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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméiena na vypracovani projektu, ktery zajisti zlepSeni vybranych
personalnich Cinnosti ve vybrané spolecnosti. Teoreticka Cast se zabyva fizenim lidskych
zdrojii, personalnimi ¢innostmi, modernimi trendy v fizeni lidskych zdroji a personalnim
auditem. Zpracovana literarni reSerSe nasledné slouzila jako vychodisko pro ¢ast praktickou.
Zamgéieni projektu vychazi z analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v podniku,
ktera na zakladé provedeného personalniho auditu a dotaznikového Setfeni odhalila
problémové oblasti. Jednotlivé aktivity projektu jsou rozd€leny do tii oblasti. Jedna
se o aktivity na zlepSeni oslovovani a ziskdvani uchazecli o zameéstnani, aktivity na zvyseni
urovné vzdélavani a rozvoje zaméstnancu a aktivity na zvyseni atraktivity zaméstnavatele
prostfednictvim roz§ifeni nabidky zaméstnaneckych benefitii. Projekt byl podroben nékolika

analyzam a byly zhodnoceny jeho naklady, pfinosy i rizika.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojii, persondlni Cinnosti, personalni audit, ziskavani

zaméstnanci, vzdélavani zaméstnanci, zaméstnanecké benefity

ABSTRACT

The diploma thesis is focused on the preparation of a project that will ensure
the improvement of selected personnel activities in a selected company. The theoretical part
is focused on human resource management, personnel activities, modern trends in human
resource management, and personnel audit. The literature research provides a basis
for the practical part. The focus of the project is based on the analysis of the current state
of human resource management in the company, which revealed problem areas based
on a personnel audit and a questionnaire survey. The individual project activities are divided
into three parts. They include activities to improve the approaching and recruiting of job
applicants, activities to increase the level of training and development of employees, and
activities to increase the attractiveness of the employer by extending the offer of employee

benefits. The project was analysed, and its costs, benefits, and risks were evaluated.

Keywords: Human Resource Management, Personnel Activities, Personnel Audit,

Recruitment, Employee Training, Employee Benefits
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UvVOD

Pro ekonomiku Ceské republiky je piiznaény vysoky podil malych a stiednich podnika.
Pravé mensi podnikatelé byvaji Casto podcenovani, ale hraji dilezitou roli pro rozvoj
¢eského hospodafstvi. Stat se neustale snazi podporovat podnikatelské prosttedi, aby byla
zachovana konkurenceschopnost vsech subjekti v tuzemském 1 mezindrodnim
ekonomickém prostoru. Mal¢ a stfedni podniky vytvaii nové pracovni prilezitosti pro mistni

obyvatele a svou Cinnosti také ptispivaji k rozvoji jednotlivych obci a mést.

Lidé vzdy tvofi kliCovy faktor pro UspéSnost a konkurenceschopnost podniku, nezavisle
na oboru podnikéni. Obzvlasté to plati pro malé a stiedni podniky. Pro podniky o menSim
poctu pracovniki je kazdy zaméstnanec dlouhodobou investici. Pfesto malé podniky ¢asto

zaostavaji v urovni persondlniho fizeni a v pé¢i o své zaméstnance.

Jelikoz v podniku o malém poctu zaméstnancii neni ve vétsin€ piipadt vytvoreno personalni
odd¢leni, nebo specidlni pozice personalisty, persondlni ¢innosti zajist'uji fidici pracovnici
a manazeti. U manazerq, jakozto zprostiedkovatelll persondlni prace, je upfednostiiovdna
oborova odbornost zatimco jsou kompetence tykajici se personalistiky a spravného vedeni

lidi upozad’'ovény.

V porovnani persondlniho fizeni v menSim podniku oproti velké korporaci maji obvykle
manazefi na starost rozsahlejsi fadu kol a zodpovédnosti s omezenéjSimi zdroji. Zaroven
maji Casto pfimy vliv na uspéSnost firmy a blizké vztahy se zamé&stnanci. Personalni prace
ma vSak stejny vyznam a je nezbytnym clankem pro zajiSténi bezproblémového chodu

kazdého podniku 1 pro dosahovani strategickych cili.

Téma diplomové prace bylo zvoleno ve spolupraci s malou vyrobni spolec¢nosti sidlici
v Ceské republice. Vedeni spole¢nosti si nepialo uvadét obchodni nazev podniku z ditvodu
zachovani diskrétnosti. Nazev firmy byl v této praci zamérné vynechan, aby se predeslo
zjevné identifikaci a pfimé asociaci s konkrétnim subjektem. Vedeni spolecnosti vnima tuto
spolupréci jako prilezitost pro dalsi rozvoj a zlepSovani podnikovych procest. V podniku
existuji v soucasné dob€ piiznaky nefunkénosti personalnich ¢innosti, a proto je potieba

se touto oblasti zabyvat.

Diplomova prace je sestavena z teoretické a praktické cCasti. Soucdsti praktické Casti
je provedeni analyzy soucasného stavu persondlniho fizeni v podniku, urceni silnych
a slabych stranek a nasledné vypracovani projektu, ktery bude mit za néasledek zlepSeni

problémovych personalnich ¢innosti.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cil diplomové prace vychazi z jejiho nazvu. Cilem tedy je vypracovani projektu, ktery zajisti
zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti ve vybrané spolecnosti. Prace se sklada celkem

ze dvou hlavnich ¢asti, které¢ maji odli$né cile a vyuzivaji riizné metody zpracovani prace.

V ramci Teoretické ¢asti prace bude proveden prizkum literarnich zdroji, které se tykaji
fizeni lidskych zdrojl a personalnich ¢innosti. Na zaklad¢ prace s odbornymi zdroji je cilem
nasledné zpracovat zékladni teoretické poznatky ve forme literarni reSerSe. Teoreticka cast
bude slouzit jako podklad a vychodisko pro ¢ast praktickou. Literarni reSerSe bude

zpracovana pomoci analyzy, komparace a syntézy.

Cilem Praktické Casti prace je nejprve charakterizovat vybranou spolec¢nost, nasledné
provést analyzu soucasného stavu persondlnich ¢innosti a na zdkladé vysledkli analyzy
vypracovat pro vybrany podnik projekt, ktery povede ke zlepseni vybranych personalnich
¢innosti.

Hlavnim cilem analyzy sou€asného stavu persondlniho fizeni je zhodnoceni Grovné fizeni
lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Vedlej$im cilem této analyzy je odhaleni
problémovych oblasti a nedostatki soucasného personalniho fizeni ve vybrané spole¢nosti.
K analyzovéani soucasného stavu budou vyuzity metody persondlniho auditu, analyzy

vnitropodnikovych dokumenti a dotaznikového Setfeni.

Pro provedeni personalniho auditu v podniku bude vyuzita metodika Auditu fizeni lidskych
zdrojli pro malé a stiedn¢ velké firmy, kterd byla zvetejnéna v odborné publikaci od autorii
Blaha a kol. z roku 2005. Dotaznikové Setfeni bude slouZit pro ziskdni pohledu zamé&stnancti
na slabé stranky fizeni lidskych zdrojii podniku a pro doplnéni potiebnych informaci.

Dotaznik bude vytvoien na miru vybrané spolecnosti a potitebam provadéné analyzy.

Hlavnim cilem projektové Casti prace je zvyseni urovné fizeni lidskych zdrojii ve vybrané
spolecnosti. Vedlejsi cile projektu budou nésledné zamétfeny na konkrétni vybrané

persondlni ¢innosti, které byly provedenou analyzou oznaceny jako problémové.

Pro zhodnoceni vypracovaného projektu a névrhi na zlepSeni soucasného stavu
personalniho fizeni v podniku bude vyuZita matice odpovédnosti RACI, ndkladova analyza,
Casovd analyza, rizikovd analyza a budou vyhodnoceny pfinosy realizace projektu

a podmifujici a omezujici podminky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

11

I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Vyznam lidskych zdroju

Kazda organizace potiebuje ke svému fungovani ¢tyfi zékladni zdroje. Patii sem zdroje
materidlni, finan¢ni, lidské a informacni. VSechny tyto skupiny zdrojii je potifeba spravnym
fizenim shromazdit, propojit, rozpohybovat a pouzivat. Jelikoz jsou finan¢ni a materialni
zdroje samy o sobé k ni¢emu, je nutné, aby byly vyuzivany lidmi a tim byly uvedeny
do pohybu. Tyto lidské zdroje pracuji na zaklad¢ svych znalosti, dovednosti a schopnosti,

které dohromady tvoii pravé informacni zdroje (Koubek, 2015, s. 13).

Tak jako Koubek, i Siky¥ (2016, s. 15) zmifuje ve své publikaci, ze dileZitost lidskych
zdrojii pro Gspe€sné fungovani organizace nelze zpochybnit praveé kvuli jejich klicovému
a rozhodujicimu vyznamu. Sikyt dale uvadi, Ze kazda organizace potiebuje mit dostatek lidi,
ktefi budou mit pozadované schopnosti a budou dostate¢né¢ motivovani. Tato zpusobilost
a ochota jedinci vykonavat sjednanou praci ur€uje jejich pracovni vykon a jednotlivé
vykony lidi v organizaci dohromady nésledné¢ stanovuji jeji celkovy vysledek podnikani

a hospodareni.

Bartak (2023, s. 101) navic dodava ke znalostem a dovednostem i emocni inteligenci,
jednotlivé vztahy a hodnoty pracovniki organizace, jako soubor hodnot, ze které¢ho vychazi
potencidl lidskych zdroji. Zaméstnanci diky svému intelektu, ¢asu a energii vytvari

pro organizaci nezaménitelnou pfidanou hodnotu.

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 34) v souladu s pfedchozimi autory oznacuji lidské zdroje
jako rozhodujici strategicky faktor, na kterém zavisi uspéch organizace. S touto myslenkou
souhlasi i Lochmannova (2016, s. 11) a ve své publikaci uvadi: ,,nejvétsim potencialem

a nevycCerpatelnym zdrojem prosperity je sam clovek*.

Fortier a Albert (2015) nahrazuji fizeni lidskych zdroji pojmem management osob. Toto
pojeti totiz poukazuje na skute¢nou povahu lidskych zdrojt, jakoZzto lidskych bytosti, které
nezapadaji do klasického konceptu zdroji a aktiv organizace. Tento ndhled na problematiku
fizeni osob nabadd ke vzijemné spolupraci vSech zucastnénych stran, ktera podporuje
udrzitelny rozvoj osob 1 organizaci.

Schopni a motivovani lidé zajiStuji organizacim trvalou konkuren¢ni vyhodu a také

dlouhodobou prosperitu. Prave lidé jsou tim faktorem, ktery vzdy odliSuje organizaci od jeji

konkurence (Armstrong, 2009 cit. podle Siky¥, 2016, s. 15). Je tieba, aby si organizace
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dulezitost svych zaméstnancli uvédomovaly a v ramci autorova Settenti, které probéhlo v roce
2014 v Ceské republice, kromé 4 organizaci z celkového poétu 100 dotazanych skuteéné

povazuji své zaméstnance za nejcennéji zdroj podniku (Sikyi, 2016, s. 15).

1.2 Definice pojmu Fizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015, s. 43) definuji pojem fizeni lidskych zdroja jako: ,,komplexni
a promysleny pristup k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci*. Jedna se o urcitou filozofii
fizeni lidskych zdrojii, ktera se zaméfuje na zvySovani efektivity organizace.
Lochmannova (2016, s. 11) dopliuje, Ze fizeni lidskych zdroji v organizaci vychazi
predevsim z predpokladii, pfesvédceni a strategii v konkrétnim podniku. Kombinace téchto
aspektii podavéa potifebné informace pro rozhodovani tykajici se fizeni lidskych zdrojii

v podniku.

Naopak Sikyt (2014, s. 20) rozlisuje dvé roviny vyznamu pojmu fizeni lidskych zdroji. Tim
prvnim vyznamem je oznaceni pro personalistiku, ktera se orientuje na fizeni a vedeni lidi
v organizaci. Druhy vyznam souvisi s vyvojem riznych pfistupli k fizeni a vedeni lidi
v organizaci a pojem tedy oznacuje soucasné pojeti personalni prace. S timto dvojim pojetim
souhlasi také Koubek (2015, s. 14), ktery dale uvadi, ze personalistika oznacuje nejobecnéjsi
oblast fizeni lidi v organizaci, nezavisle na vyvojové fazi tohoto fizeni. Tato oblast
se zaroven stava nejdulezitéjsi slozkou fizeni organizace.

Na rozdil od té€chto autort Lochmannova (2016, s. 12) nahliZi na pojem fizeni lidskych
zdrojl vice z praktického hlediska. Pojmy jako fizeni lidského kapitalu, fizeni lidskych
zdrojl, persondlni fizeni nebo personalni administrativa nemaji, podle autorky, v praxi mezi
sebou zasadni rozdily. Obecné jednotlivé pojmy oznacuji oblast fizeni podniku, ktera

je zamétena na vztah mezi ¢lov€kem a pracovnim procesem.

Bartak (2023, s. 88) ve své publikaci uvadi, ze ,,strategie rizeni lidi v organizaci je vysledkem
pochopeni strategického vyznamu angazovanych, motivovanych a vSestranné zpiisobilych
zaméstnancii...”. Urbancova a Vrabcova (2023, s. 93) dodavaji, Ze strategie managementu
lidskych zdrojti musi byt jako dil¢i strategie v souladu a logicky provadzéana s organizacni
strategii. Konkrétné se jedna o aktivitu, kterd usiluje a smétuje k naplnéni stanovenych cila

organizace, které se tykaji prace s lidmi (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 97).
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1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Verhulst a DeCenzo (2022, s. 37) konstatuji, Ze personalni ¢innosti maji za kol vytvaret,
rozvijet a udrzovat produktivni a talentovanou pracovni silu v podniku, kterd na zaklade

svych schopnosti a dovednosti napoméhé k dosahovani strategickych cila podniku.

Sikyt (2016, s. 26) také povazuje za hlavni tikol personalistiky zajistovani, aby méla
organizace dostatek schopnych, ale také motivovanych zaméstnanci. Od pracovnika
organizace se odviji jeji celkovy vykon a také napliiovani strategickych cill, protoze
rozhoduji o ziskavani, vyuzivani a rozvoji veSkerych zdroji, které mé organizace
k dispozici. Koubek (2015, s. 16) taktéz uvadi, ze fizeni lidskych zdroju je predev§im urc¢eno
k tomu, aby byl podnik vykonny a aby se tato vykonnost neustale zlepSovala. Konkrétnéji
se jedna o lepsi vyuziti a nepfestavajici rozvoj pracovnich schopnosti lidi v organizaci,

v kombinaci s vyuzitim ostatnich zdroji organizace.

Lochmannova (2016, s. 13) dale dopliiuje hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji o usilovani
0 obsazovani pracovnich mist v podniku spravnymi lidmi, které je pak tfeba neustéile
pfizplisobovat ménicim se pozadavkiim, které souvisi s danym pracovnim mistem
a vykonem prace. Také je potieba usilovat o optimalni vyuzivani schopnosti a kvalifikace
pracovnikl, dale je tfeba podporovat zdravé mezilidské vztahy, tvofit tymy

a co nejefektivnéji vést lidi.

Jednotlivé tikoly fizeni lidskych zdrojt, ale také jednotlivé personalni ¢innosti, na zakladé
kterych jsou tyto ukoly napliiovany, se netykaji pouze pracovniki persondlnich tutvart,
ale jsou soucasti kazdodenni prace kazdého vedouciho pracovnika v organizaci. Persondlni
¢innosti v praxi vykonavaji predevS§im vedouci pracovnici, liniovi i provozni manaZzeti

a samoziejmé i1 vrcholové vedeni podniku (Koubek, 2015, s. 29).

V menSich podnicich je vétSinou za vSechny persondlni Cinnosti zodpoveédny vlastnik
¢1 vedouci manazer. V dalSich pfipadech mohou mit malé podniky jednoho generalniho
feditele pro oblast fizeni lidskych zdrojl, ¢i jednoho personalistu. Podstatné vsak je,
Ze nezavisle na velikosti podniku je potieba zajiStovat stejné persondlni ¢innosti a procesy
jako ve velkych podnicich, akorat v menSim métitku. Nejvétsi rozdil je v tom, ze vedouci

pracovnici musi vykonavat persondlni ¢innosti a aktivity bez specializovaného zaméstnance

(Verhulst a DeCenzo, 2022, s. 55).
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2 PERSONALNI CINNOSTI

Jak uvadi Sikyt (2016, s. 27) ve své publikaci, aby byly tkoly ¥izeni lidskych zdroji
napliovany, vyuzivaji organizace svlj vlastni systém personalnich Cinnosti. Pravé tento
systém organizaci umoziuje systematické ziskavani, vyuzivani a nasledné rozvijeni

schopnych, ale zaroveil motivovanych zaméstnanc.

Evangelu a kol. (2013, s. 32) pracuje s pojmem personalni politika, ktera tvoti zéklad pro
vSechny podnikové oblasti personalistiky a vytvaii normu pro pfistup k fizeni a vedeni lidi
v podniku. V personalni politice se zaroven odrazi filozofie podniku a méla by tedy byt

v souladu s firemnimi hodnotami.

Paliskova a kol. (2021, s. 15) charakterizuji personalni ¢innosti na zakladé zivotniho cyklu
zaméstnance. Zivotni cyklus zamé&stnance v podniku ozna¢uje obdobi poéinajici prvotnim
kontaktem s potencidlnim zaméstnancem, pies jeho piijeti, adaptaci, vykon prace vcetné
kariérniho rastu, az po prevedeni na jinou pracovni pozici nebo jeho uplny odchod
z podniku. Riizné persondlni c¢innosti maji na starost jednotlivé ¢&asti tohoto cyklu.

Podrobnéjsi popis vybranych persondlnich ¢innosti je soucasti této kapitoly.

ZIVOTNI CYKLUS

ZAMESTNANCE

Obréazek 1 Zivotni cyklus zamé&stnance
(zdroj: Paliskova a kol., 2021)

2.1 Personalni planovani

Lochmannova (2016, s. 20) definuje persondlni panovani jako: ,systematicky pristup
k ziskavani, naslednému rozmistovdni a vyuzivani zaméstnancu‘. Jedna se o strategickou
aktivitu s cilem dlouhodobé zabezpecit podnikové zdroje. Kdezto Evangelu a kol. (2013,
s. 40) charakterizuji planovani lidskych zdrojii jako neustdle probihajici proces, ktery

zahrnuje provadéni analyz, jejich nasledné vyhodnocovani a na zédklad¢ zjisténych vysledkt
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nasledné vytvareni rozhodnuti zaméfenych na vSe, co se tykd oblasti zaméstnavani

pracovnikl v organizaci.

Wilton (2019, s.170) uvadi, ze proces planovani lidskych zdroji ma tfi hlavni slozky.
Jako prvni se jedna o piedpovéd’ budouci poptavky organizace po lidskych zdrojich.
Poté nasleduje predpovéd’ interni a externi nabidky lidskych zdroji. Na zaklad¢ ziskanych
informaci v prvnich dvou korcich je mozné formulovat a naplanovat reakci a opatieni

na danou prognézu.

Na rozdil od Wiltona, podle Sikyfe (2016, s. 86) planovani lidskych zdroji zahrnuje
planovani potieby pracovni sily, nasledné pokryti této potieby a dale planovani rozvoje
pracovnikl. Koubek (2015, s. 93) dopliuje, ze persondlni planovani konkrétn¢ usiluje o to,
aby mél podnik v soucasnosti, 1 v budoucnu pracovni silu v potfebné kvantité a kvalité
(znalosti, dovednosti, zkusSenosti), optimaln¢ rozmisténé, flexibilni, spravné motivované
a s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami, ve spravny cas a s adekvatnimi naklady.
Jedna se tedy o proces systematického predvidani, urovani dil¢ich cilti a realizace opatieni

v kontextu pohybu lidi napti¢ organizaci.

Evangelu a kol. (2013, s. 40) déale uvadéji, Ze je potieba, aby persondlni planovani v podniku
bylo flexibilni. Podnik by mél dokazat odhadnout, jaké zmény v oblasti lidskych zdroji

mohou v budoucnu nastat a ptipadné byt schopen na né co nejpruznéji zareagovat.

Pfi srovnani soucasného stavu lidskych zdroji v organizaci a budoucich progndéz mohou,
dle autorti Verhulst a DeCenzo (2022, s. 71), nastat dva odliSné scénare. Prvnim scéndiem
je nedostatek pracovni sily v organizaci. Podnik tedy dostava pfilezitost zaméstnat nové
kvalifikované pracovniky, ktefi se nachazeji na trhu prace. Druhym moZnym scénafem
je nadbytecny pocet zaméstnanctli, nebo zaméstnavani pracovnikli s nevhodnou kvalifikaci.

V takovém piipad¢ je podnik nucen naopak sniZovat pocet zaméstnancti.

2.2 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani a vybér pracovnikil navazuje na strategické persondlni planovani. Podle Paliskové
a kol. (2021, s. 85) je tieba nejprve urcit pocCet a strukturu potfeby zaméstnancl a také
vytvofit popis obsazovanych pozic véetné kalkulace nédkladt. Na zakladé¢ téchto informaci
jsou nasledné¢ stanoveny pozadavky na uchazece a také zdroje a metody pro vyhledavani

potitebné pracovni sily. Poté nésleduje vybérovy proces.
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Lochmannové (2016, s. 34) naopak rozliSuje pouze tfi zdkladni faze ziskavéani a vybéru
pracovnikl. Prvotni fazi je definovani pozadavki jak na pracovni pozici, tak na uchazece.
Druhou fazi je prildkani uchazecl a s tim spojena prace s rtiiznymi zdroji. Posledni fazi
je samotny vybér uchazeci, ktery zacina tfidénim kandidata a realizaci pohovort a konci

okamzikem piipravy pracovni smlouvy.

