. s r.o. a diky ni byla
zanalyzovana situace ve spolec¢nosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Na zéklad¢ téchto
podkladt doslo k vyc¢tu zékladnich nedostatkli a prednosti v personalni oblasti podniku.
Tato kapitola se zabyva definovanim doporuceni pro zlepsSeni procesii a ¢innosti v jednot-
livych oblastech fizeni lidskych zdroji. Doporuceni budou na dané nedostatky pohlizet z
pohledu jak lidskych zdroji, tak také i z financniho pohledu. Doporuceni, kterd budou

predlozena, by méla odstranit nedostatky v fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti.

7.1 Oblast strategie, planovani a organiza¢niho usporadani
V této oblasti bylo nalezeno nékolik chyb.
1) Nedostatec¢né planovani lidskych zdroju a s tim spojena potieba personalisty

Spole¢nost se nedostateéné zabyva planovanim lidskych zdroja. Jelikoz AKH spol. s r.o.

patii mezi malé firmy, personalistu doposud nepotiebovali.

AvSak s nartistajicim poctem zaméstnanct a pfedevsim s planovanym rozsifovanim spo-
le¢nosti do tad stfedniho podniku je vhodné ptijmout 1 personalistu, ktery se o fizeni lid-

skych zdrojti bude ve spolecnosti starat.

M¢lo by se jednat o osobu, kterd ma znalosti z oblasti personalistiky, a tudiz by mohla

okamzité pievzit veskeré ¢innosti tykajici se personalistiky od osobni asistentky a ticetni.

S ptfihlédnutim na finan¢ni zatiZzeni spolecnosti bude vhodné z pocatku pfijmout persona-
listu na zkraceny ivazek, napt. Zenu na matetské dovolené ¢i studenta ekonomie, ktery ma
znalosti z oblasti personalistiky a legislativy tykajici se personalniho fizeni. Tento persona-
lista by posléze mohl s rozrustajici firmou plynule piejit, vyhledové za 2 az 3 roky, na staly
pracovni uvazek. Naklady na tuto pracovni pozici jsou dle webovych stranek platy.cz na
urovni 24 000 K¢ na pozici personalisty v malé firmé v oblasti farmaceutického priamyslu.
Celkové naklady jsou zobrazeny v tabulce ¢. 17. Naklady jsou uvedeny v superhrubé

mzdé, kterd je pro zaméstnavatele rozhoduyjici.
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Tab. 17 Ndklady na personalistu (viastni zpracovani)

Plny avazek |Zkraceny dvazek
Hruba mzda 24 000 K¢ 12 000 K&
SP25% 6000 K& 3 000 K&
ZP 9% 2160 KE 1080 KE
Superhruba mzda| 32160 K¢ 16 080 K¢

Z tohoto feSeni samoziejmée vyplyva narist mzdovych nakladi, se kterymi spole¢nost musi
pocitat. Timto krokem by se vyrazné snizila starost o fizeni lidskych zdroji osobni asis-
tentce feditele spole¢nosti, ktera by tak méla tydné o 10 hodin vice ¢asu na své ukoly. Od-
hadem by se produktivita prace u asistentky zvedla o 20 %. Mén¢ pracovnich povinnosti v
oblasti fizeni lidskych zdroji by také mela ucetni, ktera poskytuje ucetnictvi prostiednic-
tvim outsourcingové smlouvy a mohla by jen Gctovat, a tim by se snizily naklady z této

spoluprace 0 25 %. Personalista by byl podtizen generalnimu fediteli spolecnosti.

Tento personalista by vyfesil problémy s planovanim lidskych zdroji ve spole¢nosti. M¢l
by na starosti zanalyzovani pracovnich pozic, které budou do spolecnosti nutné, aby byl
zajistén spravny a efektivni chod a bude mit povinnost postarat se o cely proces fizeni lid-
skych zdrojl ve spole¢nosti. Jednou ro¢né by personalista vykondval analyzu potfeby pra-

covnich mist.

Timto krokem by v oblasti planovani fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti ubylo podstat-
nych starosti generalnimu fediteli spolecnosti, ktery by se tim mohl v€novat jinym oblas-
tem fizeni spolecnosti. Generalni feditel by ovSem dale vykonaval kontrolni funkci nad
timto personalistou. Napfiiklad zda osoby jsou piijimany s dostateénymi pozadavky, kvali-

fikaci a také v souladu s hodnotami spole¢nosti.
2) Nedostatecna organizacni struktura spolecnosti

Organizacni struktura spolecnosti je feSena jen v pfimé linii, s tim, ze generalni feditel do-
hlizi jako odpoveédny vedouci na vSechny vykonavané funkce s vyjimkou osobni asistent-
ky, ktera zabezpecCuje prezentanty, ale jen v omezené mife, jelikoZ i zde vykonava general-

ni feditel kontrolni funkci.

Po poradé s generdlnim feditelem je vhodné vytvofit tuto organizacni strukturu s oddéle-
nimi, kterd by méla byt ztizena vyhledoveé do 2 az 3 let. Organizacni struktura je rozdélena

na $tabni a liniové atvary, jak lze vidét na obrazku ¢. 22.
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Obr. 22 Navrh organizacni struktury v AKH spol. s r.o.

(vlastni zpracovani)

Celkovy navrh roz€lenéni organizacni struktury je uveden v ptiloze P II.

7.2 Oblast ziskavani, vybéru a prijimani novych zaméstnanci
V této oblasti je nékolik nedostatki.
1) Nevyuzivani socidlnich siti a webovych stranek pri ziskavani uchazeci

Prvnim nedostatkem, ktery avSak neni nikterak zasadni, je, ze spole¢nost nevyuziva dosta-
tek svych vlastnich internetovych zdroji k hledani uchazeca o praci. Zde by bylo vhodné
vyuzit webovych stranek spolecnosti a zavést sekci kariéra, kde budou uvetejiiovany volné
pozice na dand pracovni mista. Bylo by vhodné zavést informace o pfijimacim fizeni na
Facebookové stranky spole¢nosti, jelikoz tato metoda je popularni a mtize byt vyhodna v

konkuren¢nim boji.

Tyto navrhy jsou také vzhledem k potiebé finan¢nich prostiedkl zcela nenaro¢né, a jelikoz
spolecnost spravuje své webové stranky sama za pomoci externiho pracovnika lze naklady
odhadovat od 1 000 K¢ do 1 500 K¢&. Naopak by tento systém casem mohl snizit naklady

na ziskavani zaméstnanct z externich zdroji.
2) Nezavedeny osobni dotaznik

Druhym podstatnéj$§im nedostatkem je, Ze neni zaveden osobni dotaznik pied piijimacim
pohovorem. Kazdy uchaze¢, ktery se piijde uchazet o zaméstnani, by mél nejprve vyplnit
osobni dotaznik. Ten bude spole¢nosti napomocen pii vybéru vhodného adepta na pracovni
pozici.

Pokud spole¢nost planuje piijimani zaméstnancii na vice pracovnich pozic najednou je

vhodné tento formular zavést.
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V ptiloze P Il byl navrzen osobni dotaznik pro uchazece. Uchaze¢ o zaméstnani uvede
odpovédi na otdzky, které zpravidla vychazeji ze strukturovaného pohovoru. Avsak tento
osobni dotaznik se zaloZi a generalni feditel ¢i personalista ma moznost si informace osveé-
zit na konci vyberového fizeni, kdy budou vybirani adepti do uzSich kol nebo piimo na

obsazeni pracovni pozice.

V piiloze P IV je navrzen také osobni dotaznik pro nového zaméstnance, ktery vyplni pfi
piijeti do zaméstnani a asistentka feditele tento formuléf zafadi do osobni karty zaméstnan-

ce.
3) Nestrukturovany pohovor

Tteti chyba je v tom, Ze vstupni pohovor pro uchazece o zaméstnani neprobiha strukturo-
vang. To pfisuzuji nedostatku casu jak ze strany generalniho feditele, tak i1 jeho asistentky.

Nestrukturovany pohovor se obecné nedoporucuje.

Ve spole¢nosti by se mé¢l zavést pohovor polostrukturovany, tedy piedem piipraveny. Na-
vrh otazek sestaveny pro spole¢nost AKH spol. s r.0. s vyétem zakladnich otazek, které by

nemély byt u pohovoru opomijeny, se nachazi v piiloze P V.

Za piedpokladu, ze spole¢nost bude mit personalistu, bylo by vhodné, aby se pfijimaciho
pohovoru zucastiovala sestavena komise. Piijimaci komise by se skladala z generalniho
teditele, personalisty a popiipad€ vedouciho daného oddéleni, pro které by se zaméstnanec
hledal. Timto by byly jasné stanoveny role a pomoci specidlniho formuléfe, by bylo mozné
zpétné uchazece hodnotit. Formulai hodnoceni uchazecii o zaméstnani je navrzen v priloze

¢islo P VL.
K hlavnim zasadam pii pohovoru patii:

e pted pohovorem si vyty¢it hlavni cil,
e pfipravit obsah pohovoru,

e zaznamendvat hodnoceni uchazece do piedem piipraveného formuléie.
7.3 Oblast hodnoceni, odménovani a zaméstnanecké vyhody
Tuto oblast je rozdé€lena do tii Grovni.

Hodnoceni

V této oblasti je jeden nedostatek a to ten, Ze hodnoceni probihd neformalné. Navrhem je,

aby zde hodnoceni mélo formalni podobu. Formulaf, ktery by mohl byt pouzit, je navrzen
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v ptiloze P VII. Generalni feditel by se svym hodnocenim zaméstnance obeznamil a za-
méstnanci by méli prostor se k tomuto hodnoceni vyjadfit prostfednictvim hodnoticiho
rozhovoru. Hodnotici rozhovor by mél trvat 40 minut, aby byl dostateény prostor k vyjad-
feni jak ze strany zaméstnavatele, tak 1 zaméstnance. Nejvhodnéjsi obdobi hodnoceni za-
meéstnanct je v fijnu, jelikoz tento mésic je po vyznamnych akcich spolecnosti, a také v

dostatecné vzdalenosti ke konci roku, kdy probihaji uzavérky a inventury.