Kdezto Armstrong a Taylor (2020, s. 299) oznacuji ziskavani a vybér pracovnikil jako
naborovy procesu podniku. Pii ziskavani se jednd o vyhledavani vhodnych lidi, které
organizace potiebuje a pfi vybéru jde pak o nasledné rozhodovani, ktery uchazec je na danou

pracovni pozici nejvhodnéjsim kandidatem.

Lochmannova (2016, s. 34) autory dopliiuje a ve své publikaci uvadi: ,,Hlavnim cilem
procesu ziskavani a vybéru zameéstnancu je vynalozit minimalni naklady a pritom ziskat
takové mnozstvi a kvalitu pracovnikii, které jsou potiebné pro uspokojeni podnikové potireby

lidskych zdroju‘.

Je tedy potfeba prildkat dostate¢né mnozstvi uchazecii, kteti odpovidaji pozadavkim
na obsazeni volnych pracovnich mist, uvadi Koubek (2015, s. 126). Tohoto je mozné docilit
pfi vyhledavani a vybéru vhodnych pracovnich zdrojii a nasledné informovani o volnych
pracovnich pozicich. Dale je tfeba organizacné 1 administrativné zajistit komunikaci

a jednani s uchazeci a nasledné ziskavat a zpracovavat informace o nich.

Dessler (2016, s. 155) zduraziiuje vyznam efektivniho naboru. Hlavnim ukolem naboru
je vytvorit dostatecné velkou skupinu uchazecl, aby méla organizace nasledné mozZnost
volby, ktery uchazec je pro ni nejvhodnéjsi. Pokud neni ndbor efektivni a skupina uchazect
neni dostate¢né rozsahla, organizace nema téméf jinou moznost, nez prijmou 1 kandidata,

ktery nemusi byt tim nejlepSim moZnym.

Bélohlavek (2016, s. 30) povazuje pravé stanoveni pozadavkl za kritickou cast vybéru

zaméstnanci. Je potieba si stanovit jasny cil a vychéazet z pfedstavy idedlniho pracovnika.

vV

Sikyt (2016, s. 97) i Lochmannova (2016, s. 34) rozlisuji vnitini a vnéjsi zdroje pii ziskavani

zaméstnancu. PaliSkova a kol. (2021, s. 88) uvad¢ji navic dopliikkové zdroje.

Vnitini zdroje ziskdvani zaméstnanct predstavuji vlastni pracovni sily podniku. Takto jsou
Casto obsazovana volna pracovni mista s vyssi kvalifikaci, kterd pfedstavuji pro zaméstnance
kariérni postup. VyuZziti internich zdroja pfispiva k motivaci pracovnikii a zaroven se jedna

o mnohem rychlej$i a méné nédkladné feSeni. Naopak je potteba, aby byl zaméstnanec na tuto
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zménu dostate¢né piipraven, protoze muze dochézet k rivalit¢ mezi kolegy, ktefi povySeni

nebyli (Paligkov a kol., 2021, s. 87).

Mezi vnéjsi zdroje patii uchazeci z trhu prace, zaméstnanci cizich organizaci, absolventi §kol
¢1 uchazeci ze zahrani¢i (Lochmannova, 2016, s. 33). Jak dale uvadi Lochmannova velkou
vyhodou vyuziti vnéjsich zdroji je ziskani pracovniki s jinymi zkuSenostmi a uhly pohledu.
Nevyhodou jsou naopak vyssi financ¢ni i ¢asové naklady, protoze po pfijeti nasleduje
adaptace nového zaméstnance. Pfi ziskavani zaméstnanct z vngjsich zdroji, jak uvadi Sikyt
(2016, s. 97), se nejcastéji vyuzivaji inzeraty na volné pracovni pozice na internetu,
v televizi, v tisku nebo rozhlase. Dale se uskute¢niuji spoluprace se Skolami a univerzitami,

s urady prace, nebo s personalnimi agenturami.

Jako doplnkové zdroje uvadéji Paliskova a kol. (2021, s. 88) zahrani¢ni pracovniky,
zaméstnance z persondlnich agentur a pracovniky zaméstnané na dohodu o provedeni prace

¢i dohodu o pracovni ¢innosti (zeny v domécnosti, diichodci, studenti).

Lochamnnova (2016, s. 35) zminuje také vyznam personalniho marketing a dobrou povést
zamgéstnavatele, ale také celkovou povést spolecnosti pro prilakani potencialnich uchazect.
Podle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 83) tyto faktory nesouvisi pouze s naborem novych

zamestnancd, ale 1 s udrzenim téch stavajicich a se snizovanim miry fluktuace.

Pti vybéru pracovnikil je potieba zvazit odborné 1 osobnostni charakteristiky uchazece
a na zaklad¢ téchto informaci nasledné rozpoznat a rozhodnout, ktery uchaze¢ ma nejvétsi
potencial a pravdépodobnost nejlépe vyhovovat pozadavkiim pracovni pozice, ale zaroveil

1 firemnimu kolektivu (Koubek, 2016, s. 166).

Paliskova a kol. (2021, s. 94) do procesu vybéru pracovnikli fadi analyzu zaslanych
dokumentii, vybérové rozhovory, testovani kandidati a nasledné rozhodovani o kone¢ném

vybéru a informovani kandidatt o vysledku vybérového fizeni.

2.3 Adaptace zaméstnanci

Verhulst a DeCenzo (2022, s. 228) definuji adaptaci zaméstnancii jako proces socializace,
ktery napoméaha novym zaméstnancim v organizaci, aby se co nejlépe ptizptsobili své praci
a organizacni kultufe v novém podniku. V souladu s témito autory Paliskova a kol. (2021,
s. 115) jako cil adaptace oznacuji: ,,rychlé a efektivni zaclenéni nového zaméstnance

do podniku, aby mohl co nejdrive podavat ocekavany pracovni vykon*.
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U nové piijimanych zaméstnanci je fluktuace mnohem vy3si nez u ostatnich skupin. Ugelem
fizené a spravné provedené adaptace je tedy snizeni fluktuace novackd i nékladi
na fluktuaci, zvyseni produktivity a pracovni spokojenosti (Lochmannova, 2016, s. 56).
S timto souhlasi Verhulst a DeCenzo (2022, s. 228) a dopliiuji, Ze kromé snizeni fluktuace

novackul efektivni adaptacni proces zvySuje angazovanost a ispéSnost novych zaméstnanct.

Adaptace se, podle Bartaka (2023, s. 173), odehrava pfesné¢ podle adaptacniho programu
konkrétni organizace a v piesné¢ vymezeném cCase, ktery je nejCastéji vymezen zkuSebni
dobou. Na orientaci nového pracovnika v organizaci se podileji personalisté, vedouci

organizac¢ni jednotky a pfimy nadfizeny (Lochmannova, 2016, s. 57).

Jak uvadi Bauer a kol. (2020, s. 272) zda bude adaptacni proces uspéSny zavisi
jak na organizaci, tak na novych zaméstnancich. Organizace by se méla zaméfit na to,
jak nejlépe dokéze novacka piivitat a zaClenit do své organizace, jak ho co nejlépe
informovat o déni v organizaci a jak ho nasledné co nejlépe tidit a vést. Naopak podle
Sikyte (2016, s. 115) je potieba, aby adaptaéni program organizace zabezpedil informovani
o chodu podniku, socidlni zaclenéni do kolektivu a odborné zapracovani novacka

na konkrétni pracovni misto.

Koubek (2016, s. 193) a Paliskova a kol. (2021, s. 116) se shoduji, Ze se adaptace orientuje
na tf1 zékladni oblasti. Jedna se o celopodnikovou adaptaci, ktera je spolecna pro vSechny
nové zameéstnance, dale o utvarovou adaptaci tykajici se pracovni skupiny a nakonec

o adaptaci na konkrétni pracovni misto.

2.4 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje pro organizaci nepietrzity proces zlepSovani
vykonnosti pracovnikl. Jak uvadi Armstrong (2018, s. 7), fizeni vykonnosti vychazi
z individualni a tymovych cili, které jsou utvofeny v souladu se strategickymi cili
organizace. Pro dosahovani téchto cili je potfeba se nasledné¢ vénovat planovani vykont,
kontrolovani prib¢hu a hodnoceni dosahovaného pokroku. Na trovni individualnich cilt

je tfeba neustale rozvijet znalosti, dovednosti a schopnosti pracovniki.

Ze stejného konceptu jako Armstrong vychazeji také PaliSkova a kol. (2021, s. 123). Dale
zduraznuji potiebu, aby byl kazdy zaméstnanec disledné informovéan, jaky je rozsah jeho
ukolt a jaka jsou méfitelnd kritéria a terminy pro jejich plnéni. Hlavnim diivodem je,

ze: ,,vykon, ktery nelze definovat a zmérit, nemiiZzeme efektivne ridit".
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Paliskova a kol. (2021, s. 127) ptifazuji liniovym manazertim klicovou roli pti efektivnim
fizeni pracovniho vykonu. Jedna se o fizeni na denni bazi, ve kterém je dilezita komunikace
a daveéra mezi pracovnikem a jeho nadfizenym, dale nepietrzitd zpétna vazba a pribézné

hodnoceni, ale také uCeni se na zakladé zkuSenosti.

Sikyt (2014, s. 112) dodava, Ze na zakladé priib&zné zpétné vazby je mozné véas odhalit
ptipadné problémy nebo odchylky pfi vykonavani pracovniho ukolu. Nésledné¢ manazer

spolecné¢ s podiizenym stanovi vhodny zpiisob népravy chyb a feSeni problému.

Armstrong (2018, s. 10) uvadi tfi kategorie faktort, které ovliviiuji vykon pracovnika.
Zakladni jsou individualni faktory, které vychézeji ze schopnosti, dovednosti, pracovniho
usili a motivace konkrétniho zaméstnance. Druhou skupinou jsou systémové faktory, kam
patii struktura organizace, metody a procesy, materidl a nastroje, které ma pracovnik
k dispozici. Posledni jsou kontextové faktory, do kterych lze zaradit firemni klima, ostatni

pracovniky v organizaci i nadfizené, pracovni vztahy a firemni kulturu.

Systémové faktory mohou byt ptfimo ovliviiovany vedenim a zptsobem fizeni organizace.
Na zékladé¢ studie Maury Sheehan (2014) 1ze tvrdit, Ze investice do zlepSovani vybranych
procest fizeni lidskych zdroji v podniku ma vyznamny pozitivni vliv na zvySovani
vykonnosti zaméstnancti, a proto se tyto investice podnikiim vyplati. Toto tvrzeni se tyka

predevs§im malych a stfednich firem, pro které jde o investici do trvalé konkuren¢ni vyhody.

Koubek (2015, s. 202) uvadi, ze vykon pracovnikll je hlavnim smyslem personalni prace
v kazdé organizaci. JelikoZz organizace najimaji zaméstnance kvili jejich pracovni sile,
je pochopitelné, Ze jednotlivé persondlni cCinnosti sméfuji k co nejlepSimu vykonu

jednotlivych pracovnikd.

2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Sikyt (2016, s. 122) povazuje hodnoceni zaméstnancli za néstroj fizeni pracovniho vykonu.
Tak jako dalsi autofi tedy poukazuje na uzkou propojenost jednotlivych personalnich
ginnosti. Dale, podle Sikyte, hodnoceni pracovnikil spociva v poskytovani zpétné vazby.
Jedna se o neustaly proces ziskdvani informaci o pracovnim vykonu, na zdkladé kterych jsou

nasledn¢é zaméstnanciim poskytovany informace hodnoticiho charakteru.

Také podle Paliskové a kol. (2021, s. 130) je hodnoceni tzce spjato s fizenim vykonu
pracovnikl. Dodévaji, Ze jsou pravidelna zpétna vazba a hodnoceni dilezité pro rozvoj

jednotlivce, ale zaroven i celé organizace. Podle Bartaka (2023, s. 193) tento rozvoj vychazi
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z poskytnuti objektivniho pohledu na zaméstnance, ktery ovliviiuje sebereflexi jedince a tim

jeho dalsi chovani a akce.

Naopak podle Bartdka (2023, s.193) piedstavuje hodnoceni vystup kontrolnich
a monitorovacich procesti, které provadi vedouci a persondlni manazefi se zaméfenim
na jednotlivé pracovniky. Hodnoceni zarovenn mtize byt motiva¢nim a podporujicim prvkem

zaméstnance, ale manazefi musi klast diiraz na vhodnou formulaci a prezentaci.

Lochmannova (2016, s. 71) uvadi, ze hodnoceni casto provadi nejbliz§i nadfizeny
pracovnika. Jelikoz je pracovnik se svym vedoucim v pravidelném kontaktu, ma nejlepsi

ptehled o poddvaném pracovnim vykonu.

Na zéklad¢ hodnoceni ziskdvaji manazefi spolu se zaméstnanci pfilezitost prezkoumat
a zhodnotit pokrok pracovnika pfi plnéni dohodnutych ukoll a cild, ale pfedev§im mohou

naplanovat népravy a moznosti zlepseni individualniho vykonu (Wilton, 2019, s. 220).

Koubek (2015, s. 208) rozlisuje zakladni dvé podoby hodnoceni pracovnikii. Konkrétné
sejednd o neformalni a formalni hodnoceni. Neformalni hodnoceni ma prabézny
a prilezitostny charakter. Vedouci hodnoti pracovnika pti vykonavani pracovnich ¢innosti
a hodnoceni je tedy ptizpiisobeno predevsim konkrétni situaci. Kdezto formalni hodnoceni
probihd v pravidelnych intervalech, systematicky a podle pfedem stanovenych standardi

a jeho kondni a prib¢h se Casto zaznamenava.

Bartak (2023, s. 199) uvadi, ze pravé formalni hodnoceni pracovnikt, které podava

komplexni a objektivni pohled, pfedstavuje zaklad pro odménovaci systémy v organizacich.

2.6 Odménovani zaméstnancu

Armstrong (2015, s. 5) definuje fizeni odménovani zameéstnancli jako soubor strategii,
politik a procesti, které zajiSt'uji naleZité ocenéni, uznani a odménéni lidi a jejich piinosu
k dosahovani strategickych cili organizace, oddéleni ¢i tymu. V ramci jednotlivych
organizaci se jedna o planovani, navrhovani, implementaci a nasledné udrzovani

a aktualizovani systémi odménovani.

Paliskova a kol. (2021, s. 146) dopliji, ze cilem fizeni odméenovani je praveé spravedlivé,
konzistentni a pfiméfené odménovani zaméstnanct. Také Sikyt (2016, s. 128) povazuje jako
hlavni ucel spravedlivé ocenéni skute¢ného pracovniho vykonu a zaroven zaméstnance dale

efektivné stimulovat pfi vykonavani jeho prace.
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Naopak podle Lochmannové (2016, s, 80) organizace si prostfednictvim systému
odménovani udrzuje a ziskava kvalitni pracovni silu, ale zdrovent musi podnik udrzovat svou
nakladovou konkurenceschopnost. Z tohoto divodu se jednd o jeden z nejslozitéjSich

nastrojii personalnich ¢innosti v podniku.

Podle Koubka (2015, s. 283) odméiovani zaméstnancii neodpovidd pouze financéni
kompenzaci poskytované organizaci zaméstnanci za vykonanou praci. Upozoriuje,
ze odménovani zahrnuje také napiiklad povySeni, pochvaly nebo nepenézni zaméstnanecké
benefity poskytované pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Na tuto skute¢nost

poukazuje také Armstrong (2015, s. 6) ve své publikaci.

Mimo kompenzace pracovnikl plni odménovani v podniku nékolik dalSich funkci. Jedna
se o stabilizovani kliCovych pracovniki, snizovani miry fluktuace, optimalizace nakladi
a konkurenceschopnosti podniku, uspokojovani potfeb zaméstnancli, ale také jejich
motivovani nebo zvySovani angazovanosti a soundlezitosti s organizaci (Bartak, 2023,

s. 200).

Koubek (2015, s. 287) poukazuje na skute¢nost, ze konkrétni podoba odménovani v podniku
je také ovliviilovana vné&jSimi faktory. Do té€chto faktorti patii napiiklad situace na trhu prace,
populacni vyvoj, urovenn zdanéni, mira inflace a uroveil odménovani v odvétvi, v regionu

1 ve stat¢ a predevsim u konkurenc¢nich organizaci.

Praktickou aplikaci systému odménovani je zejména mzdova politika organizace. Zvlastni
formou odménovani pracovnikil jsou zaméstnanecké benefity a v konkrétnich situacich

muze byt vyuzivano zvlastni ocenovani pracovnikii (Bartdk, 2023, s. 201).

Slozky celkové odmény Priklady

Pracovni prostredi
Kariérni rozvoj
Podnikova kultura

Nepenézni
hodnota

Celkova Nehmotné
odména odmény

| + Sluzebniviz
+ Sportovni aktivity

« Duachodové pfipojisténi
_pov. | + Zdravotni pojisténi
Dlouhodobé | - Akcie

incentivy « Opéni plany

Penézni
hodnota

Variabilni Kratkodobé | - Bonusy

Celkova mzda incentivy | « Provize

mzda Zakladni - Mzda dle mzdového
mzda tarifu

Obrazek 2 Schéma celkové odmény (zdroj: Paliskova a kol., 2021)
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2.6.1 Zaméstnanecké benefity

Armstrong (2015, s. 313) definuje zaméstnanecké benefity jako plnéni poskytovana
zaméstnavatelem svym zaméstnanciim nad rdmec zakladni mzdy a jedna se tak o dulezitou
¢ast celkového odmeénovaciho balicku. Zaméstnanecké benefity Casto zahrnuji rtzna

opatfeni zlepsujici Zivotni podminky a pohodu pracovniki.

Tyto benefity mohou uspokojovat Siroké spektrum potfeb zaméstnancii, jak uvadéji
Paliskova a kol. (2021, s. 152). Tyto potieby casto souvisi se zajiSténim ve stafi
nebo v nemoci, ale i s dalSimi druhy zabezpeceni nebo vyhod. Bartak (2023, s. 202) dodava,
ze jsou Casto zaméstnanecké vyhody poskytovany predevsim plo$né a nejsou tedy vazany

na pracovni vykon zaméstnance, ale vyplyvaji pouze z uzavieného pracovniho poméru.

Naopak Lochmannova (2016, s. 82) dodava, ze odménovani prostfednictvim
zaméstnaneckych benefitl mize byt pfipadné také navdzano na postaveni pracovnika
v organizac¢ni hierarchii. Podle autorky mohou tyto benefity obsahovat i sluzby nebo cenova
zvyhodnéni, které zvySuji pracovni spokojenost zaméstnanci a posiluji ztotoznéni
pracovnikil s organizaci, nebo jen podporuji jejich osobni riist a odpocinek v rdmei volného

casu.

Také podle Wiltona (2022, s. 233) maji benefity pozitivni vliv na pracovni pohodu
zamestnanct 1jejich angazovanost. Benefity zaroven hraji klicovou roli pii ziskdvani novych
pracovnikl, protoze zvySuji atraktivitu a diferenciaci zaméstnavatele. Mezi nejcastéji
nabizené zaméstnanecké benefity patii prodlouzend dovolend, sluzebni automobily nebo
ptispévky na dojizdéni, rozSifena matetska a otcovska dovolend a piispévky na zivotni

pojisténi nebo na péci o dite.
2.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Armstorng a Taylor (2023, s. 319) definuji rozvoj a vzdélavani v organizaci jako neustaly
proces rozvijeni schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanci takovym zpisobem,
aby mohli efektivné vykonavat svou préci, ale také se dale rozvijet a kariérn€ postupovat.
Kvalitni vzdélavani a rozvoj pracovnikll zajiStuje organizaci dostatek schopnych,
vzdélanych a kvalifikovanych zaméstnanci, které podnik potiebuje k dosahovani

soucasnych 1 budoucich cilt.

Koubek (2015, s, 252) navic upozoriiuje, ze se jednd o celozivotni proces. Jelikoz

se s moderni dobou neustale méni a vyviji pozadavky na zaméstnance, je opravdu nutnosti
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neustdle rozvijet a prohlubovat veSkeré znalosti a dovednosti. Podle Paliskové
a kol. (2021, s. 178) je tento vyvoj zpusoben ptfedevsim procesem globalizace a rozvojem
informacnich a komunikacnich technologii, které neustale méni vné&;si prostiedi firem.

Jelikoz je tispésnost podnikil piimo imérna jejich flexibilité a schopnosti reagovat na zmény,

vvvvvv

(Koubek, 2015, s. 252).

Lochmannova (2016, s. 91) rozliSuje tfi hlavni oblasti vzd€lavani pracovnikl. Jedna
se o vSeobecné vzdelavani, odborné vzdélavani a oblast dalstho rozvoje pracovnika.
Vseobecné a odborné vzdelavani je zajistovano predevsim ze strany statu. Organizace jako
zameéstnavatel se na odborném vzdélavani podili prostiednictvim zaskolovani, a dodate¢nym
doskolovanim a pfeSkolovdnim. Pravé oblast dalsiho rozvoje zabezpeCuji pouze
zaméstnavatelé. Vzdé€lavani v rozvojové oblasti je orientovano pifedev§im na kariéru

pracovnika.