Formalni hodnoceni také zajiStuje archivaci a zpétnou kontrolu zda doslo ke zlepSeni ¢i
nikoliv. Hodnoceni je jeden z vyznamnych faktori motivace. A proto jeho potieba by ne-

méla byt zanedbavana.

Odménovani

V této oblasti je jeden podstatny nedostatek, a to ten, ze nejsou definovany zadné dodatky
k zakladni penéZzni odméné. Odmeény zaméstnanciim piid€luje generalni feditel po svém
usudku za splnény ukol ¢i spravné vedeny projekt, avSak neexistuje formalni vyjadreni
podminek za jakych ma zaméstnanec na odmény narok. Ze strany zaméstnanci miize tedy

dochazet k pocitu nespravedlivosti.

Neni ur¢ena minimalni ani maximalni troven penézni odmény a formalni plan na zvySeni
mezd také neexistuje. Je pouze zavedeno neformalni zvySovani mzdy s ohledem na zvyso-
vani Zzivotnich nakladi a trznich sazeb. Je tedy vhodné, aby spoleCnost upravila
dodatkovou formu odméinovani, protoze tato slozka miize zaméstnance motivovat k lepSim

vykonlim.

Co se ty¢e minimalniho a maximalniho platu, bylo by vhodné, aby podnik nastavil manti-
nely, jaky plat mize zaméstnanec dostat. Také je zde potieba zavést plan zvySovani mezd.
Definovat pti jaké ptileZitosti dojde ke zvySovani mezd a v jakych Casovych intervalech k
tomu bude dochazet. Tyto Cinnosti by mély byt pfedmétem spoluprace personalniho pra-
covnika s generalnim feditelem firmy. Zde se opét odviji potieba persondlniho pracovnika

s prihlédnutim na uSetieny €as generalniho feditele v této oblasti.

Na zakladé provedené analyzy spokojenosti zaméstnancu, ktera je uvedena v piiloze
P VIII, je nezbytné navrhnout nékterd opateni. Vzhledem k primémé mzd¢, kterd byla
zobrazena v kapitole 5.5, by bylo vhodné, aby byla provedena analyza odménovani za-
méstnanct, ktera by spolecnosti dopomohla odménovat své zaméestnance spravedlivéji a v
odpovidajici vysi s pfihlédnutim k jejich vzdélani, zkuSenostem, délce pobytu ve spolec-

nosti a praxi v oboru.
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Zaméstnanecké vyhody

S piihlédnutim k finanénim moznostem a velikosti spole¢nosti jsou zaméstnanecké vyhody
dostacujici. Zaméstnancim jsou poskytnuty vhodné zaméstnanecké vyhody, lze tedy kon-
statovat zdjem zameéstnavatele o své zaméstnance. Avsak z analyzy spokojenosti zamést-

nanct vyplynulo, Ze 1 tak zaméstnanci nejsou se zaméstnaneckymi vyhodami spokojeni.

Je tedy na generdlnim fediteli, aby situaci pfehodnotil, a navrhl mozna opatieni, jelikoz pfi

dlouhodobé¢ nespokojenosti zaméstnancti v této oblasti, bude dochazet k jejich odchodu.

Vhodnym motivaénim efektem je nabidnuti neobvyklych zaméstnaneckych benefitli, na
ptiklad jeden z velmi modernich motiva¢nich zaméstnaneckych benefitii je den volna v den
narozenin zam¢stnance. Naklady s timto benefitem spojené by zaméstnavatele v priméru,

s pfihlédnutim k poctu zaméstnanct v bieznu 2014, byly 5 600 K¢ za rok.

Zalezi na uvaze generalniho feditele, k jakym motivaénim krokim pftistoupi, aby se situace
s témito slabymi strankami firmy zlepsila, a aby s témito faktory byli zaméstnanci spoko-
jeni.

V této oblasti by bylo vhodné zaméstnance ¢tvrtletné odmeénit poukazkami na sport ¢i kul-
turu v hodnoté 300 K¢, popiipadé s ptfihlédnutim k ¢innosti firmy zhotovit v této hodnoté
bali¢ek produkti v prevenci proti onemocnéni v podobé nekolika homeopatickych 1éku.
Rocné by spolecnost tato zaméstnanecka vyhoda stala 1 200 K¢ na jednoho zaméstnance. S
ptihlédnutim ke stavu zaméstnanct v bieznu 2014 by tato zaméstnaneckd vyhoda stila

spolec¢nost 8 400 K¢.

Dal8im ndvrhem na zlepSeni zaméstnaneckych vyhod je zavést odménovani vérnosti za-
méstnanct a loajalité ke spolecnosti. Zaméstnanec by za urcity pocet odpracovanych let ve
spolecnosti obdrzel financni odménu. Navrhovala bych vyznamné pocty let jako je 5 let,
10 let, 15 let atd. Hodnota odmény by méla byt stupiiovana dle odpracované doby tedy za 5
let 1 000 K¢, za 10 let 1 500 K¢ a 15 let 2 000 K¢ atd.

Tento systém by bylo vhodné ptihlédnout 1 v souvislosti s Zivotnimi jubilei zamé&stnanct.
Naklady na zivotni jubilea by byla ve vysi 1 000 K¢ na osobu nebo ve formé darkového

kose ¢i jiného darku v této hodnoté.

Se zavedenim téchto zaméstnaneckych vyhod by ve spole¢nosti doslo k vétsi spokojenosti

zaméstnancl. Zvysila by se loajalita zaméstnancti a pracovni vykon.
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7.4 Oblast vzdélavani, rozvoje a motivace zaméstnancu
Tato oblast bude rozdélena do tii ¢asti.
Vzdélavani a rozvoj

V této oblasti jak uz vyplyva z vysledl analyzy, jsou zaméstnanci s touto oblasti nespoko-
jeni. Spole¢nost s ptihlédnutim na svou velikost a finan¢ni situaci vhodné vyuzivd metody
jak vnitini, tak vnéjsi. Z vnitinich metod to jsou asistovani, instruktdze nebo povéteni uko-

lem. Z vnéjSich metod to jsou pirednasky a seminare.

Spolec¢nost by méla pouzit levnou a zajimavou metodu vzdélavani zaméstnanct a tim jsou
e-learningové kurzy. Je to vhodné metoda jak uSetfit néklady. E-learningové kurzy posky-
tuji spolecnosti naptiklad na rozSifeni znalosti v praci s Wordem ¢i Excelem nebo vyuku
anglictiny. Cena e-learningovych kurzii se pohybuje od 500 K¢. Bylo by vhodné, aby bylo
vybrano n¢kolik cenové a naplnove piijatelnych kurzii a tento seznam predlozen zamést-

nanctim, aby si mohli zvolit, ve které¢ oblasti se chtéji zdokonalit.

Jediné, co bych vytkla je velké orientace na Skoleni v rdmci homeopatie, kterou zameést-

nanci sice k praci potfebuji, ale neni to prvotni ¢innost, kterou se zamétuji.

Bylo by vhodné vyuzit vnéjsich metod a hledat informace o moznostech vzdélavani v dané

¢innosti, ve které zaméstnanci pracuji.
Motivace

V oblasti motivace je diilezité pochopit, co zaméstnance motivuje. Ve spole¢nosti AKH
spol. s r.0. z analyzy spokojenosti vyplynulo, Ze zaméstnance motivuje pochvala, ocenéni a

uznani odvedené prace a vztahy na pracovisti.

Vyhledové s rozsifovanim spole¢nosti by bylo vhodné, aby spole¢nost uvazovala o moti-

vacnim programu.

Jako zna¢né nedostatky dle provedeného dotaznikového Setfeni zaméstnanci uvedli u fak-
toru schopnosti vést a motivovat zaméstnance. Zde se potvrzuji teoretickd vychodiska,
kterd uvadi, ze motivace v malych spolecnostech je Casto opomijena nebo zanedbédvana.
Jelikoz tyto ukoly vykonava generalni feditel spolecnosti, navrhuji, aby generalnimu fedi-
teli byl najat kouc¢, ktery by ho vedl a ukazal jak spravné a efektivné jednat se svymi za-
méstnanci a jak je vhodné motivovat. Naklady na osobniho kouce se pohybuji od 1 000 K¢

za hodinu. Tato metoda je moderni a velice efektivni. Vyhoda oproti skoleni nebo kurzu je,
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ze se kou¢ muze generalnimu fediteli vénovat individudlné a mohou byt feSeny konkrétni

ptiklady.

Jelikoz pochvalu zatadili zaméstnanci do silnych stranek v dotaznikovém Setieni, navrhuji
motivovat zaméstnance prave kvalitnéjSim obsahem prace, kde by bylo 1épe vyuzito jejich

znalosti a dovednosti.

7.5 Oblast rozvazani pracovniho poméru

V této oblasti je jeden nedostatek. U zaméstnance, ktery spole¢nost opousti z vlastni viile,

neni proveden pohovor, u kterého by se vyjasnily diivody jeho odchodu ze spolecnosti.

S timto pohovorem by se méla provést i analyza pfi¢in, které zaméstnance vedly k odcho-
du ze spolecnosti. Tento pohovor doporucuji zahrnout do naplné prace personalisty, ktery
bude dostateéné proskoleny o tom, jak by m¢l tento pohovor probihat. V§e by se mélo za-

znamenavat, nelépe v podob¢ formulafe pro spravnou evidenci pfi¢iny odchodi.