Tomuto ¢&lenéni neodporuje ani Siky¥ (2016, s. 139). Ve své publikaci upfesiuje,
ze se v ramci vzdélavani zaméstnancl v organizaci jedné predevsim o zaskoleni v procesu
adaptace pfi nastupu na nové pracovisté, doskolovani a prohlubovani kvalifikace z diivodu
meénicich se pozadavkd na soucasnou pracovni pozici, preSkolovani a rekvalifikace
na vykonavani jiné prace a posledni oblasti je rozvoj a rozsifovani kvalifikace nad ramec

soucasnych pozadavki.

Lochmannova (2016, s. 93) spolu s dal$imi autory rozdéluje zakladni vzdélavaci metody
v organizacich na vzdélavani na pracoviSti a mimo pracovisté. Tyto metody zajist'uji
samotny vzdélavaci proces a vybér vhodné metody zalezi pfedev§im na potiebach

a poZzadavcich konkrétniho podniku.

24

podnikového vzdélavani a jejichz realizace se projevi zvySenim a zkvalitnénim vykonu

pracovniki (PaliSkova a kol., 2021, s. 185).

2.8 Péce 0 zaméstnance a jejich spokojenost

Nalezitou pé¢i o zaméstnance se organizace snazi udrzet a stabilizovat kvalitni pracovni silu.
Mtuze dle vlastni volby vyuZivat rGzné nastroje, které¢ napomahaji k upeviiovani vztahti
s organizaci a zaroven snizuji miru fluktuace zamé&stnanci daného podniku (Bartak, 2023,

s. 191).
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Jelikoz hraji zaméstnanci klicovou roli v otazkach uspéSnosti a konkurenceschopnosti
podnikd, je skutecné nezbytné jim vénovat patfi¢nou péci. Podle Koubka (2015, s. 343) neni
mozné jednoznacné definovat péci o zaméstnance. Piistupy k této oblasti personalni prace
se mohou v jednotlivych statech odliSovat. Zakladnim rozdélenim péce o zaméstnance

je povinna péce, smluvni péce a dobrovolna péce.

Naopak Sikyt (2016, s. 146) a Paliskova a kol. (2021, s. 197) rozliuji pouze pééi povinnou
a dobrovolnou. Povinna péCe o zameéstnance je fizena legislativnimi pozadavky
a pracovnépravnimi piedpisy. Zahrnuje pracovni podminky, stravovani, odborny rozvoj

a pracovni podminky pro specifické skupiny zaméstnanct (Sikyt, 2016, s. 146).

Smluvni péce o zaméstnance, podle Koubka (2015, s. 343), vyplyva z kolektivnich smluv,
které byly uzavieny pouze na podnikové trovni. Tato péfe mlze byt ovlivilovana odbory,

a tak dochazi k vétsi rozmanitosti jejiho provedeni.

Dobrovolnd péfe o zameéstnance je vysoce individudlni, protoze vyplyva z nastaveni
personalni politiky podniku. Zaroven ovlivituje atraktivitu a povést organizace jako
zaméstnavatele (Sikyt, 2016, s. 146). Podle Paliskové a kol. (2021, s. 199) se konkrétné
jednd o zaméstnanecké benefity. Hlavnim ukolem nabizenych benefitli je zvySovéni
spokojenosti pracovnikli a vzbuzeni zajmu u kandidati o praci. Jak dodava Urbancova
a Vrabcova (2023, s. 146), pfedevSim na zakladé¢ odménovani a péfe o zaméstnance jsou

jednotlivé organizace posuzovany a hodnoceny vlastnimi zaméstnanci.

2.8.1 Pracovni spokojenost zaméstnancu

Muzik a Krpalek (2017, s. 56) vysvétluji pracovni spokojenost jako psychicky stav ¢lovéka,
ktery vychazi z miry a kvality uspokojovani potieb jednice pii vykonavani pracovni ¢innosti.
Jedna se o slozity jev, ktery zahrnuje ekonomicka, psychologicka, sociologickd, zdravotni

a organizacni hlediska.

Podle Armstronga a Tylora (2015, s. 228) vychazi pracovni spokojenost ze vztahu jedince
k praci a z dojmu, ktery v ném zanechava. Spokojenost se vyznacuje pozitivnimi pocity,
kdezto negativni pocity odpovidaji pracovni nespokojenosti.

Pracovni spokojenost zaméstnancii ¢asto neni zdkladnim cilem fizeni podniku. Jde pouze

o vedlejsi efekt rozhodovani a fizeni podniku, ktery mize mit za nésledek povzbuzeni

jedinct k vy$$imu pracovnimu vykonu (Muzik a Krpalek, 2017, s. 56). S touto souvislosti
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souhlasi 1 Urban (2013, s. 120), ktery ve své publikaci uvadi: ,,pracovni nespokojenost

neovliviiuje jen motivaci, ale jejim prostrednictvim, primo ¢i neprimo, i vykonnost™.

Pauknerova a kol. (2012, s. 178) mezi nejcastéjsi faktory ovliviiujici spokojenost
zaméstnancl patii napln a organizace prace, finan¢ni ohodnoceni, perspektivy pracovniho

mista, nadfizeni a kolegové, fyzické pracovni prostiedi a péce o zaméstnance.

Podle Urbana (2013, s. 120) mezi nejvlivnéjsi faktory zpusobujici pokles spokojenosti
zaméstnancl patii jednani pfimych nadfizenych, které nesouvisi s podminkami prace a také
subjektivni dojem nespravedlivého odménovani. Naopak spravedlivy systém odmeénovani,
prilezitosti ke kariérnimu ristu, ur¢itd mira socialni interakce pifi pracovnim procesu,
rozmanité pracovni ukoly a ohleduplné fizeni podniku vyrazné podporuji pocity

spokojenosti s praci (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 20).

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 20) dale uvadéji, Ze pracovni spokojenost zavisi
také na pracovnim prostiedi a na uspokojovani potieb v pribéhu pracovniho procesu. Praveé
odlisnd struktura a evaluace potfeb jedinct zpasobuje, ze dva zaméstnanci pracujici
ve stejném prostiedi se shodnym odménovanim a hodnocenim mohou pocit'ovat rozdilnou

urovein uspokojeni z prace.

Spokojenost zaméstnancii je v organizacich nejCastéji zjiStovana prostiednictvim
pisemnych anonymnich prizkumt. Pokud vysledky naznacuji soucasnou nespokojenost
zaméstnancl, tak bez ohledu na oblast plisobeni organizace se jednd o projev hlubsich

a rozsahlejSich problémi ve sprave a fizeni podniku (Urban, 2013, s. 122).

2.8.2 Pracovni prostredi

Do pracovniho prostiedi patti veSkeré materidlni, chemicke, fyzikalni, biologicke, socialné
psychologické a dal$i podminky, za kterych jsou vykonavany pracovni ¢innosti, a které
ovlivituji pracovnika pfi pracovnim procesu. DalSim faktorem je prostorové feSeni
pracovisté, které zahrnuje vhodnou pracovni polohu a vysku pracovni plochy, optimalni
zorné podminky a pohybové prostory a také bezproblémovy ptistup na pracovisté (Koubek,
2015, s. 353).

Malek a kol. (2014, s. 91) v tomto kontextu zminuji védni obor ergonomii, ktery se zabyva
optimalizaci vztahu ¢innosti loveka s technikou a okolnim prostiedim. Jedna se o ptistupy,
které vychazeji z kombinace moZnosti pracovnika a omezeni nastrojil, techniky i pracovisté

tak, aby byla optimalizovéana zatéz pti vykonavani pracovni ¢innosti.
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Podle Sikyte (2016, s. 156) pracovni prostiedi piisobi na zdravi, spokojenost i motivaci
pracovnikd, ale také ovliviluje jejich schopnosti a moznosti pfi vykonu prace a zaroven
1jejich vysledky a chovani. Koubek (2015, s. 353) dodava, ze skladba a troven pracovniho
prostiedi ovliviiuje pracovni pohodu zaméstnanct 1 jejich vykon. Nepfiznivé pracovni
podminky mohou mit za nasledek nespokojenost pracovniki a negativni vztah

k zamé&stnavateli.

PéCe o pracovni prostiedi zaméstnancii je upravovana piislusnou legislativou a pravnimi
predpisy. Mezi nejpodstatnéjsi oblasti patii prostorové feseni a barevna uprava pracoviste,

mikroklimatické podminky pracovisté, osvétleni a hluk na pracovisti (Sikyt, 2016, s. 156).

Management organizace musi zajistit vzajemny soulad dodrzovanych zasad, postupt
a pracovnich ¢innosti v pracovnim prostiedi s konkrétnimi legislativnimi pozadavky.
Specifika pracovniho prostfedi a rizika s nim spojena musi byt brana v tvahu pfi pfistupu
konkrétni organizace k bezpe€nosti a ochran¢ zdravi pfi praci zaméstnanci (Wilton,

2022, s. 412).

2.8.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Podle Neugebauera (2016, s. 13) pojem bezpecnost a ochrana zdravi pii praci vyjadiuje
soubor opatfeni zahrnujici uplatiovani urcitych metod a prostiedkl, které napomahaji
pii tvorbé pracovnich podminek pro zaméstnance tak, aby byla minimalizovana rizika

fyzického o mentalniho ohrozeni lidského zdravi.

Kdezto Vala (2016, s. 18) definuje bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi préci jako proaktivni
systémovy piistup k fizeni rizik na pracovistich. Ridici struktura tohoto systému musi byt
pfizptisobena konkrétnim podminkam a rizikim dané organizace. Piesto vSak podniky
malého 1 velkého rozsahu musi dodrzovat zakladni principy systémového fizeni v této

oblasti.

Jak uvadi Sikyi (2016, s. 158), hlavnim cilem bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci
je ucelné predchazeni ohrozeni Zivota i zdravi pracovnikli v pracovnim procesu. Konkrétné
se jedna o snizovani rizik zplisobujici Uymu na zivoté zaméstnance, pracovni uraz nebo
nemoc z povolani. Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci je upravovana piisluSnymi

pravnimi predpisy, které jsou soucasti zdkoniku prace.

Z téchto legislativnich ptedpisti vyplyva zakonnéd povinnost zamé&stnavatele chranit zdravi

a zivoty vSech osob, které se pohybuji na pracovistich v organizaci. Souc¢asti povinnosti
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zaméstnavatele je i dislednd komunikace a Skoleni zaméstnanct, aby byli obeznameni

s touto problematikou a byli si védomi své osobni participace (Vala, 2016, s. 18).

2.8.4 Pracovni doba a doba odpocinku

Podle Sikyte (2016, s. 152) se pracovni dobou rozumi ta doba, ve které musi byt zaméstnanec
pfipraven na pracovisti k vykonu prace a musi tuto praci vykonavat. Doba odpocinku
odpovida dobé¢ mimo pracovni dobu, kterd slouzi pracovnikiim jako pfestavka na oddech

a stravovani.

Organizace pracovni doby a doby odpocinku je také legislativné upravena v zdkoniku prace.
Pracovni dobu vymezuje zaméstnavatel, ale jeji rozvrzeni musi respektovat z hlediska
bezpeci a zdravi neohrozujici prace (Paliskova a kol., 2021, s. 201). Pokud vSak ma byt
pracovni doba efektivné vyuzivdna a pracovni vykon co nejvyssi, je potieba, aby rozvrzeni
pracovni doby vychdzelo ze strategickych cilii podniku, ale zarovei respektovalo potieby

zaméstnanci (Sikyt, 2016, s. 151).

Koubek (2015, s. 344) vysvétluje pracovni dobu jako: ,,casovou vyuzitelnost pracovnika,
ale i jeho volny cas, tedy jeho Zivotni zpiisob a Zivotni uroven, ovliviiuje uspokojovani jeho
mimopracovnich potreb, jeho zdravi, reprodukci jeho pracovmich schopnosti a mnohé
dalsi“. Sikyt (2016, s. 151) dodava, Ze nastaveni pracovni doby ma vliv na celkovou
vykonnost zaméstnanci a jejich chovani, protoze prispiva k jejich motivaci a spokojenosti

s praci.

Podle Paliskové a kol. (2021, s. 202) patii flexibilni formy zamé&stnavani mezi soucasné
trendy. MozZnosti vyuZziti pruzné pracovni doby v organizaci ovliviiuje konkrétni povaha
prace. Jedna se o nastroj, ktery napomaha pracovnikiim se sladénim osobniho a pracovniho

Zivota, a proto Casto dochdzi k efektivnéjSimu vyuziti pracovnich sil.

2.8.5 Pracovni vztahy

Armstrong a Taylor (2023, s. 464) popisuji pracovni vztahy jako vzdjemné souZiti
a spolupraci zameéstnavatell a zameéstnancl. Pozitivni pracovni vztahy jsou zalozené
na vzajemné divéte, ktera vede k vyssi mife nezavislosti mezi zaméstnanci a jejich vedenim.
Takovych vztahtl je obtizné dosahovat a udrzovat je, ale jedna se o vztah prospesny pro obé

strany.

Naopak podle Koubka (2015, s. 325) se pracovni vztahy utvareji pii kazdém kontaktu, ktery

mezi lidmi nastane. Tyto vztahy mohou mit riiznou Uroven kvality a hloubky. V ramci
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pracovnich ¢innosti mohou mezi lidmi vznikat formalni i neformalni vztahy. Koubek
pracovni vztahy ¢leni na vztahy mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, vztahy mezi
zaméstnancem a odbory, dale mezi odbory a vedenim organizace, vztahy mezi nadfizenymi
a podfizenymi, vztahy k zdkaznikiim a vefejnosti, dale vztahy mezi pracovnimi kolektivy

v ramci organizace a jednotlivé vztahy mezi spolupracovniky.

Neformalni pracovni vztahy, jak uvadi Siky¥ (2016, s. 163), vyjadiuji b&zné mezilidské
vztahy ve spolecnosti. Tyto vztahy vznikaji zcela ptirozené a jejich uroven siln€ ovlivituje
celkové fungovani podniku. V ramci téchto vztaht je dulezité, aby vedouci pracovnici

prosazovali akceptovatelné a zadouci zptisoby chovani zaméstnancti.

Také podle Koubka (2015, s. 326) pracovni vztahy vyznamné ovlivituji dosahovani cilt
organizace, ale navic také pracovni i zivotni cile jedinci. Harmonické mezilidské vztahy
v organizaci ptispivaji k utvateni produktivni firemni kultury, pisobi tak pozitivné na vykon
jednotlivet a nasledné i na vykon celé organizace. Takto piiznivé pracovni klima se promita
do pracovni spokojenosti zaméstnancll a je nasledné mnohem snazs§i zharmonizovat cile

a zajmy jednotlivct s cili podniku.
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3 MODERNI TRENDY V RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Podoba prace se s postupem ¢asu méni a organizace jsou nuceny zvysovat svoji flexibilitu.
Demografie pracovni sily se méni a na trhu prace se zvySuje mira etnické rozmanitosti,
zvétsuje se podil zen a podil vzdélanych pracovnikd, ale také dochazi ke starnuti populace.
Pracovni prostfedi ovliviiuji nejnovéjsi technologie a uméla inteligence, dochazi
k digitalizaci procest, zvySuje se intenzita a efektivita prace, ale také neni mozné opomenout

zmény zivotniho prostiedi. (Armstrong a Taylor, 2023, s. 29)

Tak jak jsou veskeré podnikové procesy ovliviiovany vyzvami dnesni doby i tradi¢ni proces
fizeni lidskych zdroji v organizacich musi zahrnovat udrzovani veskerych technik
v aktualnim stavu a v souladu s modernimi trendy. Personalisty a manazery je potieba
neustale vzdélavat, Skolit a zachovavat jejich odbornou kvalifikaci. Neni mozné také
zapominat na zlepSovani jejich komunikacnich dovednosti, rozvijeni etickych a socialnich

zasad, ale také neustale zdokonalovat organizac¢ni strukturu (Da Silva et al., 2022).

Jak uvadgji PaliSkova a kol. (2021, s. 9) s vyvojem oblasti fizeni lidskych zdrojii dochézi
ke zméndm 1 v kazdodennich persondlnich procesech. Hlavnim cilem veSkerych zmén
je zvySovani efektivity personalni prace v organizacich a nastaveni jednotlivych procest tak,

aby zlepSovaly vykon podniku a tim dochézelo k maximalizaci hodnoty.

3.1 Spolecenska odpovédnost firem

Spolecnost se neustale méni a vyviji. Organizace jsou nuceny reagovat na demograficky
vyvoj na trhu prace, zmény klimatu a snizujici se dostupnost zdroji. Je potieba rozpoznat
potieby zaméstnancii a ocekavani zdkaznikli a na né reagovat. Jak uvadéji Urbancova
a Vrabcova (2023, s. 31), pfi aplikovani modernich trendli managementu lidskych zdrojd,
které jsou zaloZeny na konceptu spoleCenské odpoveédnosti firem, angl. Corporate Social
Responsibility (dale jen CSR), zvysi firmy svou atraktivitu na pozici zaméstnavatele

a zaroven zvysi spokojenost a loajalitu svych stavajicich zaméstnanc.

Tetfevova a kol. (2017, s. 21) déle popisuji, Ze zékladni pojeti CSR vychazi ze tii piliia
neboli z triple bottom line. Tyto tii pilife mohou byt rovnéz oznaCovany jako ,,3P*, neboli
profit (zisk), people (1idé) a planet (planeta). Také Kalousova a kol. (2015, s. 11) uvadéji
triple bottom line prave jako tii hlavni pilife odpovédného podnikani. Jedna se o ekonomicky

pilif, socialni pilif a environmentalni pilif.
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wpolecenskad zodpoveédnost firem nespociva jen v podpore kultury, sportu, rodinného zdazemi
zameéstnancii, ve zlepSovani pracovniho prostredi, ale predevsim v dodrzovani udrzitelné

spotreby a ochrany Zivotniho prostredi.* (Vysekalova, Mikes, Binar, 2020, s. 37).

Ditlezitou oblasti socidlni odpovédnosti podnikii jsou jejich zaméstnanci, konkrétnéji
politika spolecensky odpovédného fizeni lidskych zdroji. Shen a Benson (2016)
prostfednictvim provedené studie zjistili vyznamny pozitivni vliv uplatnéni spolecensky
odpovédného fizeni lidskych zdroji na chovéani zaméstnancii podniku. Tato souvislost

se projevila zlepSenim pracovnich vztahi a firemni kultury, spolu s vyraznéjsi identifikaci

zaméstnance s hodnotami organizace a vys$§im pracovnim vykonem.

3.2 Firemni kultura

Vysekalova, Mikes, Binar (2020, s. 76) definuji firemni kulturu jako celkovou atmosféru,
ovzdus$i a charakter firmy, ktery ovliviiuje mysleni a chovani spolupracovnikli ve firmé.
Konkrétnéji se pak jedna o obecné vzorce chovani a jedndni vSech zaméstnanci, které
vychazi z firemnich zvyklosti, hodnot a ritudli. Tyto vzorce nemusi vznikat védomé,
ale rychle se tvofi na zdklad¢ opakovaného chovani. Pfi vytvareni a piijimani pravidel

firemni kultury hraji obecné vzorce chovani dalezitou roli.

Naopak Urban (2014, s. 11) rozliSuje firemni kulturu v uz$im a Sir§Sim pojeti. UZSi pojeti
firemni kultury oznacuje vnéjsi materialni projevy. To zahrnuje pfedev§im vzhled firemnich
prostor, jejich uspofaddni a materidlni vybaveni, Cistotu a potadek, vzhled firemnich

dokumentt a prezentacnich nastrojii nebo obleceni zaméstnancu.

Podobné jako Vysekalova, Mikes, Binar, definuje Urban (2014, s. 13) firemni kulturu
v §ir§im pojeti jako typicky zplsob, kterym zaméstnanci a vlastnici firmy uvazuji a jednaji.
Konkrétnéji zahrnuje mezilidské vztahy na pracovistich, charakteristické postupy pii feSeni
pracovnich tkoll, zpisoby jednani se zdkazniky, partery i vetejnosti a soubor firemnich

zvyklosti, tradic, hodnot ¢i norem.

Fiser (2014, s. 39) definuje kulturu organizace jako: ,,soubor hodnot, norem, zvykii a rituadlu,
které se projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednani vsech zaméstnancu.“. FiSer ve své
publikaci sleduje roli kultury organizace z pohledu procesniho fizeni manazert. Pii zavadéni
a implementaci zmén v organizaci, jako je napiiklad pfechod z funk¢niho na procesni fizeni,

vvvvvv

¢i neochoty lidi v organizaci zménit své obvyklé chovani a stereotypy své prace.
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3.3 Well-being a duSevni zdravi zaméstnancu

Pojem well-being zaméstnanci zahrnuje zohlednéni jak fyzické, tak i psychické stranky
prace v kontextu s pracovnim prostiedim, kterymi je zaméstnance ovliviiovan. Nejedna
se vSak pouze o prevenci a minimalizaci rizik v této oblasti, ale také o proaktivni piistup

k blahobytu, pohod¢ a zdravi vSech pracovnikll (Wilton, 2022, s. 398)

Naopak Bauer a kol. (2020, s. 507) definuji well-being zaméstnanct jako stav pohody
a blaha, ktery se odviji od jejich pocitu bezpeci, pracovni spokojenosti a angazovanosti,

ale také od fyzického a dusevniho zdravi.