Do budoucna by také spole¢nost méela zapracovat, na zékladé téchto formulait, na odbou-
rani téchto pficin.
Toto doporuceni je opét zavislé na €innosti personalniho pracovnika, tedy na rozhodnuti,

zda spolecnost pfijme personalistu ¢i nikoliv. V pfipadg, Ze personalista do spolecnosti

pfijat nebude, tento kol zbyva svétit generdlnimu fediteli spolecnosti.

7.6 Shrnuti navrhii a doporudeni

Vsechna doporuceni ¢i navrhy, které jsou uvedeny v této kapitole, Se opiraji o teoretické

znalosti a méla by byt proveditelna.

Ze vsech doporuceni a navrhd, je stézejni, jak se bude situace ve spolecnosti AKH spol. s
r.o. rozvijet. Pokud by se firma dle planu rozhodla rozsiftit, bylo by nutné zmeénit organi-
zacni strukturu a hlavné zaméstnat personalistu. Od tohoto kroku se odviji dalsi doporuceni
v celé personalni oblasti. Tento krok by mél byt u¢inén pied rozsifenim spolecnosti, aby se
zamezilo dal§im nedostatkiim. Do té doby je podstatné, aby byly stavajici nedostatky od-

stranény, co nejdiive. Celkové naklady ndvrhi jsou uvedeny v piiloze P IX.

Ve chvili, kdy spole¢nost piijme vSechna navrhovana doporuceni, mé¢la by se jeho perso-
nalni ¢innost dostat ze stiedni trovné na vysokou troven, a tim by spolecnost ziskala 1 jis-
tou konkuren¢ni vyhodu, a to piedevsim v oblasti ziskdvani, vybéru a pfijimani novych

zaméstnancu.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdroji je v Eeskych spole¢nostech mladou disciplinou, kde tento trend spo-
le¢nosti teprve zavadéji. Zatimco v zahrani¢nich spolecnostech funguji personalni utvary
bézné a kvalitné.

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo urcit prednosti a nedostatky soucasného stavu fizeni
lidskych zdroji ve spole¢nosti Akademie klasické homeopatie spol. s r.o. Byla zpracovana

také analyza souCasného stavu, ktera byla podkladem pro navrhy a doporuceni pro zlepsSeni

prace v oblastech personalniho fizeni.

V teoretické ¢asti byly charakterizovany zékladni pojmy a ¢innosti z oblasti fizeni lidskych
zdroju. Na zaklad¢ odborné literatury byla zpracovéana teoretickd €ast, kterd slouzila jako

podklad pro ¢ast praktickou.

V praktické ¢asti byl podnik piedstaven, a to konkrétné Akademie klasické homeopatie
spol. s r.0., ktery se zabyva vyrobou a distribuci homeopatickych 1éki v Ceské republice.
Dale byly objasnény cile a plany spolec¢nosti do budoucna a popsdno umisténi, nejveétsi

konkurenti a hlavni zakaznici.

Metody pouzité v bakalatské praci odhalily zdkladni nedostatek, a to ten, ze je zde potieba
personalisty. S timto hlavnim nedostatkem souviseji i dal§i nedostatky, které jsou vyvolany
nedostate¢nou pozornosti vénovanou personalni praci. I pfes tyto nedostatky podnik dosahl
ve vysledcich z analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji dostate¢ného poctu bodd,

aby mohlo byt konstatovéano, ze spole¢nost ma tizeni lidskych zdrojii na stfedni irovni.

Zékladni doporu€eni znélo vytvorit misto personalisty, ktery by se vénoval persondlnimu
fizeni ve spolec¢nosti. Doporuceni dale zahrnovaly navrhy pro zefektivnéni hodnoceni za-
méstnancii, doporuceni metod pro Skoleni, zkvalitnéni motivace a byly navrZzeny formulafe
a postupy pii ziskdvani, vybirani a pfijimani zaméestnancti a hodnoceni zaméstnancti.

Vedeni spole¢nosti si uvédomuje, Ze lidsky kapital je nepostradatelny pro uspéch podniku
a silnou konkuren¢ni vyhodou, a proto by s lidskymi zdroji mélo nakladat s takovou péci, s

jakou se vénuje oblasti finan¢ni, kapitdlové a materidlni.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

AKH Akademie klasické homeopatie
Spol.sr.0.  Spole¢nost s ru¢enim omezenym

THP Technickohospodatsky pracovnik

HPP Hlavni pracovni pomér

DPP Dohoda o provedeni prace

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti

PO Pozarni ochrana
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SEZNAM PRILOH

Pl Popis pracovniho mista

Pl Navrh organizacni struktury

P I Osobni dotaznik (pro uchazece)

PIV Osobni dotaznik (pro zaméstnance)

PV Polostrukturovany pohovor

P VI Formulaf hodnoceni uchazece béhem pohovoru
PVII Névrh hodnoticiho formulare

P VIII Analyza spokojenosti zaméstnanct

PIX Celkové néklady navrhli a doporuceni pro zlepSeni



PRILOHAP I: POPIS PRACOVNIHO MISTA
Uéetni
Pracovni napli:

e zpracovani mezd pro cca 30 zaméstnancii

e rozuctovani mezd na interni stfediska

e zpracovani podklada pro mzdy (diety, ptiplatky, srazky, vycetky hodin ze mzdy,
cestovni néhrady aj.)

ptihlasky a odhlasky zaméstnanct, hldseni zmén

mzdova evidence v ucetnim SW

ptiprava podkladd pro Gcetni uzavérky, statistické prehled
ro¢ni zuctovani dani, ELDP

ucetni evidence pfijatych faktur

ucetni evidence skladt

pravidelné Gctovani bankovnich vypisii

zpracovani mési¢ni a ro¢ni ucetni zavérky

odpovédnost za evidenci majetku a s tim souvisejici odpisy
ptiprava platebnich piikazt

controlling

spoluprace na mésicnich uzavérkach

Pozadované znalosti:

SS vzdélani

praxi na samostatné pozici mzdové ucetni min. 2 roky
praxi v dalsi oblasti finan¢niho ucetnictvi

uzivatelskd znalost MS Office (zejména Excel)

zkuSenost s ptiplatky ke mzdam a jejich zpracovanim
znalost aktualnich pracovné-pravnich a mzdovych predpist
znalost podvojného tietnictvi a ¢eskych ucetnich standardi
znalost danové legislativy (DPH, dail z ptijmu)
samostatnost, peclivost a diskrétnost

trestni bezthonnost dolozenou vypisem z rejstiiku trestd
ochotu vzd¢lavat se

Finan¢ni ohodnoceni: 16 000 — 25 000 K¢
Nadrizeny: Generalni feditel AKH spol. s r.o.

Pracovni doba: 4 - 8 hodin, flexibilni



PRILOHA P II: NAVRH ORGANIZACNI STURKTURY

Sekretaniat

Personahista

Vyrobni Vedélavac Obchodni
oddéleni oddéleni oddéleni

Obchodni
zZastupci

Délnies




PRILOHA P 111: OSOBNI DOTAZNIK (PRO UCHAZECE)

Piijimeni: | |Jmé no: |
Adresa trvalého bydlisté: |
Telefon: | |Email: |

Pracovni pozice: |

1. Kde jste se o firmé AKH spol. s r.o. dozvéd&l’a?

=]

. Uved'e v jakych oblastech firma AKH spol. s r.o. podnika a jaké jsou jeji Einnosti?

3. Co vite o pracovnim misté, o které se uchdzite?

4. Co pova¥ujete za sviij nejvEtsi pracovni uspéch?

5. Vedl/a jste nékdy kolektiv lidi? Kolik élemi mél?

6. Co se Vam nejvice libilo ve Vasem poslednim zaméstnani?

7. Co se Vam nelibilo ve VaSem poslednim zaméstnani?

8. Jaké jsou Vaie silné stranky?

9. Jaké jsou Vaie slabé stranky?

10. Jak si pfedstavujete sviyj profesni mist v pfistich péti letech?

11. Jste schopna absolvovat shizebni cesty v ramci CR a Slovenska na lékdrenské. 1ékafské a jiné konference a
vystavni akce, ktervch se firma AKH spol s r.o. mufastiinje?

12_ Jaké jsou Vase pifedstavy o platovém chodnoceni?




Vzdélini

Ndzev Skoly: Obor: | Fok ukonéent: | Druh zkousky:
Dokoncené
Nedokoncené
Ostatni znalosti a dovednosti
Cizi jazyk: Urovedi (A1-C2): Slovem: Pismem:
Cizi jazyk: Urovedi (A1-C2): Slovem: Pismem:
Cizi jazyk: Urovedi (A1-C2): Slovem: Pismem:
Cizi jazyk: Urovedi (A1-C2): Slovem: Pismem:
Jiné znalosti a dovednost:
Kurzy, gkoleni a dalii
absolvované vzdélini
Dosavadni zaméstnani (vzestupné)
Zaméstmavatel: Adresa: Pracovni pozice: Od: Do

Absolvované stize, praxe,

zZkusenost:

Podpis uchazece:




PRILOHA P 1V: OSOBNI DOTAZNIK (PRO ZAMESTNANCE)