Podle Armstronga a Taylora (2023, s. 493) jde v pracovnim prostiedi konkrétné o vztahy
s nadfizenymi 1 se spolupracovniky, rovnovdhu mezi soukromym a pracovnim Zivotem,

smysluplnost prace a pocit kontroly nad tim, co délaji a co délat mtzou.

Lewis (2011 cit. podle Banfield a kol., 2018) zdtraziiuje u jedinct pozitivni vyznam dobré
nalady a dobrého pocitu ze zivota. Pozitivnimi prozitky dochazi k vyrovnani negativnich
emoci, a pravé tento pomér zasadnim zplsobem ovliviiuje pravé well-being jedince,
ale zaroven i celé organizace. Pokud je well-being zaméstnance propojen s pozitivnimi

prozitky a emocemi, dochazi ke zvySovani jeho vykonnosti.

S timto vlivem na vykonnost souhlasi také Bauer a kol. (2020, s. 507) a do kontrastu uvadéji,
ze kvuli nezdravé pracovni sile se nasledné zvysuji finan¢ni ndklady organizace na zdravotni
péci, jelikoZ stresujici prace miiZze zplsobovat Urazy a nehody pii vykonu prace
nebo zvysovat fluktuaci zaméstnanct. VSechny tyto faktory nasledné negativnim zptisobem

ovliviiuji produktivitu a efektivitu prace v celé organizaci.

Vytvafet pracovni prostiedi, které podporuje vSechny zminé€né aspekty well-being
zaméstnancl je pro organizaci velice slozité. Mnoho faktord, které mohou pracovniky
negativné ovliviiovat nejsou na prvni pohled pod kontrolou zaméstnavatele. Pfesto maji
organizace k dispozici nékolik u€innych ndéstroji, které podporuji zdravi a bezpeci
pracovnikl. Jednd se napiiklad o wellness programy, komunikace se zaméstnanci
o0 bezpecnosti nebo podporovani rovnovadhy mezi pracovnim a soukromym zivotem (Bauer

a kol., 2020, s. 507).

3.4 Politika rovnych prilezitosti

Kvili globalizaci nabizi trh prace riznorodé uchazece o praci, a tak se na pracovisti mohou

setkat zaméstnanci zriznych socidlnich skupin. Triana (2017 cit. podle Urbancova
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a Vrabcova, 2023, s. 117) uvadi n€kolik oblasti, ve kterych se mohou zaméstnanci odliSovat.
Jedné se o pohlavi, vék, rasu, ndbozenstvi, narodni ptislusnost, vzdélani a osobni pfistup

a uznavané hodnoty.

K této rozmanitosti, se kterou je mozné se na pracovisti setkat, je potfeba spravné
pfistupovat, protoze muze mit pozitivni i negativni vliv. RlUznorodé prostfedi miize
podporovat rozvoj inovaci a novych myslenek, které nasledné napomahaji k ziskani

strategické vyhody a k lepsim vysledkim organizace (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 118).

S vyhodami, které pfinasi takto rozmanity pracovni kolektiv souhlasi také Blaha a kol.
(2005, s. 208). Dale uvadé;ji, ze zaméstnanecké vztahy, ale také celkova atmosféra v podniku
je siln¢ ovliviiovana nastavenim personalni politiky, kterd by v sob& méla zahrnovat politiku

rovnych pracovnich piileZitosti.

Podle Armstronga a Taylora (2023, s. 298) je hlavnim cilem tohoto fizeni rozmanitosti
na pracovisti sdruzovat zaméstnance rozdilného véku, pohlavi, sexudlni orientace,
nabozenstvi a ptivodu do ucelenych a zaroven efektivnich organiza¢nich jednotek. Kazdy
jednotlivec by meél byt respektovdn a uznévan, nemél by byt vyclefiovan z firemniho

kolektivu a mélo by s nim byt zachdzeno spravedlivé.
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4 PERSONALNI AUDIT

Personalni audit podava celkovy pohled na ¢innosti nebo procesy v podniku. Hlavnim
vychodiskem je odbornd analyza vybranych casti pisobeni podniku a posouzeni jejich
efektivity a funk¢nosti. Analyza poukazuje na silné a slabé stranky jednotlivych procest,
pro které jsou nasledné stanovena doporuceni a feSeni pro zlepSeni soucasného stavu

(Evangelu a kol., 2013, s. 174).

Také podle Mikulastika (2015, s. 264) umozinuje personalni audit celkové posouzeni
souCasné¢ho stavu personalni prace v dané organizaci. Postupy, které byly doposud
uplatiiovany v podniku jsou zhodnoceny z pohledu jejich vhodnosti a G¢innosti. Na zakladé¢
uréeni diagnézy jsou dale stanoveny navrhy na zkvalitnéni a optimalizaci postupil

a vyuzivanych nastroji.

Ani Bléha a kol. (2005, s. 248) se ve vymezeni auditu fizeni lidskych zdroji s autory
nazorove nerozchazi. Tento pojem vysvétluji jako zakladni metodu pro prezkoumani vsech
¢asti fizeni lidskych zdrojii v podniku, vcetn€ okolnosti, které soucasnou situaci ovliviiuji.
Ve své publikaci dodavaji, Zze na rozdil od jinych systematicky metod audit umoznuje

vyhodnoceni, na jehoz zaklad¢ je mozné stanovit jednoznacné zavéry.

Personalni audit ptisobi jako uc¢inny motivujici nastroj a pozitivné ovliviiuje firemni klima.
Analyzuje nastavené personalni organizacni struktury v podniku a posuzuje troven lidského
potencidlu v podniku. Na zakladé¢ zacileni na uvolnéni tohoto potencidlu zamé&stnanct jsou
utvareny dilezité predpoklady pro rozvoj nejvyznamnéjsi konkurenéni vyhody podniku

(Bartak, 2023, s. 148).

Podniky nej€astéji vyuzivaji persondlni audit, kdyZ dochazi k personalni krizi, nebo klesa
produktivita prace a je ohroZena ziskovost firmy. Samotné provedeni auditu vSak neni
podminéno konkrétni situaci a je vhodny také pro prosperujici podnik, ktery ma spokojené
zaméstnance a fungujici procesy. Audit pak vytvari efektivni podklad pro strategicka

rozhodnuti a dal$i rozvoj podniku (Mackova, © 2024).

V praxi také Casto dochéazi k vyuZiti personalniho auditu pfi zlepSovani chodu podniku
na zaklad¢ redukce poctu pracovnikid. V tomto piipadé se jednd o audit zamétfeny
na vyhodnoceni aktudlniho stavu, rovné kvality a efektivity vyuZiti lidskych zdrojh. Podnik
nasledné ziskd potiebné podklady pro stanoveni optimélnich persondlnich kapacit,

aby nedochdazelo k nedostatecnosti, nebo nadbytku lidskych zdroja (Personalni audit, 2015).
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Jak uvadi Kafka (2009, s. 265), prubéh interniho auditu je ovlivnén mnoha faktory.
Organizace ovliviiuji okolnosti externiho prostiedi, ale podobu auditu také ovliviiuje
naptiklad velikost a struktura organizace, nebo jeji zaméteni. Provedeni auditu internich

procesu se tedy Casto 1i$i svou hloubkou a komplexnosti zaméteni.

Také podle Mikulastika (2015, s. 265) mtze mit audit riiznou podobou. Na zéklad¢ predem
stanoven¢ho cile auditu a strategie organizace je rozliSovan audit komplexni nebo specificky
zaméteny. Informace potfebné pro provedeni auditu mohou byt ziskdvany prostfednictvim

kvalitativniho ¢i kvantitativniho vyzkumu.

Kazdy audit je potieba prizptisobit a upravit na miru pozadavkim konkrétni firmy. Podnik
si sam stanovi oblasti zaméfeni auditu, ptipadé predem charakterizuje problémové oblasti
(Evangelu a kol., 2013, s. 174). Personalni audit mize v podniku provést personalista,
nebo je mozné vyuzit sluzby personalni agentury. VyuZiti personalni agentury je vyhodné,
protoze externi odbornik zajisti objektivitu v pribéhu celého procesu (Mikulastik, 2015,

s. 265).
Pribéeh auditu obsahuje podle Evangelu a kol. (2013, s. 175) nasledujici kroky:
1. Identifikace cile personalniho auditu
2. Analyza soucasného stavu procesi
3. Identifikace slabych mist a rezerv
4. Navrhy opatfeni na zlepSeni
5. Implementace feSeni v podniku.

V pocatecni fazi auditu vedeni podniku jasné stanovi, na které oblasti bude audit zamétfen
a na jaké otazky se vedeni snazi ziskat odpovédi. Zaroven se urci cilova skupina, kterou bude
audit sledovat. MlZe se jednat o konkrétni tvar, oddéleni, ¢i jinak specificky vymezenou
skupinu pracovnikt. Veskeré ucastniky je potfeba informovat a stanovit jak dlouho bude

audit probihat (Mackova, © 2024).

V priubehu analyzy jsou ziskavany potfebné informace o personalnich procesech v podniku.
Je nezbytné posoudit soucasny stav vSech klicovych oblasti, jako je naptiklad personalni
politika, vzdélavani, odménovani a hodnoceni vykonu. Za zékladé ziskanych dat je mozné
identifikovat problémy a odhalit slabd mista, kterd neodpovidaji cilim organizace.
Po vyhodnoceni auditu je potfeba navrhnout konkrétni plan, ktery zajisti zlepSeni

personalniho fizeni v podniku (Kmosek, © 2024)
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Vystupem personalniho auditu je zaveéreénd zprava. Tato zprdva obsahuje soupis
zkoumanych oblasti a vyuzitych metod pro audit a pfesny popis pritbé¢hu celého procesu.
Nasledn¢ jsou ve vystupni zpravé uvedena praktickd doporuceni pro nasledny vyvoj

a zlepSeni soucasné situace (Evangelu a kol., 2013, s. 175).

Jak dodava Kafka (2009, s. 57), kvalita a prospéSnost provadéného auditu pfimo zavisi
na schopnosti auditora formulovat a prezentovat zaméry, cile a vysledky auditu tak, aby vse

bylo v souladu s potfebami organizace a se strategickymi cili managementu.

Pti realizaci kazdého auditu je potieba nejen zkoumat soucasné personalni procesy podniku,
ale nasledné navrhnout feSeni a opatieni, které¢ problémové oblasti vytesi. Pro podniky, které
nejsou pripravené, nebo si nemtzou dovolit s vysledky auditu néasledn¢ pracovat, je lepsi
audit neprovadét vibec. V opacném piipadé bude investovani financi a ¢asu do jeho

realizace zbyte¢né (Mackova, © 2024).
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Lidé maji pro chod podniku nenahraditelny vyznam. Pii spravném piistupu a péci zajist'uji
zaméstnanci konkurenceschopnost a prosperitu kazdé organizaci. Pravé z tohoto divodu
je fizeni lidskych zdroji jednim z kli¢ovych faktorti pro dosahovani strategickych cilii
v podniku. Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdrojt je zajistovani, aby mél podnik dostatek
zpusobilych a motivovanych pracovnikli na spravnych pracovnich pozicich. K dosahovani
tohoto ukolu fizeni lidskych zdroji vyuZzivaji podniky persondlni ¢innosti, které na sebe

vzajemné navazuji a prolinaji se.

Personalni pldnovani zahrnuje neustaly proces planovani potieby pracovni sily a jeji pokryti
se strategickym cilem dlouhodobé zabezpecovat dostatek lidskych zdroji v podniku.
Na zakladé vytvotenych planti jsou nasledné oslovovani a ziskdvani uchazeci do vybérového
fizeni. Podle pfedem stanovenych pozadavkii na konkrétni pracovni misto je pak vybran
nejvhodnéjsi kandidat na obsazeni pozice. Po piijeti prochazi novy zaméstnanec procesem
adaptace, v ramci kterého dojde k sezndmeni novacka s podnikem, kolektivem a konkrétnim
pracovnim mistem. Po zapracovani zamé&stnancii je potieba fidit jejich vykon v pracovnim
procesu, aby byla zvySovana efektivita i vykonnost. V ramci fizeni pracovniho vykonu
je zaméstnanciim poskytovana zpétna vazba a dochézi k formalnimu, nebo neformalnimu
hodnoceni. Za vykonanou praci je potieba vSechny zaméstnance ndlezité¢ a spravedlivé
odmeénit dle zavedeného systému odménovani. Jelikoz se vnéjsi prostifedi podniku neustéle
vyviji, je potfeba zaméstnance dale vzdélavat a rozvijet, aby byla podpotfena flexibilita
organizace. Zaméstnancim je také potieba vénovat ndlezitou péci a podporovat jejich

pracovni spokojenost, aby setrvali v sou¢asném zaméstnani.

VSechny personalni ¢innosti je potfeba prubéZzné aktualizovat a pfizpiisobovat soucasnym

trendim a déni, které méni 1 trh prace.

Jednim z nastroju fizeni lidskych zdrojii v podniku je personalni audit. Zajistuje posouzeni
soucasného stavu persondlniho fizeni v rdmci jeho funkcnosti a efektivity. Na zakladé
vyhodnoceni ziskanych dat jsou urCena slaba mista a oblasti, které zpisobuji podniku
problémy. Vystupem auditu je navrh na opatieni, ktera v podniku zajisti ndpravu a zlepsSeni

problémovych oblasti.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Vedeni vybrané spole¢nosti si nepialo uvadét obchodni nazev podniku z divodu zachovani
diskrétnosti. Nazev firmy byl v této praci zdmérné vynechan, aby se predeSlo zjevné

identifikaci a pfimé asociaci s konkrétnim subjektem.

Jedna se o vyrobni spoleénost, ktera byla zaloZena v roce 2000 a sidli v Ceské republice.
Cinnost podniku se zaméfuje na individualni a sériovou vyrobu ortopedické obuvi pro déti
a dospélé. Spolecnost si zaklada na kvalit¢ svych produktl i veskerych vyuzivanych

materiald. (Webové stranky spolecnosti, © 2023).

Vroce 2004 spoleCnost uspésné  prosla
certifikaCnim fizeni Komise zdravotné
nezavadného obouvani a ziskala tak ,,Certifikat

zdravotni  nezadvadnosti“ (Webové  stranky

spole¢nosti, © 2023). Vyrabéna obuv tedy spliuje
podminky a poZadavky na ortopedickou Obrazek 3 Détska ortopedicka obuv
a hygienickou nezavadnost, ale také  (zdroj: Webové stranky spolecnosti,
y VP . ©2023)

na bezpecnost pii pouzivani. Vyrobky spolecnosti

jsou tedy opatieny ochrannou znamkou ZIRAFA a Ceskd kvalita (Certifikaty a ochranné

znamky, © 2021).

Individualni ortopedicka obuv je pfizpiisobena pozadavkim zékaznika a doporucenim jeho
1ékate. Spolecnost spolupracuje se vSemi zdravotnimi pojistovnami, takze umoziuje svym
zakaznikim Cerpat ptispévek na nakup obuvi na zéklad¢ doporuceni od odborného 1ékare

(Webové stranky spole¢nosti, © 2023).

Ocekavanym klinickym piinosem vyrdbéné obuvi, jako zdravotnického prosttedku
je zajisténi spravného procesu rastu a formovani kosti nohy. Détska ortopedickd obuv
napomaha pii prevenci zhorSovani vad nohou, pfipadné pii jejich 1écbé, rehabilitaci,
nebo rekonvalescenci po operaci. Ortopedickd obuv je vhodna pro pfedchézeni plochych

chodidel jiz u nejmensich déti (Webové stranky spolecnosti, © 2023).

Jiz od roku 2017 vybrana spole¢nost pravidelné zasila finan¢ni bezlplatné plnéni nadaci
DOBRY ANDEL. Prostiednictvim t&chto dart jsou finanéné podporovany nezaopatiené
rodiny s détmi, které se ocitly v tizivé situaci kviili zdvazné nemoci, jako je naptiklad svalova
dystrofie, nemoc motylich kiidel nebo onkologickd onemocnéni (Komu a jak pomahame,

2011).
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6.1 Predmét podnikani
Pravni ramec podnikani

Dle Vypisu z obchodniho rejstiiku (© 2024) jsou hlavnim predmétem podnikani spole¢nosti

nasledujici ¢innosti:
e aplikace, vyroba a opravy ortopedické vyroby,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdach 1 az 3 zivnostenského zakona,

a to v rozsahu oboru ¢innosti: velkoobchod a maloobchod.

Dle klasifikace ekonomickych ¢innosti CZ-NACE se jednd o hlavni ¢innost Vyroba usni
a souvisejicich vyrobkli ze Sekce C — Zpracovatelsky primysl, konkrétné Cinnost tiidy

15.20 Vyroba ortopedické obuvi (Klasifikace ekonomickych ¢innosti (CZ-NACE), 2008).

Veskera vyrabéna obuv patii do Zdravotnickych prostredkt rizikové tfidy 1. Povinnosti
vyrobct téchto prostredkli jsou upraveny zakonem ¢. 375/2022 Sb. o zdravotnickych
prostfedcich, Natfizenim Evropského parlamentu a Rady (EU) 2017/745 ze dne 5. dubna
2017 o zdravotnickych prostfedcich (MDR) a Zakonem ¢. 40/1995 Sb. o regulaci reklamy,
§ 5k, ¢ast Zdravotnické prostiedky (Webové stranky spolecnosti, © 2023).

Obuv vyrabéna touto spolecnosti byla klinicky testovana na posouzeni shody vyrabénych
zdravotnickych prostfedkli dle MDR a je certifikovana ITC a. s.. Podle této certifikace
je obuv za béZznych a rozumné predvidatelnych podminek bezpecna k uziti (Posuzovani

shody zdravotnickych prostfedki (MDR), © 2022).

Veskeré vyrobky spolecnosti splituji pozadavky obvyklé jakosti, které jsou stanoveny
pfislusnymi technickymi normami platnymi v Ceské republice — CSN P 795600
a CSN 795790. Déle je vyrabéna obuv zdravotné nezdvadna a splituje hygienické pozadavky
dle Vyhlasky MZ CR ¢&. 84/2001 Sb., o hygienickych pozadavcich na hradky a vyrobky
pro déti ve véku do 3 let, ve znéni Vyhlasky MZ CR &. 521/ 2005 Sb. (Webové stranky
spole¢nosti, © 2023).
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Produktové portfolio

Vyroba individudlni obuvi je realizovdna s ohledem na zdravotni pozadavky a doporuceni
od odborného lékaie. Odbornym pracovnikem jsou ziskany otisky, odlitky a také jsou
naméteny jednotlivé hodnoty chodidel klienta. Na zakladé
téchto hodnot a zadkaznikovi diagnézy je nésledné
stanoven technologicky postup vyroby a pfesné parametry
obuvi. Pfesny stith 1 zapinani obuvi je prubézné
konzultovano se zékaznikem, aby byla zajiSténa vhodnost
jeho konkrétnim potiebam. Zakaznik si miize obuv vybrat
v riznych barevnych kombinacich i vzorech. Vysledna
obuv pak spliuje jak estetické, tak funkéni pozadavky
(Interni dokumenty spole¢nosti, 2023).

Obuv je vyrabéna z nejkvalitnéjSich ptirodnich materiald,

a to vzdy v nékolika barevnych variantach. Nabidka

Obrazek 4 Ukazka kusové
sériové vyrabéné obuvi je rozdélena do n&kolik kategorii. vyroby (zdroj: Webové
stranky spolecnosti, © 2023)

Zakladni roz€lenéni je na ortopedickou obuv pro dospélé
a pro déti. Zakaznici si nasledné mohou vybirat ze sandalové obuvi nebo celoroéni a zimni.
Pro déti je v nabidce navic Baby obuv pro déti do dvou let. Mimo sériovou obuv spolecnost
nabizi moznost kusové vyroby pro nestandartni potieby obuti (Interni dokumenty

spole¢nosti, 2023).
Cilova skupina zakaznika

Zékladnim rozdilem mezi profylaktickou a ortopedickou obuvi je jejich ucel. Profylakticka
neboli preventivni obuv mé za ucel predchazet defektim a deformacim nohou a je tedy
uréena predevSim zdravym lidem, kteti travi velkou ¢ast svého dne ve stoje. Zatimco
ortopedicka obuv podporuje 1é€bu vad nohou a nemoci. Ortopedickd obuv je doporu¢ovana
lidem obvykle po trazech nebo operacich, protoze aktivné zlepSuji problémovy stav nohou

(Preventivni obuv — co je jejim ukolem a ¢im se 1i§i od obuvi ortopedické, 2021).

Vybrana spole¢nost vyrabi ortopedickou obuv pro dospélé i pro déti. Produktové portfolio
obsahuje sériové vyrabéné modely pro muZze, zeny a déti ve Skolnim i predSkolnim véku.
Cilové skupina pro ortopedickou obuv je pomérné Siroka. Charakteristickymi zakazniky

vybrané spoleCnosti jsou lidé, ktefi trpi vdznymi zdravotnimi problémy nohou. Miize
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se ale také jednat o diabetiky, osoby po urazu ¢i operaci, sportovce, seniory a déti

s vyvojovymi vadami nohou.