Osobni dotaznik
Piijmeni: Jmeéno: Rodné piijmeni:
Rodné é&islo: Datum narozeni: Misto narozeni:
Adresa trvalého bvdlists:
Adresa piechodného bydhsté:
Rodinny stav: ‘ Narodnost: Statni piishisnost:
Cislo ob&anského prikazu: Vydal: Dne: ‘
Telefon: ‘ Email:
Zdravotni pojistiovna: | Cislo uéh
Penéini stav: ‘ |]v{{d.{Esb_;-' prikaz: ‘Datum nastupu ‘
Rodinni prislusnici
Prijmeni: ‘ Jméno: | Rodné éislo: | Bydhste: ‘ Zaméstnavatel/skola:
Manzel(ka) ‘ | | ‘
Deéti
Ostatni
Jiné duleZité informace
Srazky se mzdy: Ve wyii (KE) Dne:
Soufasny zdravotni stav:
Ostatni informace & upozornéni-
Osoba, kterou je mo¥no v pfipadé potfeby kontaktovat:
Piijment: |.T méno: | Telefon:
Adresa:
Email: |Z améstnavatel: |
Datum moZného nistupu do zaméstnaini:
Prohla%uji, 7e viechny infromace uvedeny v osobnim dotazniku jsou pravdivé.
WV Dine: Podpis:




PRILOHA PV: POLOSTRUKTUROVANY POHOVOR
Rozdéleni do tii fazi:
1. Uvod (5-10 minut):

e vytvofit piijemné prostiedi,
e predstaveni se a navazani kontakta.

2. Stiedni ¢ast (30-35 minut):
e ziskavani a predavani informaci,
e pokladani otazek.

3. Zavér (10-15 minut):

e shrnuti pohovoru,
e domluva na dal§im postupu.

Otazky k pohovoru
1. Uvodni ¢ast
e Reknéte mi néco o sobé.
e Jak jste se dozvédéla o spole¢nosti AKH spol. s r.0.?
2. Stfedni cast

e Proc chcete pracovat pravé v nasi spole¢nosti?

o Cim byste mohl/a byt pro nasi spolenost piinosem?

e Co povaZzujete za svij nejveétsi pracovni tspéch v zivoté?
e Jaké jsou Vase cile v prib&hu 5 let?

e Co muzete ze svych znalosti a zkuSenosti nabidnout?

e Proc jste odeSel/a nebo odchazite ze svého minulého/stavajiciho zaméstnani?

e Jak hodnotite svého posledniho (stavajiciho) zaméstnavatele?

e Predstavte si, ze Vam vola rozzlobeny zakaznik, jak budete reagovat?

e Jakou situaci jste naposledy musel/a fesit v tymu a jak jste ji fesili?

e Jak by jste popsal/a svou osobnost?

e Jakeé jsou Vase silné stranky?

e Jaké jsou naopak Vase slabé stranky?

e Jaky plat by m¢l byt na pracovni pozici, o kterou se uchéazite?
e Mate néjaké otazky?

3. Zavér



PRILOHA PVI: FORMULAR HODNOCENiI UCHAZECE BEHEM
POHOVORU

Formuldf hodnoceni uchazece béhem pohovoru

Pfiimeni: Jméno:

Pracovni pozice:

Hodnoceni

e
orientat 1 | 2] 3| 4

L

Zamy a
ofekavani

Vzdélini a
zkusenost

Informace o
orgamzaci

Vzhled
uchazeée

Vystupovam
a projev

Ziavér: Uchazed je na danou pracovni pozici vhodny ANO NE




PRILOHA PVII: NAVRH HODNOTICIHO FORMULARE

Pfimeni a jméno hodnoceného:
Pfijmeni a jméno hodnotitele:
Datum hodnoceni:

Absolvované hodnoceni v minulosti (druh, stav)

Zaméstnanec od mimilého hodnocend absolval tato Ekoleni:

1. MnoZstvi prace vykonané v pribéhu pracovniho dne
M3 problém s vvkonanim daného mnoZstvi prace
Podava minimalni vwkony, déla jen to, co musi

Mno#stvi prace a pracovri vvkon je uspokojivy
Dobie vykonana prace, déla vice neZ se poZaduje
WVyborné pracovni nasazeni, pracovni ikoly navic jsou samozfejmosti
2. DodrZovani pracovni doby a pracovni dochazka
Casté neomhivené absence, pozdni pfichody
Casta nedochvilnost, nedbalost v dodrovani pracovni doby
Do prace chodi véas a je obvvkle pfitomny
Presny v dodrfovani pracovni doby, pravidelna dochazka
Presnv v dodrfovani pracovni doby, vidy pfitomen, ochotny pracovat pfeséas
3. Tymova spolupriace
Odmita pracovat v tvmu, nerad pomaha spolupracovnikaim
Neochotny pomoct
Na pozadani pomii¥e, na vyzvani se zapoji do tvmu
Iniciativni v zapojovani se do tymu, ochotny pomahat
Altivni v sestavovani tymu, vZdy pfipraven pomoct
4. Vztah a pfistup k zikaznilaim
Neumi komunikovat se zdkazniky, neochotny, stifznosti ze strany zakaznilad
5 hidmi komunikuje jen ojedinéle, nerad jedna se zakazniky
Neutralni, dovede vviidit pofadované zile#itost
Dobry, nema problém s navazanim komunikace
WVyborny, velice komunikativid, vstiicny, zakaznici s jej chvali
5. Zlepieni od minulého hodnoceni
Nereagoval na vvitky hodnotictho, nedoslo ke zlepieni
Na vytky reagoval, ale ke zlepSeni nedoslo
Na vyitky reagoval na odstrafiovani nedostatkd se podili dlouhodobé
Na wytky reagoval, pracoval na odstranéni nedostatkn
Na vytky reagoval okam#ité, byly odstranény viechny nedostatky v kratké dobé