Jedna se o zékazniky se specifickymi potiebami na obouvani kvili télesnému hendikepu.
Zdravotni hendikep komplikuje vybér obuvi v béznych prodejnach, protoze specialni obuv
vyhovujici individudlnim pozadavkiim neni bézn¢ dostupnd. Potiebuji tedy obuv spliujici
jejich individuélni pozadavky a pii vybéru obuvi kladou diraz na funk¢nost a komfort.
Tato cilovda  skupina  navsStévuje  ortopedickou ordinaci, rehabilitatni  centra

nebo fyzioterapeuty a specializované prodejny ortopedické obuvi.

Pro tuto cilovou skupinu je dualezité zdravi a pohodli. Na zakladé téchto priorit jsou tito
zakaznici ochotni investovat do kvalitni obuvi a oceniuji odborné poradenstvi a individualni

piistup.

6.2 Ramcové posouzeni ekonomické situace

Zakon o ucetnictvi § 1b uvadi celkem ctyfi kategorie ucetnich jednotek podle velikosti.
Kategorie rozlisuji tyto tfi kritéria: souhrn aktiv, ro¢ni uhrn ¢istého obratu a primérny pocet
zaméstnanci v i¢etnim obdobi (Zakon €. 563/1991 Sb., © 2010-2024). Na zékladé€ srovnani
udajii z ucetnich vykazi sledovaného podniku a jednotlivych rozmezi pro tyto kategorie,
které jsou soucasti Pfilohy P I, 1ze konstatovat, Ze vybrana spolecnost spadd do kategorie

Mal4 tcetni jednotka.

Zarok 2022 se jedné konkrétné o tyto hodnoty spolecnosti:
e aktiva celkem: 7 806 000 K¢,
e rocni uhrn ¢istého obratu: 24 463 000 K¢,
e primérny pocet zaméstnancii v tcetnim obdobi: 17.

Nasledujici dva grafy zobrazuji srovnani ekonomickych vysledkli vybrané spolecnosti
s ptislusnym odvétvim — Vyroba usni a souvisejicich vyrobkl. Grafy sleduji vyvoj
hospodatského vysledku po zdanéni a vyvoj trzeb z prodeje v letech 2018-2022. Udaje
vybraného podniku byly ziskany z ro¢nich tcetnich zavérek piislusnych let. Primérné tdaje
odvétvi byly vypoéteny z ekonomickych vysledkt pramyslu CR zvefejnénych v roce 2023

na webu Ceského statistického ufadu. Vychozi idaje obou grafii jsou soucasti P¥ilohy P 1.
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Srovnani HV po zdanéni
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Obrézek 5 Graf srovnani HV podniku s odvétvim (zdroj: vlastni
zpracovani)
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Obrazek 6 Graf srovnani trzeb podniku s odvétvim (zdroj: vlastni
zpracovani)

Z vyse uvedenych grafll je zfejmé, ze méa vybrana spole¢nost ve vSech letech v porovnani
s odvétvim nadprimérny hospodaisky vysledek po zdanéni i trzby z prodeje. Na rozdil
od priméru odvétvi zaznamenal vybrany podnik v roce 2020 mnohem vétsi pokles Cistého

zisku 1 trzeb, ktery byl zpisoben pandemii COVID-19.

Primérné vysledky odvétvi jsou pouze jednim z mnoha faktorl, které je mozné zvazit

pii posuzovani ekonomického vykonu podniku. Dal§i moZnosti je vyuziti Du Pontova
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rozkladu ukazatele rentability vlastniho kapitalu, ktery prostiednictvim jednoduchého

modelu nastini soucasny stav finan¢niho zdravi a stability podniku (Ruckova, 2021, s. 186).

Du Pontiv rozklad pro posouzeni financni situace vybrané spolecnosti je soucasti

Piilohy P II.

6.3 Charakteristika zaméstnancua

Vybrand spolecnost v soucasné dob¢ zameéstndva dohromady 29 zaméstnanct.
Tito zameéstnanci jsou stali. Spole¢nost téméi nevyuziva pracovniky na do¢asnou vypomoc,
jelikoz jeji podnikani neni ovliviiovano sezonnimi vykyvy.

Jedna se o zaméstnance na pozicich Sicky obuvi, vykrajovacky obuvi, vysekavacky obuvi,
vedouci vyroby, d€lnici ve vyrobé obuvi, modeléfi a administrativni a fidici pracovnici.
Tyto pracovni pozice mohou poukazovat na manualné zruéné pracovniky s femeslnymi

dovednostmi, kteti ke své praci potiebuji peclivost a trpélivost.

V ramci struktury dle pohlavi se jedna celkem o 19 zen a 10 muzl. Z celkového poctu
zaméstnanct je 65,5 % Zen a pouze 34,5 % muzl. V podniku je zamé&stnano vice zen
nez muzi. Index maskulinity odpovidd hodnoté 53 a vyjadiuje pocet muzi v podniku
ptipadajicich na 100 Zen. Index femininity odpovida hodnoté¢ 190 a vyjadiuje pocet zen

v podniku ptipadajicich na 100 muzd.

Primérny vék zaméstnancl ve vybrané spolecnosti odpovida 51,2 letem. Takto vysoky
primérmy v€k naznacuje, Ze se jednd o vysoce zkuSené pracovniky, ktefi v tomto oboru
pracuji pravdépodobné jiZ mnoho let. Vzhledem k manudlnimu vykonu prace je potieba
vénovat pozornost piedevsim bezpec¢nosti a zdravi pfi praci, aby nedochazelo k uraztim nebo

zdravotnim problémim.

Jelikoz se jednd o maly podnik se specializovanou vyrobou, zaméstnanci maji vysoce
omezenou moznost karierniho ristu. Zaméstnanci nemaji tendenci ménit praci a u malych
podnikt se da predpokladat vyssi loajalita k zaméstnavateli. V mensim poc¢tu zamé&stnanct

hraji diilezitou roli mezilidské vztahy a firemni kultura.

6.4 Organizacni struktura

Organizacni struktura podniku ma celkem 4 urovné. Z organizaéniho schématu zobrazeném

na Obrazku 7 je zfejmé, Ze se jednd o liniovou organizacni strukturu. Ze schématu dale
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vyplyvaji hierarchické vztahy mezi Utvary. Kazdy pracovnik utvaru ma pravé jednoho

pfimého nadtizeného.

Jelikoz se jedna o maly podnik, nebylo zfizeno specializované misto pro personalistu,
ani personalni utvar. Osoby odpovédné za personalni fizeni v podniku jsou v organizacnim

schématu barevné zvyraznény.

Vykonny feditel a vedouci vyroby se podileji na veskerych persondlnich ¢innostech. Oba
jsou v podniku pfitomni v pribéhu pracovniho dne a jsou se zaméstnanci v piimém
kontaktu. Personalniho fizeni se ucastni také majitel spolecnosti, konkrétné pti vytvareni

podnikové strategie, personadlniho planovani a pfijimani novych zaméstnancu.

Majitel
spole¢nosti

Vykonny
reditel
L
I I I
Modelafi Ve’douu ~— Administrativa
vyroby
I
| I I |
Sici dilna Spodkova dilna Manipulace Expedice

Obrazek 7 Organizacni schéma (zdroj: vlastni zpracovani)
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7 ANALYZA VYBRANYCH PERSONALNICH CINNOSTI

V nasledujici kapitole bude provedena analyza souCasného stavu fizeni lidskych zdroji
ve vybrané spole¢nosti. Nejprve budou stanoveny cile analyzy a vyzkumné otazky.
Nasledné bude popsana metodologie, kterd bude pouzita na sbér dat a jejich naslednou
analyzu. V zavérecné ¢asti kapitoly budou prezentovany a interpretovany vysledky analyzy,

na zakladé¢ kterych budou dale formulovany zavéry a zodpovézeny vyzkumné otazky.

Jelikoz se jedna o maly vyrobni podnik, soucésti jeho organizacni struktury neni
specializované personalni oddéleni. O hlavni persondlni ¢innosti se stard vykonny feditel
spolu s vedoucim vyroby. Vedeni spolecnosti se neustale snazi o vylepSovani soucasného
chodu podniku a provedeni analyzy vnima jako moZnost pro odhaleni slabych mist, na které¢

je potieba se nasledné zaméfit.

7.1 Cil analyzy

Zjisténi na zékladé provedené analyzy budou slouzit jako vychodiska pro navrhovany
projekt. Nejprve je potieba popsat aktudlni obraz persondlniho fizeni v podniku a nasledné

urcit slabé stranky, které bude potieba zlepsit.

Hlavni cil analyzy: Posoudit soucasny stav personalnich ¢innosti ve vybrané spole¢nosti

a zhodnotit uroven fizeni lidskych zdrojt.
S hlavnim cilem analyzy se poji hlavni vyzkumna otazka:
e Jaka je uroven fizeni lidskych zdroji ve vybrané spole¢nosti?

Vedlejsi cile analyzy: Odhalit problémové oblasti a nedostatky soucasného personalniho

fizeni ve vybrané spolecnosti.
S vedlejs$im cilem analyzy se poji vedlejsi vyzkumna otazka:

e Jaké jsou hlavni problémové oblasti personalniho fizeni ve vybrané spole¢nosti?
Aby bylo mozné odpoveédét na vyzkumné otazky, budou ve vybrané spolecnosti nejdiive

sesbirana relevantni data.

7.2 Metody sbéru dat a postup analyzy

V priibéhu analyzy byl respektovdn princip triangulace. Jak uvadéji Gruber a kol
(s. 34, 2016), pti vyuziti nékolika metod pro sbér dat bude zajisténa vyssi pravdépodobnost

validity ziskanych informaci. Pokud jsou zaroveil data ziskana z riznych Uhli pohledu,
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nariistd hodnota danych informaci, snizuje se pravdépodobnost zkresleni a zvySuje

se efektivita vyuzité metody.

Na sbér dat pro analyzu vybranych personalnich Cinnosti byly vyuzity tfi rizné metody.
Jednalo se o strukturované rozhovory, analyzu vnitropodnikovych dokumentii a pisemné

dotaznikové $etfeni.

7.2.1 Audit Fizeni lidskych zdroji

Jako prvni byl proveden audit fizeni lidskych zdrojt, za u¢elem posouzeni celkové soucasné
urovné personalniho fizeni v podniku a vymezeni jeho silnych a slabych stranek. Cilem
tohoto auditu bylo ziskani predstavy o vyuzivanych metodach a nastrojich persondlniho

fizeni podniku a soucasnych personalnich problémech.

Konkrétné byla vyuzita metodika Auditu fizeni lidskych zdroji pro malé a stfedné velké
firmy spolu s dotaznikem, ktery byl zvefejnén v odborné publikaci od autori Blaha a kol.
z roku 2005. Tato konkrétni metodika byla zvolena jako spolehlivy a ovéteny nastroj, ktery

je specialné vytvoren pro podminky malych podnik, ke kterym se fadi i vybrana spole¢nost.

Jako nastroj pro realizaci auditu fizeni lidskych zdrojl byly provedeny rozhovory s osobami
odpovédnymi za personalni fizeni v podniku. Konkrétné se jednalo o dva strukturované
rozhovory s vykonnym feditelem a s vedoucim vyroby. Vybrani respondenti se podileji na
fizeni spolecnosti na riznych urovnich a odlisn¢ také zasahuji do persondlnich ¢innosti
podniku. Z tohoto divodu byla potfeba ziskat relevantni informace z pohledu obou
vybranych pracovnik. Rozhovory probéhly 8. biezna 2024 v misté sidla vybrané
spolecnosti. Kazdy z téchto rozhovort trval necelou hodinu. Otdzky byly shodné pro oba

rozhovory, aby bylo mozné porovnat ziskané odpovédi.

Vybrany dotaznik se zamétuje celkem na 8 oblasti fizeni lidskych zdroji, dohromady
obsahuje 113 otdzek a vyuziva bodové hodnoceni. Pfesné znéni otazek auditu je soucasti

Ptilohy P III.

Audit fizeni lidskych zdrojii se podle Bléhy a kol. (2005, s. 248) zamétuje konkrétné€ na tyto

oblasti:
1. Strategie a planovani lidskych zdrojt.
2. Organiza¢ni uspotfadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroji.

3. Vybér a pfijimani novych zaméstnanct.
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4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.
5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancti.
6. Odmeénovani zaméestnancli: mzda a zaméstnanecké vyhody.

7. Zameéstnanecké vztahy: bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci a zabezpeceni politiky

rovnych piilezitosti.
8. Firemni kultura.

Soucasti tohoto Auditu fizeni lidskych zdroji pro malé a sttedné¢ velké firmy je i metodika
vyhodnoceni Grovné tizeni lidskych zdrojii v podniku. Odpovédi na jednotlivé otazky jsou
bodové ohodnoceny a podle poctu ziskanych bodi je uréena troven kazdé ze zkoumanych
oblasti. Jelikoz byly odpovédi ziskavany od dvou respondentt, bylo potieba obdrzené body

nasledn¢ zprimeérovat.

7.2.2 Analyza vnitropodnikovych dokumenti

Druhou metodou byla zvolena analyza vnitropodnikovych dokumentt, které charakterizuji
hlavni principy a pravidla fizeni lidskych zdrojti v podniku. Analyza pisemnych dokumentt
umoznuje posouzeni efektivity personalnich procesli a soucasného stavu personalniho fizeni

v podniku.

Soucasti otazek auditu fizeni lidskych zdroji je nékolik otazek, které se konkrétné dotazuji
na existenci riznych druhti personalnich vnitropodnikovych dokumenti v podniku. Z tohoto
divodu byla tato metoda zvolena jako doplikova k auditu pro uréeni trovné soucasného
fizeni lidskych zdrojh v podniku. Pfi shromazd’ovéni relevantnich dokumentt vSak bylo
zjiSténo, Ze vybrand spoleCnost nema zpracované 74dné personalni vnitropodnikoveé
dokumenty. 1 tato skutecnost vypovida o turovni fizeni lidskych zdroji ve vybrané

spolecnosti.

7.2.3 Dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnancii

Tteti metodou sbéru dat bylo dotaznikové Setfeni, které slouzilo k ziskdni relevantnich
informaci od zaméstnancii spole¢nosti z pohledu tzv. klientd systému personalniho fizeni.
Prosttednictvim auditu fizeni lidskych zdroji byly objeveny nejvyraznéjsi slabé stranky
personalniho fizeni ve spolecnosti. Dotaznikové Setfeni umoziuje ziskat pohled na tyto

nedostatky ze strany zamé&stnanc.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

V pribé¢hu auditu fizeni lidskych zdroj bylo zjisténo, ze ve firmé nebylo nikdy provedeno
Seteni spokojenosti zaméstnancl. V radmci provadéni analyzy souc¢asného stavu ve firmé byl
ze strany vedeni spolec¢nosti projeven zajem o provedeni tohoto druhu dotaznikového
Setfeni. Dotaznik byl tedy vytvofen na miru ve spolupraci s vykonnym feditelem spolecnosti.
Otazky byly piizplisobeny potiebdm spolecnosti i potiebdm provadéné analyzy. Presné

znéni dotaznikového Setfeni je soucasti Piilohy P V.

Jednotlivé otazky se zaméfuji na spokojenost zaméstnanct s vybranymi faktory. Jelikoz
pracovni spokojenost ovliviiuje mnoho riiznych faktorii, byly vybrany pouze ty, které jsou
relevantni pro tuto praci. Otazky se tykaji oblasti, které byly auditem zatazeny do nizké nebo
sttedni trovne. Dotaznik prozkoumd vnimani vybranych oblasti ze strany zaméstnanct
a nésledné¢ bude mozné posoudit, zda v téchto oblastech skute¢né existuji problémy, které

je potieba fesit, nebo zda jsou tyto oblasti z pohledu zaméstnanct v potadku.

Soucasti dotazniku je nekolik dopliujicich otevienych otazek, které slouzi jako prostor
pro vyjadreni vlastniho nazoru respondentti a pro poskytnuti komplexnéjsi odpovédi nad
ramec uzavienych otazek. Takto ziskana kvalitativni data nebudou vyhodnocena stejné jako
uzaviené otazky, jelikoz jejich hlavni tcel je ziskdni napadl, zpétné vazby a detailnéjSich

informaci, které doplni data z otazek uzavienych.

Jelikoz vychazi pracovni spokojenost pouze ze subjektivnich pociti, je potieba zachovat
anonymitu respondentli, aby byly jednotlivé otazky zodpovézeny podle pravdy. V malém

vvvvvv

o dotazniky v pisemné podobé.

Z charakteru prace vyplyva, Ze zaméstnanci nemaji pii pracovnim procesu k dispozici
pocitace. K vnitropodnikové komunikaci se zaméstnanci je ve spolecnosti vyuzivan
pfedevSim osobni kontakt. Dotazniky byly k vyplnéni pfedany zaméstnancim vykonnym
feditelem v papirové podobé. Pro odevzdani vyplnénych dotaznikli méli zaméstnanci
k dispozici papirovou krabici, do které¢ bylo mozné papir vhodit bez nasledné identifikace

respondenta.

Dotazniky byly rozdany 26. bfezna 2024 na zafatku pracovniho dne. V tento den bylo
pfitomno dohromady 26 zaméstnancu, ktefi dostali moznost vyjadiit svlij nazor
prostfednictvim anonymniho dotazniku. Odevzdavat vyplnéné dotazniky bylo
zaméstnancim umoznéno do konce nasledujiciho pracovniho dne. Celkem bylo v krabici

sesbirano 23 dotaznik® a navratnost tohoto Setfeni dosahovala témér 89 %.
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Jelikoz byl kladen velky diraz na zachovani anonymity dotazniku, tak byly pfi jeho tvorbé
zamérn¢ vynechany identifikacni otazky. Pii malém poctu zaméstnancii narusuji tato
identifikacni kritéria dvéryhodnost dotazniku. Pokud by dotaznik vyvolal u zamé&stnanct
pochyby o mozné zpétné identifikaci, byly by ovlivnény veSkeré odpovédi a ndvratnost
dotazniki by se vyrazné snizila. Charakteristika respondentti pak vychazi z charakteristiky

zaméstnancd, kterd je uvedena v Kapitole 6.

7.3 Analyticka zjisténi

V této kapitole budou popsana klicova zjisténi, ktera byla shromazdéna v pribéhu analyzy
soucasného stavu personalniho fizeni v podniku. Postupné budou prezentovany vysledky
analyzy vyhodnocené dle zkoumanych oblasti. Uvedené poznatky slouzi jako zaklad

pro navrhovany projekt zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti.

Ptepis odpovédi na jednotlivé otazky auditu fizeni lidskych zdroji spolu s pfesnym

bodovym ohodnocenim je soucasti Prilohy P IV.

Absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi na jednotlivé uzaviené otazky dotaznikového Setfeni

jsou soucasti Ptilohy P VI.

7.3.1 Strategie a planovani lidskych zdroja

Oblast Strategie a planovani lidskych zdrojii byla v ramci bodovani auditu fizeni lidskych
zdrojii kriticky ovlivnéna absenci vypracované podnikatelské strategie. Na zakladé¢

udélenych bodi byla tato oblast v podniku ohodnocena na nizké trovni.

Jedna se o dokument, ze kterého vychazi poslani a cile fizeni lidskych zdroji v podniku.
Vedeni spolecnosti si dulezitost tohoto dokumentu uvédomuje a v soucasné dobé
je podnikatelska strategie v procesu tvorby. Z tohoto diivodu nebyla tato oblast dale

analyzovéna a nebude soucasti ndvrhi na zlepSeni.

Strategii a planovani lidskych zdroji v podniku zajistuji spole¢né majitel spolecnosti,

vykonny feditel a vedouci vyroby.

Pti shromazd’'ovani dokumentii, které¢ se tykaji fizeni lidskych zdroji bylo zjisténo,
Ze vybrana spolecnost nema zpracované zadné persondlni vnitropodnikové dokumenty.
Veskeré otazky, které byly soucéasti provedeného auditu a tykaly se existence

vnitropodnikovych dokument byly zodpovézeny negativn€. Soucasné personalni fizeni
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ve firm¢ vychdzi z jiz zabéhnutého zpisobu fungovani, instinktu a zkuSenosti ti€astnik,

jehoz soucasti nejsou formalni pravidla nebo procesy.

Vysledkem provedené analyzy vnitropodnikovych dokumenti je fakt, ze v této oblasti
neexistuji zddné formalni procesy, formulafe, nebo jind dokumentace. Provedena analyza
tedy poukazuje na neformalnost persondlnich procesu. I pifes toto zjisténi ziejme absence
vnitropodnikovych dokumentti nepfedstavuje primarni faktor zplsobujici problémy

v personalnim fizeni podniku.

4

7.3.2 Organizacni usporadani ve vztahu k Fizeni lidskych zdroju

Oblast Organizacni usporadani ve vztahu k rizeni lidskych zdrojii byla v auditu zasadné
ovlivnéna neexistenci popisti pracovnich mist. Na zaklad¢ bodového hodnoceni byla tiroven

této oblasti v podniku stanovena jako nizka.

Podobné jako u podnikatelské strategie méa vedeni spolecnosti popisy pracovnich mist jiz
delsi dobu v podvédomi a majitel spolecnosti spolu s vykonnym feditelem pracuji na jejich
vytvofeni. Tak jako Strategie a planovani lidskych zdroji nebude tato oblast dale

analyzovana a nebude souc¢ésti ndvrhl na zlepSeni.

Jak jiz bylo zminéno v Kapitole 6, v podniku neni specializované misto personalisty,
ani personalni Utvar. Ve vybrané spoleCnosti zodpovida za Groven fizeni lidskych zdroji

vykonny feditel.

Vykonny fteditel a vedouci vyroby se podileji na veskerych personélnich ¢innostech. Oba
jsou v kontaktu se zaméstnanci v prubehu pracovniho dne. Majitel spolecnosti se na fizeni

lidskych zdrojt podili jen omezené.

7.3.3 Vybér a prijimani zaméstnancia

Oblast Vyber a prijimani novych zaméstnancii je podle vysledkl auditu na stfedni urovni.
Ve spole€nosti neni zaveden ustaleny formalni postup pro pfijimani novych zaméstnanct.
Spolec¢nost v§ak nemé zadny systém, pomoci kterého by hledala a oslovovala nové uchazece
o pracovni mista z externiho trhu préace. Pfipadni uchazec¢i o zaméstnani jsou nasledné
pozvani na piijimaci pohovor, kterého se i€astni vykonny feditel a vedouci vyroby. Tato

faze naborového procesu se nejevi jako problematicka.

S vysokym primérnym vékem zaméstnancu je spojena vysokd mira odchodt do dichodu.

Kdyz ve spole¢nosti tato situace nastane, tak vznikaji vazné problémy volné misto obsadit.
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Jedinou soucasnou metodou ziskavani novych pracovnikli je na zdkladé¢ doporuceni
zndmych od stavajicich zaméstnancli. Zaméstnanci za tato doporuceni nedostavaji Zzadnou
odménu. Spolecnost ma prumérné pouze 3 uchazece o volné pracovni misto, ktefi se ucastni
vybérového fizeni.

Pravée tato skutecnost se jevi jako nejvice problematickd pii chodu podniku, jelikoz vedeni
spoleCnosti mad omezeny vybér uchazecli pouze na okruh zndmych svych zaméstnanct.

Tento okruh je vSak limitovany a podnik potfebuje ziskavat uchazece i z jinych zdrojt.

Pro posouzeni efektivity soucasného procesu oslovovani uchazecii o zaméstnani, byla
soucasti dotazniku otazka, kterd zjistovala, jak tuto skutecnost vnimaji sami zaméstnanci

a zda by doporucili svym znamym zameéstnani v této spolecnosti.

VEtsi Cast respondentll vyjadrilo k této otazce kladny postoj. Pouze 8,7 % respondentl
zvolilo odpovéd’ Urcité ano, kterd by vramci efektivity procesu ziskavani novych
zaméstnanct méla byt frekventovanéjsi. Dokonce témét 35 % respondentii by svym znamym
zaméstnani v tomto podniku nedoporucovalo, coz je vyssi pocet, nez by se vzhledem

k ptistupu vedeni dalo oc¢ekavat.

Doporucil(a) byste svym zndmym
zameéstnani v této firmeé?
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Obrazek 8 Graf k otdzce €. 5 (zdroj: vlastni zpracovani)

Vedeni spolecnosti projevilo zdjem o rozsifeni komunikaénich kanall pro ziskavani novych
zaméstnancl. V ramci podniku nebyly doposud vyuzivany zddné propagacni nastroje v této
oblasti. Provedend analyza navic potvrdila, Ze se jedna o problematickou oblast a jsou

vyuzivany ménég efektivni nastroje.
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7.3.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Oblast Vzdelavani a rozvoj zaméstnancii ziskala v ramci auditu fizeni lidskych zdroji
ze vSech oblasti nejméné bodl a byla vyhodnocena jako nejslabsi oblast personélniho fizeni

ve vybrané spolec¢nosti.

Tento vysledek je zplsoben absenci systému vzd€lavani a rozvoje nad ramec Skoleni
povinnych ze zakona. V soucasné dob¢ spolecnost nenabizi zaméstnanciim zadné moznosti
doplitkového vzd€lavani. Tato skutecnost souvisi s charakterem prace a organizaéni

strukturou podniku. Zaméstnanci nemaji v podniku moznost karierniho ristu.

Dulezité je vSak zminit, Ze md podnik ke vzdélavani svych zaméstnancti kladny postoj.
Vedeni spolecnosti projevilo zajem o zavedeni novych vzdélavacich kurzi, jelikoz
si uvédomuji dulezitost dalSiho rozvoje svych zaméstnanct pro budoucnost spole¢nosti.
Pokud by byl ze strany zaméstnanct zdjem o kurzy nebo Skoleni, tak se jim dostane plné
podpory. Néazor zaméstnancti na dal$i vzdélavani neni ve spolecnosti zndm, a proto byla

otazka na tuto oblast soucasti dotaznikového Setfeni.
Jednalo se o dichotomickou otazku, aby respondenti vyjadiili jasny postoj k této tématice.

Na tuto otazku odpovédéla vice neZ polovina (56 %) respondentli negativné, tedy Ze nemaji
zajem o dal$i vzdélavani. Tento vysledek muze byt ovlivnén skupinou zaméstnanct
s vysokym veékem, kteti mohou mit ke konci své profesni kariéry snizenou motivaci
k dal$imu vzdélavani. Piesto je potieba se zaméfit na zbylych 44 % zaméstnanct, kteti maji
zajem o dalsi rozvoj, ale nemaji k tomu v souCasné¢ dobé prilezitost. Pravé tato skupina
zaméstnancl podpoii zaclenéni vzdélavani zaméstnanc do firemni kultury spolecnosti

a zaroven se bude jednat o atraktivnéjsi zaméstnani pro uchazece o volna pracovni mista.

Uvital(a) byste mozZnosti dalSiho vzdélavani a
rozvoje?

® Ano

= Ne

Obrazek 9 Graf k otdzce €. 6 (zdroj: vlastni zpracovani)
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V ramci otevienych otazek respondenti uvedli nékolik ptikladii zaméteni dal§iho vzdélavani,
o které by méli zajem. Jedna se o cizi jazyk, obuvnicky kurz, vyroba obuvi pro riizné typy

postizeni, osobni rozvoj, kurz Siti na overlocku nebo kurz modelovani obuvi.

7.3.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu

Oblast Rizeni vykonu a pracovniho hodnoceni zaméstnancii byla také silné ovlivnéna
neexistenci formalniho systému pracovniho hodnoceni zaméstnancti. Na zakladé ziskanych
bodl byla ohodnocena stiedni Grovni. Jedna se o jednu z oblasti, ktera probiha operativné
a neformalné v priabéhu pracovniho dne. Tuto personalni ¢innost zajistuje vedouci vyroby
spolu s vykonnym feditelem. I pies vysledek auditu fizeni lidskych zdroji se tato oblast

neprojevuje pti chodu podniku jako problematicka.

Pravé kvili vysledku auditu byla do dotazniku zafazena otdzka tykajici se spokojenosti

s vedenim nadfizeného, aby byla tato oblast posouzena i z pohledu zaméstnanct.

Na zéklad¢ odpovédi respondentt je vSak mozné konstatovat, Ze z pohledu zaméstnanc
neni tato oblast vnimana jako problematickd. Vice nez 90 % zaméstnancii zaujalo kladny

postoj k fizeni vykonu jejich nadiizenym.

Jak jste spokojen(a) s vedenim Vaseho
nadrizeného?
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Obrazek 10 Graf k otazce €. 4 (zdroj: vlastni zpracovani)

7.3.6 Odménovani zaméstnancu

Oblast Odmérnovani byla ohodnocena sttedni urovni. Mzdova politika se na zaklad¢ auditu
nejevi jako problematicka oblast. Vybrana spole¢nost mé nastavenou mzdovou politiku,

ktera vychazi pfedevsim z individualniho pracovniho vykonu zaméstnanci.
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Nejbeéznéjsim faktorem ovliviiujici pracovni spokojenost zaméstnanci je jejich odménovani.
Individualni vniméani mzdy zaméstnancti vychazi ze srovnavani svych podminek s kolegy,
ptateli a zndmymi i1 kdyZ se Casto jednd o nesrovnatelné pozice a profese. Z tohoto diivodu
je obtizné vytvotit mzdovou politiku, se kterou by byli v§ichni zaméstnanci vzdy spokojeni.

Mzdova politika tedy nebude soucésti navrhli na zlepSeni.

V ramci Cerpani zaméstnaneckych benefitii neni ve spolecnosti vyuzivan zaméstnanecky
ucet. VSem zaméstnanciim jsou poskytovany stejné benefity. Konkrétné se jedna o ptispévek
na stravovani a celkem 5 tydni dovolené za rok. Zaméstnanecké benefity mohou
pro uchazece o préci vytvaret rozhodujici faktor pti vybéru zaméstnavatele. Jelikoz ma
vedeni spoleCnosti zajem o rozsifovani nabidky poskytovanych zaméstnaneckych benefitd,

soucasti dotazniku byly otazky zaméfené na tuto oblast.
Znéni otazky dotazniku €. 7: Jste spokojen(a) s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity?

Vice nez 78 % respondentt uvedla, Ze je nespokojena s poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity. Prestoze nebyla soucasti dotazniku konkrétni otdzka zaméfena na spokojenost
zaméstnancll se mzdou, vice neZ polovina respondenti vyjadiila svou nespokojenost

s finan¢nim ohodnocenim v otevienych otdzkach ur€enych pro podnéty a pfipominky.
Znéni otazky dotazniku €. 8: Ocenil(a) byste rozsireni nabidky zaméstnaneckych benefitii?

Otazka cislo 8 piimo navazovala na piedchozi otazku, ktera zkoumala spokojenost
se soucasnymi zaméstnaneckymi benefity. VSichni respondenti (100 %) by ocenili rozsiteni

nabidky zamé&stnaneckych benefith.

Spokojenost zaméstnancu se
zaméstnaneckymi benefity
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Obrazek 11 Graf'k otdzkam €. 7 a 8 (zdroj: vlastni zpracovani)
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Mezi nejcastéji uvadéné benefity, o které by zaméstnanci méli zdjem patii prispévek
na kulturu, sport a rekreaci. Tento ptispévek uvedlo celkem 8 respondentll v riznych
podobach, jako je napiiklad plavani, maséaze, sport nebo wellness. Druhym benefitem, ktery

uvedlo také celkem 8 respondentt je prispévek na doplitkové penzijni sporeni.

Dalsimi benefity, o které by méli zaméstnanci zdjem patii sick days, 13. + 14. plat a dalsi

odmeény ¢ bonusy.

7.3.7 Zaméstnanecké vztahy a firemni kultura

Oblast Zameéstnanecké vztahy byla v ramci auditu fizeni lidskych zdrojti bodové ovlivnéna
absenci etického kodexu pracovniho jednani. Kromé této skutecnosti se zaméstnanecké
vztahy na zéklad¢ auditu nejevi jako problematicka oblast. V ptipad¢ potieby fesi problémy
a stiznosti tykajici se zaméstnaneckych vztahii vykonny feditel. Bezpe¢nost a ochrana zdravi

zaméstnanci 1 politika rovnych pfilezitosti jsou ve spole¢nosti na dobré Grovni.

Jelikoz byla oblast zaméstnaneckych vztahli ohodnocena stiedni urovni, byla soucasti

dotazniku otdzka tykajici se charakteristiky atmosféry na pracovisti.

Vice nez 39 % respondentil na tuto otdzku vybralo odpoveéd’ Spise je atmosféra plna napeti
a konflikti a je tedy mozné konstatovat, ze se v této oblasti vyskytuji urc¢ité problémy.
Nekolikrat vsak byla odpoveéd’ doplnéna o uptesnéni, ze se jedna pouze o vybrané jedince,
ktefi toto nepfiznivé pracovni klima vytvareji. Napjaté mezilidské vztahy na pracovisti
mohou byt faktorem, ktery snizuje celkovou pracovni spokojenost zaméstnancii. Pfesto vice

nez 60 % respondentli hodnoti atmosféru na pracovisti jako ptatelskou.

Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi
spolupracovniky na pracovisti?
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Oblast Firemni kultura byla v auditu nejlépe hodnocena a jako jedind bodové dosédhla
na vysokou troveni. U malych podnikl je mozné ptedpokladat, Ze firemni kultura nebude
problematickou oblasti v ramci fizeni lidskych zdroji. Nejvyrazn€jsimi rysy firemni kultury
vybrané spole¢nosti je upfimnd osobni komunikace a neformalni pracovni prostiedi.
V podniku jsou uznavany tradi¢ni hodnoty, jako je tvrda prace, vzadjemny respekt a loajalita.
Na zdkladé malého poctu manazerti je u pracovnikii kladen diiraz na zodpoveédnost
a autonomii jednotlivci. [ kdyz se néktefi zaméstnanci obtizné ptizptisobuji zméndm, vedeni

vybrané spolecnosti aktivné pracuje na neustalém zlepSovani podniku ve vSech oblastech.

Jelikoz byla tato oblast ohodnocena na vysoké urovni, nebyla dale analyzovéana

prostfednictvim dotaznikového Setieni.

7.3.8 Celkova spokojenost zaméstnanci

Jak jiz bylo zminéno, otazky pro dotaznikové Setfeni byly vytvofeny ve spolupraci
s vedenim vybrané spolec¢nosti. Jelikoz mélo vedeni zajem o provedeni anonymniho Setieni
spokojenosti zaméstnanct, byly soucasti dotazniku i dalsi otazky, které pfimo nenavazuji na
provedeny audit fizeni lidskych zdroji. Konkrétné se jednd o celkovou spokojenost
zaméstnancll se zaméstndnim v této spolecnosti a spokojenost zaméstnancli s pracovnim

prostfedim.

Znéni otazky dotazniku ¢. 1: Jak byste zhodnotil(a) svou celkovou spokojenost

se zaméstnanim v této firme?

VétSina respondentl (piesné 78 %) je celkové se zaméstnanim ve vybrané spole¢nosti spise
spokojena. Tento vysledek naznacuje na pfevazujici pozitivni vztah zaméstnancl ke své
soucasné praci. Presto je vSak rozhodné spokojeno pouze 13 % respondentll, takze bylo
mozné piedpokladat, Ze existuji specifické faktory, které by bylo vhodné zlepsit, aby doslo

ke zvySeni celkové spokojenosti zaméstnanci.

Z vyhodnoceni ostatnich otdzek vyplyva, Ze se mize jednat o0 omezené moznosti vzdélavani

a kariérniho rstu, odménovani, nebo pracovni kolektiv.

Znéni otazky dotazniku ¢. 2: Jak byste zhodnotil(a) svou spokojenost s pracovnim

prostiedim?

Druha otdzka dotazniku byla zamétfena na spokojenost s pracovnim prostiedim. Vysledky

naznacuji, ze témet u poloviny respondentt (celkem 43 % nespokojenych) mlize byt prave
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pracovni prostedi jednim z faktord, ktery snizuje celkovou spokojenost zaméstnancti. Vice

nez polovina vsak vyjadtila kladny postoj k této otazce.

Vramci otevienych otazek byla nékolikrat vyjadiena nespokojenost se zdzemim
pro zaméstnance, konkrétné se socidlnimi zafizenimi, Satnami a prostory pro stravovani.
Respondenti vyjadfili zdjem o denni mistnost, ktera by umoznovala odpocinek béhem

pracovni doby a poskytovala prostor pro stravovani a setkavani s kolegy.

Vedeni spolecnosti bude o této skutecnosti informovana, ale z diivodu omezenych moznosti

této prace nebude pracovni prostiedi soucasti navrhii na zlepseni.

Spokojenost zaméstnancll

90,0% 78,3%

80,0%

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0% 13,0%

10,0%
0,0%

52,2%

30,4%
13,0%

0% .

Rozhodné Spise spokojen(a) Spise nespokojen(a) Rozhodné
spokojen(a) nespokojen(a)

4,3% 8,7%
,3%

B Otazka1l M Otazka?2

Obrazek 13 Graf k otazkam €. 1 a 2 (zdroj: vlastni zpracovani)

7.4 Shrnuti analytickych poznatki

V pribéhu analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdrojli ve vybrané spolecnosti byly
vyuzity celkem tfi metody sbéru dat ze tfi relevantnich thli pohledu. Pfi realizaci analyzy
tedy byl naplnén princip triangulace a bylo mozné potlacit jednostranné a zaujaté nazory

na danou problematiku.

V ramci analyzy byl posouzen soucasny stav personalnich ¢innosti ve vybraném podniku
a hlavni cil analyzy byl tedy splnén. Na zéklad€ dat ziskanych prostfednictvim provedeného

auditu fizeni lidskych zdrojti je mozné odpoveédét na hlavni vyzkumnou otazku analyzy.
Znéni hlavni vyzkumné otazky:

e Jaka je uroven fizeni lidskych zdrojui ve vybrané spolecnosti?
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Odpoved’ na hlavni vyzkumnou otazku:

e Rizeni lidskych zdroji bylo ohodnoceno na stfedni Grovni a je zfejmé, Zze ma

sledovana spolecnost prostor pro zlepSeni.

Analyza vnitropodnikovych dokumentt i audit fizeni lidskych zdrojti upozornili na chybéjici
vnitropodnikové dokumenty tykajici se personalniho ¥izeni v podniku. Rizeni vybrané
spolecnosti probiha predevsim neformalné a na zékladé nepsanych pravidel, ale analyza

neprokazala, ze by pravé chybéjici dokumenty byly hlavni pfi¢inou personalnich obtizi.

V pribéhu analyzy a zjistovani doplitkovych informaci od vedeni spolecnosti byl objeven
soucasny nejvetsi problém persondlniho fizeni, se kterym se podnik potyka. Z divodu
vysokého primérného véku zaméstnancl Casto nastdva situace, kdy jeden ze zaméstnancii
odejde do diichodu. Pro takovou situaci vSak nema spole¢nost zavedenou zadnou strategii
na oslovovani a ziskavani uchazecii o zaméstnani. Soucasné vyuziva doporuceni
od soucasnych zaméstnancii a vybérového fizeni se v priméru ucastni pouze tii kandidati.
Vedeni spole¢nosti ma zajem o zlepSeni tohoto procesu na zédklad€ vyuzivani propagacnich

kanalt, se kterymi nema podnik doposud Zadnou zkusenost.

Audit fizeni lidskych zdrojii oznacil jako nejvéetsi nedostatek persondlniho fizeni podniku
oblast vzdeldavani a rozvoj zaméstnancii. Zamestnancim neni v soucasné dobé poskytovano
zadné dalsi vzdélavani, které by alespon Castecné kompenzovalo nemoznost kariérniho

postupu v podniku a vedeni spolecnosti by chtélo tuto skute€nost zménit.

V ramci anonymniho dotaznikového Setieni spokojenosti zaméstnanci bylo odhaleno
pracovni prostfedni jako jeden z faktorf,, ktery snizuje uroven pracovni spokojenosti
stavajicich zamé&stnancl. Konkrétn€ se jednd o chybéjici denni mistnost a stav Saten
a socialnich zafizeni. Uprava prostiedi by vyzadovala specifické znalosti o daném prostoru

a naro¢né technické provedeni.

Hlavni faktor, ktery byl urcen jako kriticky pro spokojenost zaméstnancli byla oblast
odménovani. Konkrétné aktudlné nabizené zaméstnanecké benefity jsou pro stavajici

v

zamestnance naprosto nedostateéné a vedeni spolecnosti chce soucasnou nabidku rozsifit.

Na zéklad¢ analyzy fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti se podafilo objevit
problémové oblasti a slabé stranky soucasného stavu. Vedlejsi cil analyzy se tedy podatilo

splnit a je mozné odpovedét i na vedlejsi vyzkumnou otazku analyzy.
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Znéni vedlejsi vyzkumné otazky:
e Jaké jsou hlavni problémové oblasti personalniho fizeni ve vybrané spole¢nosti?
Odpoved’ na vedlejsi vyzkumnou otazku:

e Jako hlavni problémové oblasti persondlniho fizeni podniku byly uréeny: oslovovani
a ziskavani uchazecli o zaméstnani, vzdélavani a rozvoj zamestnancti a odménovani

prostiednictvim zaméstnaneckych benefit.

V nasledujici kapitole bude vytvoten projekt jako navrh opatteni, které zajisti zlepSeni prave

téchto oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané spole¢nosti.
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8 PROJEKT ZLEPSENIi VYBRANYCH PERSONALNICH
CINNOSTI VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Zaméfeni projektu vychazi ze zjiSténi v analytické ¢asti préce, ktera je popsana v Kapitole 7.
Na zaklad¢ provedeného auditu fizeni lidskych zdrojui a dotaznikového Setieni byly urceny

slabé a problémové oblasti personalniho fizeni v podniku, kterym je potieba se dale vénovat.

Projekt bude zaméten na oblasti oslovovani a ziskdavani uchazecii o zaméstnani, vzdelavani
a rozvoj zaméstnancii a odmenovani prostiednictvim zaméstnaneckych benefitii. Jako prvni
budou stanoveny hlavni a vedlejsi cile projektu, které by mély byt splnény po jeho kompletni
realizaci. Nasledné¢ budou detailné pifedstaveny jednotlivé navrhované aktivity tvofici
projekt. Poté bude sestavena matice odpovédnosti RACI, budou charakterizovany
podminujici a omezujici podminky realizace projektu a poté bude provedena casova analyza.
Dale bude projekt podroben nakladové analyze a budou zhodnoceny ptinosy a rizika jeho

realizace ve vybrané spolecnosti

Pro navrh projektu byla vyuzita metoda logického ramce, ktery je v plném znéni uveden

v Ptiloze P VII.

8.1 Cile projektu

Hlavni cil projektu: Zvysit uroven fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti do konce

roku 2024.