6. Absolvovani Skoleni se projevilo

Vibec

Jen v ojedinélé mife
Vyrazné zlepieni
Velmi virazné zlepieni

8. Ukoly na nasledujici obdobi

Doporuéeni ke zlepSeni u neuspokoijivé plnénych kritérii

Doporuéeni k osobnimu rozvoii nebo navrhy na vzdéldvaci akce

Podpis hodnoceného: | Podpis hodnotitele:
Datum: |




PRILOHA P VIl1: ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
Vazena pani, vazeny pane,

jmenuji se Lucie Garczarzova a jsem studentkou Fakulty managementu a ekonomiky Uni-
verzity Tomase Bati ve Zliné. Tento kratky dotaznik slouzi k jedné z ¢asti mé bakalaiské
prace na téma: Analyza rizeni lidskych zdrojii v malé firmé. Timto bych Vas chtéla pozadat
o vyplnéni dotazniku, ktery mi pomize analyzovat faktory duleZitosti a spokojenosti a

Vam tim zlepsit pracovni podminky a prostiedi.

Dotaznik je zcela anonymni a ziskané informace mi budou slouzit jen pro studijni tcely pfi

zpracovavani mé bakalaiské prace.

V nasledujici tabulce zaSkrtnéte, jak je dany faktor pro Vasi praci dulezity, aby byla odve-
dena, co nejlepsi prace dle Vasich schopnosti a moznosti, s co nejvetsi motivaci. V pravém

sloupci zaskrtnéte, jak jste s t€émito faktory ve firmé AKH s.r.o. spokojeni.
Dé&kuji Vam za ochotu a cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku.
Lucie Garczarzova, l.garczarzova@seznam.cz

Skala je uspofadana nasledovné: 1 znamena velmi nedilezité az 7 velmi dileZité. Ve fakto-

ru spokojenosti znamena 1 velmi nespokojen/a az 7 velmi spokojen/a.



Faktory prace

Ocenéni a uznani odvedené price

Pochvala

Spravedlivost hodnoceni

Viie mzdy

Zaméstnanecké vvhody

Zajimava napli prace

Vyuiiti Vasich dovednosti a znalosti

Pracovni vztahy

Dobri povést spolecnosti

Kralita komunikace

Ptistup vedeni spolecnosti k
zaméstnancum

Schopnost nadfizeného vést a ridit
hdi

Zajem vedouciho o Vase pfipominky,
namitky ¢ stiznosti

Schopnost Vaseho nadfizeného
motivovat lidi

Moinost vzdélivini a rozvoje

Kariérni postup

Technicki vybavenost pracovisté

Bezpetnost price a pracovni

podminky

Stabilita spoletnosti




PRILOHA P IX: CELKOVE NAKLADY NAVRHU A DOPORUCENI
PRO ZLEPSENI

Vvéisleni naklada v navrzich a doporucenich pro zlepseni

Rok 2014
1. Zajisténi sekce kariéra na web spolecnosti
Jednorazoveé 1200 K¢
2. E-learningové kurzy pro zaméstnance
Cena za 1 kurz Cena za 5 kurm
od 500 K¢ od 2500 K¢
3. Osobni koué pro generilniho Feditele spoleénosti
Cena za 1 hodinu Cena za 10 hodin
1 000 K¢ 10 000 Ké&
Celkem za rok 2014 13 700 K¢
Rok 2015
1. Personalista na ¢istecny uvazek
Mesicne Roéné
Hruba mzda 12 000 K¢ 144 000 K¢
Socidlni pojisténi (25 %) 3000 K¢ 36 000 K¢
Zdravotni pojisteni (9 %o) 1 080 K¢ 12 960 K¢
Superhruba mzda 16 080 K¢ 192 960 K¢

2. Zaméstnanecké vvhody
Jeden zaméstnanec Viichni zaméstnanci

Ctvrtletn® | Roéné |Cturtletng| Roéné
Poukdzky na sport a kulturn | 300 K& |1200Ké|2 100 Ké&| & 400 K¢

Balicek homeopatickych leka 1200 Ke 8 400 Ke¢
Den volna v den narozenin 800 K¢ 5 600 K¢
Celkem I KEe (3200 K¢ (2100 Ke |22 400 K&
3. Odména za loajalnost
Jednorazove v K¢ V roce 2015

Odména za loajalnost 5 let 1 000 K¢ 1 000 K¢
Odména za loajalnost 10 let 1 500 K¢ 3 000 K¢
Odména za loajalnost 15 let 2000 K¢ -

Jubileum 1 000 K¢ -

Celkem za rok 2015 219 360 K¢