Soucasny nejvétsi problém persondlniho fizeni spolecnosti spocivd v obsazovani volnych
pozic novymi pracovniky. Ve spolecnosti neni zaveden zadny systém na oslovovani
a ziskdvani uchazecii z externiho trhu prace a pravé tento proces je potieba zlepsit. Pro rok
2024 vedeni vybrané spolecnosti ocekava pouze jeden odchod zaméstnance do dichodu.
Jedna se o pozici ve vyrobé¢ obuvi, konkrétn€ ve spodkové dilng, kde dochazi ke kompletaci
vyrobkll. Na zakladé doporuceni od zaméstnancl se vyberovych fizeni G€astni primérné
3 kandidati. Z této skute¢nosti vyplyva jeden z vedlejSich cili projektu.

Vedlejsi cil projektu: Zvysit primérny pocCet zajemcl o volné pracovni pozice
ze 3 na 8 uchazect do konce roku 2024.

Na zaklad¢ provedenych analyz bylo uréeno vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jako nejslabsi
¢ast persondlniho fizeni spoleCnosti, a proto je potieba zvySit utrovenl této oblasti.

Zameéstnanci nemaji v souc¢asné dobé zadné moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje a vedeni
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spolecnosti by chtélo tuto situaci zménit. Z této skutecnosti vyplyva dalsi vedlejsi cil

projektu.

Vedlejsi cil projektu: Zvysit pocet hodin, které primérné stravi zaméstnanec za jeden rok

na Skolenich a kurzech nepovinnych ze zakona, z 0 na 4 a vice hodin do konce roku 2024.

Oblast odmernovani byla stanovena jako jeden z faktord, ktery snizuje pracovni spokojenost
stavajicich zaméstnanci. Vedeni podniku ma v tomto ohledu zijem rozsifit nabidku
zaméstnaneckych benefit, kterd v soucasné dobé zahrnuje pouze tyden dovolené navic
a prispévek na stravovani. V ramci propojeni jednotlivych oblasti projektu, bude oblast
zaméstnaneckych benefiti zaméfena na zvyseni atraktivity a konkurenceschopnosti vybrané

spole¢nosti jako zaméstnavatele.

Vedlejsi cil projektu: Zvysit atraktivitu zaméstnavatele prostfednictvim rozsifeni soucasné

nabidky zaméstnaneckych benefiti do konce roku 2024.

Vsechny stanovené cile projektu vychazi z logického ramce projektu, ktery je soucasti

P¥ilohy P VIL.

8.2 Aktivity na zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti

Aktivity projektu na zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti jsou rozdéleny celkem do tii
oblasti, z nichz kazda sleduje jeden z vedlejsich cili. Tyto oblasti byly zvoleny na zaklad¢
provedené analyzy soucasného stavu a spole¢né sleduji hlavni cil. Pfestoze se vybrané
oblasti zamé&fuji na splnéni specifickych cild, vzajemné se prolinaji a dopliuji, takZe zajistuji

komplexni pfistup k problémovym oblastem personalniho fizeni ve sledovaném podniku.

8.2.1 Aktivity na zlepSeni oslovovani a ziskavani uchazeci o zaméstnani

Oslovovani a ziskavani uchazecli o zamé&stnani je soucasti naborového procesu a uzce
souvisi s dal§imi personalnimi ¢innostmi jako je vybér uchazect, pfijiméani nebo adaptace
novych pracovnikli. Vybrana spolecnost ma vSak potize pouze v tomto specifickém kroku,
zatimco zbylé Casti procesu se nejevi jako problematické. Aby bylo dosazeno optimalniho

chodu celého naborového procesu, je nezbytné se zaméfit na zlepSeni této konkrétni oblasti.
Spole¢nost doposud nevyuzivala Zddné marketingové néstroje pro propagaci volnych
pracovnich pozic. Z tohoto divodu bude pro navrhovanou naborovou kampan vyuzita

kombinace vice komunika¢nich kanal, které umozni zasdhnout Siroké spektrum
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potencidlnich uchazec¢l. Na zéklad¢ analyzy vysledki po provedeni kampané bude mozné

nasledné vybrat ty nejvhodnéjsi nastroje pro budouci naborové aktivity.

S ohledem na charakteristiku soucasnych zaméstnancii jako cilové skupiny s preferenci
na off-line komunikacni kanaly je soucasti navrhti kombinace off-line reklamy ptlisobici
mimo domov cilové skupiny a off-line reklamy pilisobici v misté¢ bydlisté. V dnesni dobé
vSak pfi hledani zaméstnani dominuji profesni portaly, které umoziiuji osloveni i mladSich
uchazecu. Prostfednictvim online inzerce dostane sledovana spolecnost moznost zaméstnat
1 mlad$i generace, které sice nemaji tolik zkuSenosti, ale pfinesou podniku nové napady

a inovativni mysleni.

V ramci naborové kampané budou jednotlivé marketingové aktivity probihat zaroven
po dobu 4 tydnl. Kombinace vice nastroji najednou zvysuje u¢innost a dosah sdélenti, ale je
potteba klést diiraz na propojeni a sladéni jednotlivych ¢asti. Pti obsazovani volnych pozic
je vhodné zvetejnit tuto informaci také na webovych strankach spole¢nosti. Timto zptisobem
bude zajisténa aktualnost poskytovanych informaci a zdjemci budou mit moznost ptimo

kontaktovat odpovédné osoby pies oficidlni stranky zaméstnavatele.

Aby bylo mozné naborovou kampan uskutecnit, pfedchézi jeji realizaci n€kolik krok, které
slouzi k ptipravé planovaného naboru. Jak jiz bylo zminéno v analytické ¢asti prace, vedeni
spole¢nosti je v soucasné dob¢ v procesu zpracovavani jednotlivych popist pracovnich mist.
Na zaklad¢ téchto dokumentti bude mozné definovat pozadavky na obsazovanou pracovni
pozici a nasledné identifikovat klicové kompetence a dovednosti idedlniho kandidata.
Pracovni inzerat, ktery bude soucasti marketingové kampané mulZe byt vytvofen

az na zaklad¢ stanovenych pozadavkii na uchazece o zaméstnani.
Off-line inzerce volnych pracovnich mist

Marketingové nastroje nabizi mnoho off-line komunika¢nich kanali na osloveni zvolené
cilové skupiny. JelikoZz bude propagovana pracovni nabidka s podrobnostmi o konkrétnim
pracovnim miste, je potieba zvolit takovy komunikaéni kanal, ktery uchazeciim poskytne
dostatek prostoru a Casu na prostudovani celého sd€leni a zvazeni vSech relevantnich

aspekta.
Spadovou oblasti spolecnosti pro ziskavani zaméstnanc z vngjsiho trhu prace je Zlin
a okoli. V ramci zvySeni efektivity zacileni a Gspory nakladii je potieba pfizpiisobit vybér

marketingovych nastrojii tomuto izemi.
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Na zéklad¢ téchto okolnosti byla zvolena reklama v mistnim ti§téném magazinu a reklama

v mistnich linkdch méstské hromadné dopravy.

Reklamni sdéleni umisténé v Casopise piinasi mnoho vyhod. Ve srovnani s novinami
dosahuji Casopisy vysoké kvality tisku a barevnosti. Tematické ¢asopisy umoziuji presné
zacileni a na kazdy vytisk pfipada vice nez jeden ctenaf. Oproti online inzercim ¢asopisy

buduji dosah mnohem pomaleji a je potieba respektovat terminy redakénich uzavérek.

Obyvatelé¢ mésta Zlina dostavaji pravidelné kazdy mésic zdarma do svych schranek Magazin
Zlin, ktery vychazi ve spolupraci s méstskou radnici v nakladu celkem 38 000 kust.
Magazin ma format papiru A4 a jedna se o plnobarevny ofsetovy tisk. Magazin Zlin nabizi
ruzné formaty inzerce a v porovnani s celoplosnymi médii se jednd o relativné cenové
dostupnou reklamu. JelikoZ se jednd o oficidlni mesi€nik Magistrdtu mésta Zlina, ma mezi
svymi Ctenafi reputaci diveéryhodného a respektovaného média. VyuZiti inzerce v tomto
druhu média miize zvysit kredibilitu firmy a vyrazné podpofit image zaméstnavatele. Inzerci
v Magazinu Zlin ma na starost reklamni agentura HEXXA.CZ s. r. 0., kterd nabizi fadu

dalsich marketingovych sluzeb.

Inzerce umisténa v mestské hromadné dopravée patii k reklamam pasobicim mimo domov
cilové skupiny, ktera umoziuje regionalni zacileni. Velkou vyhodou tohoto typu reklamniho
sdé€leni je dlouhodobé a pravidelné pisobeni spolu s vysokou Cetnosti zadsahu. Na rozdil
od online inzerce plsobi tato reklama bez ohledu na vuli pfijemce, protoze ji nelze vypnout,

nebo pieskocit.

Méstskou hromadnou dopravu ve mésté Zlin zajiStuje Dopravni spolecnosti Zlin —
Otrokovice, s. 1. 0. (zkr. DSZO). Sit’ linek méstské hromadné dopravy je pomérné rozsahla
a pokryva velkou ¢ast izemi Zlina a Otrokovic. Je ur¢ena pro mistni obyvatele, ktefi maji
k dispozici celkem 18 autobusovych a trolejbusovych linek. Jedna se prevazné o spolehlivou
a cenove dostupnou formu dopravy. DSZO v poslednich letech investuje do modernizace
vozového parku, a navic provozuje nizkoemisni autobusy a trolejbusy. Po¢et provozovanych
vozidel méstské hromadné dopravy v soucasné dob¢ dosahuje téméei 100 voza. Podle
nejnovejsi vyroéni zpravy DSZO v roce 2023 vyuzilo pfepravu autobusy a trolejbusy celkem

32,6 milionu osob (Vyro¢ni zprava za rok 2023, 2024).

Reklamu na pozemcich a zafizeni v majetku DSZO provozuje Agentura ZLIN. Poskytuje
rozsahlou nabidku venkovnich médii pro riizné druhy reklamniho sdéleni. Kompletni

nabidka sluzeb zahrnuje 27 mozZnosti pro umisténi reklamy o riznych rozmérech, na riznych
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mistech a na volitelnou dobu uzivani. Pro pracovni nabidku je nejvhodné&jsi umisténi
reklamniho letaku do vozli méstské hromadné dopravy. Tyto reklamni letdky mohou byt
ve formatu A4 na vysku nebo A3 na §ifku a jsou ndsledné umistény v plastovych piihradkach
v urovni o¢i cestujicich. Jednd se o prakticky format reklamniho letdku a v porovnéni
s jinymi reklamnimi médii se jedna o cenové dostupnou variantu. Velkou vyhodou je piesné

cileni a opakované vystaveni cestujicich reklamnimu sdéleni.
Online inzerce volnych pracovnich mist na Prace.cz

Online prostiedi nabizi nespocet moznosti pro propagaci reklamnich sdéleni a nabidky prace
nejsou v tomto ohledu vyjimkou. V dnesni dobé existuji desitky specializovanych online
portalt, které jsou vytvoiené za ucelem nabizeni volnych pracovnich pozic a hledéani
vhodnych uchazeci o zaméstnani. Velkou vyhodou online inzerce pracovnich mist
je jednozna¢né Siroky dosah, rychlost a jednoduchost pouzivani, cenova dostupnost,

flexibilita a moznosti pfesného zacileni.

Mezi nejpopularnéjsi a nejnavitdvovangjsi pracovni portaly v Ceské republice patii Jobs.cz
a Prace.cz. Obé tyto domény patii pod skupinu Alma Career, kterd je nejvétSim
poskytovatelem sluzeb v rdmci ceského pracovniho trhu (Co vlastné ta Alma Career déla?,

© 2024).

Jobs.cz ro¢né zprostfedkuje az 2,5 milionu odpovédi na pracovni nabidky nejrtiznéjSich
podnikii. Tento portal je zamétfen predevSim na vysoce kvalifikované zaméstnance, ktefi
pracuji na administrativnich nebo manaZerskych pozicich. Casto se jedna ambiciézni
pracovniky s vysokoSkolskym vzdélanim, kteti v rdmci své kariéry vyuZivaji odborné know-

how (Prace.cz nebo Jobs.cz?, 2014).

Prace.cz, jako druhy nejvétsi portal, doruci ro¢né az 1,8 milionu odpovedi na nabidky prace.
Ve srovnani s Jobs.cz se Prace.cz zaméfuje na manualni pracovniky a femeslniky. Nabizené
pozice nevyzaduji vysokoSkolské vzd€lani, ale orientuji se na praktické zkuSenosti
a dovednosti uchazeéti s vyuénim listem, piipadné s maturitou. Casto se jedna o zaméstnani
ve vyrobé nebo na nizsich kanceléafskych pozicich, u kterych nabizend mzda neptesahuje
30 tisic K¢&. Alma Career nabizi v rdmci portalu Prace.cz nékolik zdkladnich sluzeb i jejich
kombinace ve vyhodnych bali¢cich v rizném cenovém rozmezi (Prace.cz nebo Jobs.cz?,

2014).

V rdmci obsazovani volnych pozic ve vyrob¢ obuvi, bude pro nabor jednozna¢né vhodné&jsi

vyuzit portal Prace.cz, ktery bude svym zaméfenim efektivné;si.
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Piispévek pro zaméstnance ,,Prived’ kolegu*

Vybrana spole¢nost doposud ziskavala uchazece o zaméstnani pouze na zédkladé doporuceni
od svych stavajicich zaméstnanct. Tento postup se stal soucasti firemni kultury a vybrani
zaméstnanci méli snahu pomahat svému zaméstnavateli na zakladé dobrych vztaht
a prijemné pracovni atmosféry. Tato metoda bude i na dale zahrnuta do procesu oslovovani
a ziskévani uchazecii o zaméstnani, ale jeji efektivita by se mohla zvysit zavedenim systému

odmén za aktivni spolupraci zaméstnancii.

Tento ptispévek spociva ve financni odméné€, kterou obdrzi zaméstnanec spoleCnosti
pti doporuceni uchazece na volnou pracovni pozici. Pokud bude tento konkrétni uchazec
vybran na obsazované misto, obdrzi zaméstnanec 50 % této castky. Zbytek financni odmény
bude stavajicimu zaméstnanci pfedano po uspéSném zauceni a uplynuti zkuSebni doby

nového zaméstnance.

8.2.2 Aktivity na zvySeni Girovné vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj kompetenci zaméstnancti hraje dulezitou roli pfi udrzovani
konkurenceschopnosti a flexibility podniku a vedeni spolecnosti si tuto skutec¢nost
uvédomuje. Navic pokud zaméstnanci nemaji moznost kariérniho postupu, miize vzdélavani
tuto skutecnost alespon Castecné nahrazovat. V ramci zvySovani atraktivity zaméstnavatele
je nezbytné nabizet uchaze¢iim perspektivni zaméestnani, které jim umozni dale rozvijet své

schopnosti a dovednosti.

Podpora zaméstnavatele na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci miZze mit mnoho podob. Podle
Zakoniku prace zahrnuje odborny rozvoj zaméstnanct aktivity na zaSkoleni, zaueni
1 odbornou praxi absolventil a na prohlubovani nebo zvySovani kvalifikace. Pti prohlubovani
kvalifikace se podle § 230 Zakoniku prace jedna o pribézné dopliovani, udrzovani
¢i obnovovani soucasné kvalifikace zaméstnanct, kterd stdle umoziiuje vykon sjednané
préace. Zatimco pii zvySovani kvalifikace dochazi, podle § 231 Zakoniku prace, ke zméné
hodnoty kvalifikace, jeji ziskdni nebo rozSifeni prostfednictvim piipravy na dosaZeni

vys$iho stupné vzdélani, které je v souladu s potfebou zaméstnavatele (Zakonik prace 2024

- § 227 - § 235 - Odborny rozvoj zaméstnanct, © 2024).

Z pohledu daniové uznatelnosti je z pohledu zaméstnavatele potfeba rozliSovat, jestli se jedna
o vzdélavani souvisejici, nebo nesouvisejici s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele

a z pohledu zaméstnance rozhoduje, jestli jde o plnéni v penézni, nebo nepenézni forme.
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Na stran¢ zaméstnavatele jsou néklady spojené s odbornym rozvojem zaméstnanct danove
uznatelnymi naklady, pokud souviseji s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele. Z pohledu
zameéstnavatele Zakon o danich z piijmu nerozliSuje formu poskytnuti vydaje (Danovy rezim

nakladii na vzd€lavani, © 2024).

Pfi penéznim plnéni poskytovanym zaméstnanctim v této souvislosti se pro zaméestnance
jedné o bézny zdanitelny ptijem. Pokud ma ptispévek na vzdélavani zaméstnancli nepenézni
formu a souvisi s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele, tak se jednd o pfijem osvobozeny
od dan¢ zpiijmi. U nepenézniho piispévku, ktery nesouvisi s predmétem cCinnosti
zameéstnavatele, se jedna o zaméstnavatelsky benefit, a tedy je od dané z piijmi osvobozena
maximalné ¢astka 21 983 K¢ za rok 2024, kterd vychazi z poloviny primérné mzdy za dany

rok (Dailovy rezim nakladl na vzdélavani, © 2024).

V ramci projektu budou z diivodu vyhodnosti pro ob¢ strany zvoleny vzd€lavaci kurzy, které
souvisi s pfedmétem cCinnosti zaméstnavatele a jsou zaméstnancim poskytovany

v nepenézni formé.
Workshop §iti obuvi

Jedna se o obuvnicky kurz, ktery je vhodny i pro pokrocilé nebo odborniky ve vyrobé obuvi.
Svym obsahem je zaméfen na Sevcovské femeslo a probiha pod vedenim profesionala oboru
v pln€ vybavené diln¢ v Praze. Tento kurz probiha celkem dva dny a je urcen pro dva

ucastniky najednou (Workshop S$iti obuvi 2024, © 2020-2024).

Tento kurz je pro zaméstnance ve vyrobé obuvi vhodny ztoho diivodu, Ze umoziuje
roz$ifeni znalosti v praci s riznymi materidly a s vyuZitim riznych technik a nafadi. Jelikoz
se jedna o vysoce flexibilni kurz o malém poctu ucastnikli, mize byt jeho obsah zcela
prizptisoben zkuSenostem a pottebam zucastnénych (Workshop $iti obuvi 2024, © 2020

2024).

Poskytovatel o svém kurzu uvadi: ,,Pro odborniky je kurz prinosny v oblasti technického
zazemi, individualniho pojeti, diskusi a konzultaci. Zejména pak v ziskani kontaktii
a informaci v oblasti strojii, nastrojii, odborné literatury, vyrobcui obuvnickych komponentu,
materialu a kiizi, probiha obousmérna komparace postupii, a hlavne ukazka nejriiznéejsich
tipi, trikit a "vychytavek" pri jednotlivych ukonech.* (Workshop $iti obuvi 2024, © 2020—
2024).
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Kurz §iti na overlocku

Overlock je specialni druh Siciho stroje, ktery umoziuje obnitkovani a zacisténi lemu
vyrobkil. Tuto funkci bézné multifunkéni Sici stroje nemaji. Pouzivani overlocku ma oproti
béznym stroji urCitd specifika, kterd je potieba znat a dodrzovat, aby byla prace s timto
strojem spravna a bezpe¢na. Kurz $iti na overlocku rozsiii sou¢asné dovednosti zaméstnanci

podilejicich se na $iti obuvi a zdroven zvysi jejich profesni flexibilitu.

Vybrany kurz je zaméfen na praci a Siti na overlocku pro pokrocilé, kteii maji pfedchozi
zkugenosti s §itim na klasickém $icim stroji. Ucastnici dovedou po absolvovani kurzu
pracovat s timto specifickym druhem stroje, budou zvladat fesit problémy s napétim niti pii
jeho uzivani, vytvaret rizné stehy a posunou své schopnosti na dalsi troven. Maximalni
kapacita tohoto kurzu je pét ucastnikil, kteti budou mit k dispozici na vyzkouSeni rizné
znacky overlock stroji. Kurzy se konaji v Praze a jeden kurz trva celkem 7 hodin (Overlock

me — mirn¢ a stfedné pokrocili, © 2024).

8.2.3 Aktivity na zvySeni atraktivity zaméstnavatele

ZvySovani atraktivity zaméstnavatele je dlouhodoby proces, ktery vyzaduje investice
do budovani dobrého jména podniku na trhu prace. Jednim z faktor podporujici atraktivitu
zaméstnavatele jsou konkurenceschopné zaméstnavatelské benefity, které jsou relevantni
pro uchazece o praci 1 pro soucasné zaméstnance. Atraktivita podniku jako zaméstnavatele
totiz neovliviiuje jen potencidlni uchazece o zaméstnani, ale také podporuje spokojenost

a motivaci stavajicich zamé&stnanc.

Navrh na rozSifeni soucasné nabidky zaméstnaneckych benefiti vychazi ze zjisténi
pii dotaznikovém Setfeni, které je soucasti analytické Casti prace. Jedna se o dva nejcastéji
uvadéné benefity, o které by méli respondenti zajem — ptispévek na doplikové penzijni
spofeni a piispévek na kulturu, sport a rekreaci. Pfi zavaddéni novych zamé&stnaneckych
benefitil v podniku je potfeba respektovat potieby a piani zaméstnanci, aby benefity plnily

svlyj ucel a byly dostate¢né ocenény a vyuzivany zaméstnanci.

Vybrané benefity zvySuji Cistou mzdu zaméstnancii a tim podporuji jejich finanéni
spokojenost a stabilitu. Oproti mzd€ jsou zaméstnanecké benefity vnimany jako
nadstandartni hodnota poskytovana ze strany zaméstnavatele. Oba benefity jsou vyhodné
1 pro zaméstnavatele, jelikoz jsou danové uznatelné a nezvySuji ndklady na socidlni
a zdravotni pojisténi. Vyhodou téchto benefithl je také moznost ptizpisobeni vysSe

a podminek ptispévki moznostem podniku a potfebam zaméstnancii.
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Piispévek na doplitkové penzijni sporeni

Ptispévek zaméstnavatele na doplikové penzijni spofeni je v ramci ¢eského trhu prace jeden
z nejpopularnéjSich zaméstnaneckych benefitii. Jedna se o spofici produkt, ktery spociva
v zasilani pravidelnych penéznich piispévkii na osobni penzijni ucet u vybrané banky.
Naspotfené finance jsou nasledné zhodnocovany v ucastnickych fondech a k ¢erpani
naspofené¢ Castky dochazi po odchodu do penze. Pfi splnéni urc¢itych podminek maji
ucastnici tohoto typu spofeni narok na podporu od statu, danové vyhody a piispévek

od svého zaméstnavatele (Co je doplitkové penzijni spoieni?, © 2024).

V réamci novely zakont dochazi v pribéhu roku 2024 ke zménam podminek doplikového

penzijniho spoteni. V ramci hlavnich limitd dochézi k nésledujicim zménam:

e od cervence dojde ke zvySeni maximalniho statniho pfispévku na 340 K¢&, kterého

klient dosahne pfi spofeni minimalni ¢astky 1 700 K& mésicné,

e narok na statni podporu (v minimalni vysi 100 K& mési¢n€) bude noveé vznikat
od klientského piispévku v minimalni vysi 500 K& mésicné,

e jiz od zacatku roku 2024 doslo k navyseni odpocti od zékladu dan€ v maximalni vysi

az 48 000 K¢ ro¢n¢ dohromady za vSechny danové podporované produkty spofeni

na staii (Zmeény v penzijnim spofeni v roce 2024, © 2020).

Prispévek na penzijni spofeni zaméstnanci je vSak vyhodny 1 pro zaméstnavatele. Tyto
ptispévky poskytované zaméstnanciim formou zaméstnaneckych benefiti patii k danove
uznatelnym nékladim. Pokud ro¢ni pfispévek zaméstnanci nepiesahne 50 000 K¢
zaméstnavatel neodvadi socidlni ani zdravotni pojisténi (S piispévkem zaméstnavatele

se spoii lépe, © 2024).

Podminkou poskytovani ptispévku na doplitkové penzijni spofeni je existujici penzijni ucet

zamestnance a poskytnuti potfebnych tidajii o tomto uctu svému zaméstnavateli.
Piispévek zaméstnavatele na kulturu, sport a rekreaci

Tento druh zamé&stnaneckého benefitu podporuje work-life balance a zdravy zivotni styl
zaméstnancl. Volnoc¢asové benefity zahrnuji konkrétné oblasti zdravi, sport, kultura, knihy,
vzdélavani, rekreace a zdjezdy. Tento ptispévek zaméstnavatele na volnoCasové aktivity
muze byt poskytovan v penézni, nebo nepenézni podobé zaméstnanci, nebo jeho rodinnému

ptislusnikovi (Velky ptehled zaméstnaneckych benefitii pro rok 2023, 2024).
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Nepenézni piispévek muze byt poskytovany napiiklad formou zakoupeni permanentek
do sportovnich zafizeni, zakoupeni vstupenek na kulturni porady, whrada rekreace
zameéstnance v cestovni kancelaii nebo poskytnuti poukézek na nakup zdravotnického zbozi.
Toto nepenézni plnéni je osvobozeno od dané z ptijmi zaméstnance, pokud je poskytnuto
ze zisku po zdanéni a pro zaméstnavatele je nedanovym nakladem. U nepenézniho ptispévku
je od dané z pfijml osvobozena nejvySe Castka 21 983 K¢ za rok 2024, ktera vychazi

z poloviny priimérné mzdy za dany rok (Finan¢ni sprava, 2023).

Pokud je vSak tento volnoCasovy piispevek poskytnut zaméstnancim v penéznim plnéni,
jedna se vzdy o zdanitelny pfijem na stran¢ zaméstnance, zaroven je tento pfijem soucasti
vyméiovaciho zdkladu pro vypocet socidlniho a zdravotniho pojisténi a ze strany
zaméstnavatele se jedna o danovy néklad (Velky piehled zaméstnaneckych benefitii pro rok

2023, 2024).

Jelikoz zaméstnanci vybrané spolecnosti pracuji manualné ve vyrobé obuvi je nejvhodnéjsi
prispévek zaméfit na relaxaci. Zaroven s rostoucim vékem zaméstnanct je potieba klast

daraz na uvolnéni a odpocinek, aby bylo snizeno nebezpeci irazu pii pracovnim vykonu.

S ohledem na navrhy zaméstnancii uvedenych v dotaznikovém Setfeni bude soucasti
projektu navrh na ptispévek zaméstnavatele na plavani. Jedna se o popularni aktivitu, ktera
umoznuje kombinaci sportu i rekreace a odpovida potiebam zaméstnancti. Lazné Zlin
nabizeji navstévnikiim nékolik venkovnich 1 vnitinich plaveckych bazéntli, whirpool, parni
kabiny a wellness s finskou saunou. V ramci abonentniho vstupné mohou zékaznici vyuzivat

tyto sluzby dle vlastniho uvazeni.

8.3 Matice odpovédnosti RACI

V nésledujici podkapitole bude vytvofena matice odpovédnosti RACI, kterd byva vyuzivana

pii projektovém ftizeni. Jak uvadi Méchal a kol (s. 331, 2015), podstatou této metody je

piifazeni roli a odpovédnosti za dil¢i ¢asti projektu prislusnym pracovnikiim, kteti se podileji
na jeho realizaci. Zkratka RACI je akronymem nasledujicich slov:
e R —Responsible = osoba, ktera odpovida za vykonani ptislusného ukolu,

e A — Accountable = hlavni osoba, ktera nese odpoveédnost za cely tkol,

e C — Consulted = osoba, se kterou bude kol konzultovan,
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e I — Informed = osoba, kterd mé byt informovéana o pribéhu tkolu a rozhodnutich
Machal a kol (s. 331, 2015).

Mezi nositele opravnénych z4jmu projektu patfi:
e M — Majitel spolecnosti,
e VR - Vykonny feditel,
e VV - Vedouci vyroby,
e 7 — Zaméstnanci spole¢nosti,
e TP — Tvlrce projektu.

Jednotlivé role a odpovédnosti byly pfisluSnym osobam ptifazeny na zédklad€ organiza¢niho
uspotradani spolecnosti a na zaklad¢ informaci ziskanych pifi provedeném auditu fizeni

lidskych zdrojt.

Tabulka 1 Matice odpovédnosti RACI (zdroj: vlastni zpracovani)

MATICE ODPOVEDNOSTI
CINNOST PROJEKTU M | VR |VV| Z | TP
A | Predstaveni projektu vedeni spole¢nosti. I A I - R
B | Schvaleni projektu a rozhodnuti o jeho realizaci. A,R| R C - I
C | Pfedstaveni projektu zaméstnanctim. I AR | C I I

Dokonceni popisti pracovnich mist véetné

definovani pozadavkl na pracovniky.

Identifikace klicovych kompetenci a dovednosti

E C |[AR| C - -
ideéalniho kandidata na obsazovanou pozici.

F | Vytvofeni atraktivniho inzeratu na volnou pozici. A R I - -

G | Zajisténi spoluprace s Agenturou ZLIN. A,C| R - - -

H | Zajisténi spoluprace s agenturou HEXXA.CZ. A,C| R - - -

I | Opatieni grafiky pro off-line marketing. I AR | - - -

J | Tisk reklamnich letak. I AR | - - -

2

Online inzerce pracovniho mista na Prace.cz a

vyhlaseni vybérového fizeni na webu spolecnosti.

L | Prib&h naborové kampané. A R - - -
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Komunikace s uchazeci, vyberové tizeni a nasledné
M . A,C| R
obsazeni volné pozice.
Zajisténi vzdelavacich kurza a komunikace se
N . A R
zaméstnanci.
O | Uskutecnéni novych vzdélavacich kurza. I A, R
P Ziskani pottebnych informaci od zaméstnancii a A R
nastaveni administrativy pro prispévek na spofeni.
Q | Zajisteni a distribuce poukdzek do Lazni Zlin. A R
R | Zavérecné kontrolni dotaznikové Setfeni. | A, R C
S | Vyhodnoceni uspésnosti projektu. I AR C
8.4 Podminujici a omezujici podminky projektu

Mezi podminujici podminky projektu patii:

schvaleni projektu vedenim spolecnosti,
dostupnost klicovych zdrojt pro realizaci projektu,
dokonceni rozpracovanych popist pracovnich mist,
podpora vSech zamé&stnanct pfi realizaci projektu,

dostupnost vzdélavacich programd,

ochota osvojit si nové znalosti a dovednosti ze vzdélavacich kurzi.

Mezi omezujici podminky projektu patii:

finan¢ni rozpocet podniku,

¢asovy harmonogram projektu,

image spole¢nosti jako zamé&stnavatele,
Casova vytizenost kompetentnich osob,
motivace zaméstnancu,

plné kapacita vzdélavacich kurza.
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8.5 Casova analyza projektu

V nasledujici podkapitole bude projekt podroben casové analyze. Pro urceni doby trvani
projektu bude vyuzita metoda kritické cesty neboli CPM (Critical Path Method). Podle
Michala a kol. (s. 279, 2015), oznacuje kriticka cesta sekvenci Cinnosti, které na sebe
vzajemné navazuji a maji nejmensi casovou rezervu. Tato kritickd cesta urcuje nejdelsi
moznou dobu trvani projektu a pokud se nékterd z kritickych ¢innosti prodlouzi nebo opozdi,
dojde ke zpozdéni celého projektu. Pro znazornéni casové analyzy bude vyuzit sitovy graf
a Ganttiv diagram. Vypocet kritické cesty bude proveden pomoci Softwaru QM

for Windows.

Tabulka 2 zobrazuje casovy harmonogram cinnosti projektu spolu s dobou trvani

jednotlivych ¢innosti a navaznosti na ostatni ¢innosti.

Tabulka 2 Casovy harmonogram &innosti projektu (zdroj: vlastni zpracovéni)

O
D!
4 =
< E =
§ z 2 N 3
CINNOSTI PROJEKTU = ElS 2
<« & 0 Z
B T a0
Q
2 |2
-
A | Pfedstaveni projektu vedeni spolecnosti. 1 -
B | Schvéleni projektu a rozhodnuti o jeho realizaci. 1 A
C | Pfedstaveni projektu zaméstnanciim. 1 B

Dokonceni popist pracovnich mist véetné definovéani pozadavka

na pracovniky.

Identifikace kli¢ovych kompetenci a dovednosti idealniho

E 1 B,D
kandidéta na obsazovanou pozici.

F | Vytvofeni atraktivniho inzeratu na volnou pozici. 1 E

G | Zajisténi spoluprace s Agenturou ZLIN. 1

H | Zajisténi spoluprace s agenturou HEXXA.CZ. 1 E

I | Opatieni grafiky pro off-line marketing. 1 F,G,H

J | Tisk reklamnich letak. 1 I
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Online inzerce pracovniho mista na Prace.cz a vyhlaseni

vybérového tizeni na webu spolecnosti.

L | Prabéh ndborové kampang. 4 K

Komunikace s uchazeci, vybérové fizeni a nasledné obsazeni

volné pozice.

N | Zajisténi vzdélavacich kurzi a komunikace se zaméstnanci. 1 C

O | Uskute¢néni novych vzdélavacich kurzi. 2 N

Ziskani potfebnych informaci od zaméstnanci a nastaveni

administrativy pro piispévek na spofeni.

Q | Zajisténi a distribuce poukazek do Lazni Zlin. 1 C
R | Zavérecné kontrolni dotaznikové Setfeni. 1 0,P,Q
S | Vyhodnoceni uspésnosti projektu. 1 L,M,R

Za pomoci Softwaru QM byla uréena celkova doba potiebna pro realizaci projektu jako
14 tydni. Projekt ma vice kritickych cest a jejich soucésti jsou ¢innosti: A, B, D, E, F, G, H,
LJ,K, L, M, S. Pokud se n¢ktera z téchto ¢innosti opozdi, dojde k opozdéni celého projektu.

Activity | Actwity | Early | Early | Late | Late | Slack
time Start | Finish | Start | Finish
Project 14
A 1 0 1 0 1 0
B 1 1 2 1 2 0
C 1 2 3 8 g 6
D 2 2 4 2 4 0
E 1 4 5 4 g 0
F 1 5 B ] b 0
G 1 5 6 5 B 0
H 1 5 B g B 0
I 1 B 7 B 7 0
J 1 7 8 7 8 0
K 1 2 9 3 g 0
L 4 9 13 9 13 0
M 4 9 13 9 13 0
M 1 3 4 9 10 6
0 2 4 B 10 12 B
P 2 3 5 10 12 7
Q 1 3 4 i 12 8
R 1 B 7 12 13 B
5 1 13 14 13 14 0

Obréazek 14 Reseni kritické cesty (zdroj: vlastni zpracovani, Software QM)
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Obrazek 15 zobrazuje Ganttliv diagram vytvoreny za pomoci Softwaru QM. Tento diagram
zndzornuje jednotlivé ¢innosti v ndvaznosti na sebe a délkou doby jejich trvani. Kriticka

cesta je vyznacena ¢ervenou barvou.
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Obrazek 15 Ganttiv diagram (zdroj: vlastni zpracovani, Software QM)

Na Obrazku 16 je zobrazena Casova analyza za pomoci sitového grafu vytvotfeném

v Softwaru QM.  Jednotlivé uzly zndzornuji kazdou zcCinnosti v souvislosti

s predchazejicimi ¢innostmi. Cervené oznacené hrany zndzoriuji kritickou cestu projektu.

1
7y
ot

1 4

Obrazek 16 Sitovy graf (zdroj: vlastni zpracovani, Software QM)

8.6 Nakladova analyza projektu

V nasledujici ¢asti prace bude provedena nakladova analyza projektu. Kompletni kalkulace
nakladii na realizaci navrht, které jsou soucasti projektu, je zobrazena v Tabulce 3. Projekt

bude financovan z vlastniho zisku spole¢nosti. Mzdové naklady nejsou soucésti kalkulace,
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aby byly vycisleny potfebné finance pouze na samotna navrhovana opatteni. Jednotlivé

naklady jsou vyc¢isleny pouze na realizaci projektovych aktivit do konce roku 2024.
Strategie oslovovani a ziskavani uchazeci

Pro rok 2024 vedeni vybrané spolecnosti predpoklada pouze jeden odchod zaméstnance
do diichodu. Z tohoto divodu budou naklady vycisleny na realizaci pouze jedné naborové
kampang, ktera bude probihat po dobu jednoho meésice. Pokud by bylo obsazovano vice
pozic, je potieba piipadné vychéazet z opakovanych nakladi vykalkulovanych na jednu

naborovou kampaii.

Pti realizaci naborové kampané budou vyuzity rizné marketingové kanaly. Pro off-line
inzerci je nejprve potieba vytvoftit grafickou podobu inzeratu. Predpoklada se vyuziti externi
sluzby kvili profesionalnimu zpracovéani a zdroven vyuZiti stejné grafiky pro oba off-line
nastroje. Cena grafického zpracovani vychdzi z aktudlni nabidky sluzeb na strankach

jaudelam.cz.

Magazin Zlin nabizi vice moznosti rozméri inzerce v rdznych cenovych kategoriich.
V ramci vycisleni ndkladi se piedpokladd inzerce umisténd v redakéni €asti magazinu
o velikosti % strany A4 (92 x 136 mm). Cena vychazi z oficidlniho ceniku zvetfejnéném

na strankach statutarniho mésta Zlina.

Letaky ve vozech méstské hromadné dopravy umoziuji format letaku A4 1 A3. Instalace
letdku mize byt na 1 az 4 tydny. V uvahu se bere letdk o velikosti A4 s instalaci celkem
na 4 tydny. Ceny této inzerce vychazeji z oficialniho ceniku DSZO. Pfedpoklada se instalace

celkem 50 letakl do trolejbusti 1 autobust vyuZivanych pro frekventované linky.

Prace.cz nabizi rizné moznosti inzerce vcetné vyhodnych balickt. Jelikoz bude nadborova
kampani probihat jeden mésic a v ramci projektu bude obsazovana pouze jedna pozice,
tak cena odpovidé standartnimu inzeratu zvefejnéném na 30 dni. Pokud by bylo obsazovano
vice pozic, vybrané spolecnosti by se vyplatil bali¢ek vice inzerat za vyhodné&jsi cenu. Cena

vychazi z oficidlniho ceniku zvefejnéném na Prace.cz.

Naklady vynalozené na odménu zaméstnancim v ramci prispévku ,,Ptived’ kolegu jsou
podminény naplnénim predpokladii pro tento piispévek. Kalkulace vychédzi z maximalni
castky celkové odmény pii obsazeni volného mista na zakladé doporuceni od soucasného

zameéstnance.
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Dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Pro rozsifeni moznosti dal$iho vzdélavani zaméstnancti byly vybrany dva konkrétni kurzy,
které¢ souvisi s predmétem cCinnosti podniku. Kalkulace vychazi z oficidlnich cen
zvetejnénych na strankdch zprostfedkovatelti. Piedpokladd se nepenézni plnéni

zprostfedkovani vybranych vzdélavacich kurza.

Do konce roku 2024 se piedpoklada realizace dvou Workshopt $iti obuvi celkem pro Ctyfti
zameéstnance a jednoho Kurzu $iti na overlocku celkem pro pét zaméstnanci. Jelikoz se jedna
o zavedeni néceho nového v podniku, zalezi na zpétné vazbe a spokojenosti tcastniki, jestli
bude vedeni spole¢nosti dale podporovat tyto konkrétni moznosti vzdélavani i pro vice
zaméstnancl. V ptipadé budouci realizace dalsSich kurz budou néklady vazany na konkrétni

okolnosti.
Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefiti

Meésiéni prispévek zaméstnavatele na penzijni spofeni zaméstnancii byl stanoven ve vysi
300 K¢, v uhrnu 3 600 K¢ za rok na jednoho zaméstnance. Jedna se o Castku, ktera tvofi
ze 60 % minimalni mésicni piispévek na dosazeni statni podpory. Tento konkrétni ptispévek
je podminén existenci penzijniho U¢tu kazdého ze zaméstnanci. Celkové naklady tedy
vychdzi zmaximéalniho mozného poctu poskytovanych piispévki, konkrétné
pro soucasnych 29 zaméstnanct. Kalkulace nakladl je vypoctena na 8 mésicl, po které
budou mit zaméstnanci moznost vyuZzivat tento novy zaméstnanecky benefit do konce roku

2024 po realizaci jednotlivych ¢innosti projektu.

Piispévek zaméstnavatele na kulturu, sport a rekreaci byl stanoven ve vysi 300 K¢ na mésic
na jednoho zaméstnance. Pfedpoklada se nepenézni plnéni na vyuziti sluzeb u poskytovatele
Lazné Zlin. Jedna se o minimalni ¢astku darkového poukazu na nabiti ¢ipového naramku.
Cena vychazi z oficidlniho ceniku zvefejnéném na oficialnich strankéch Lazni Zlin. Celkové
naklady vychézi z maximalniho mozného poctu poskytovanych piispévkil pro sou€asnych
29 zaméstnancu. V piipad¢€ nevyuziti tohoto ptispévku zaméstnancem spole€nosti, je mozné
pfenechat poukaz rodinnému pfislusnikovi. Kalkulace ndkladl je vypoctena na 8 mésici,

tedy do konce roku 2024 po realizaci projektu.
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Tabulka 3 Nékladova analyza projektu (zdroj: vlastni zpracovani)

Nazev polozky

Pocet (Ks)

Cena za kus

Cena celkem

Strategie oslovovani a ziskavani uchazecu

Cena za mésic

Vytvoteni grafického navrhu inzeratu 1 400 K¢ 400 K¢
Off-line reklama v Magazinu Zlin Y4 strany 12 900 K¢ 12 900 K¢
Off-line reklamni letdk v MHD 50 80 K¢ 4 000 K¢
Online inzerce na Prace.cz 1 4790 K¢ 4790 K¢
Ptispévek ,,Ptived kolegu* 1 4 000 K¢ 4 000 K¢
Celkem za rok 2024 26 090 K¢
Dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Workshop $iti obuvi 2 20 800 K¢ 41 600 K¢
Kurz $iti na overlocku 1 2490 K¢ 2490 K¢
Celkem za rok 2024 44 090 K¢
Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefiti

Ptispévek na penzijni spofeni 29 300 K¢&/mésic 69 600 K¢
Ptispévek na plavani 29 300 K¢&/mésic 69 600 K¢
Celkem za rok 2024 139 200 K¢
Niklady celkem 209 380 K¢

8.7 Prinosy projektu

Pti pfedpokladu, Ze bude projekt realizovan podle planu, je mozné ocekavat n€kolik piinosii

pro vybranou spolecnost. Po realizaci aktivit zaméfenych na oslovovani a ziskavéani

uchazecli na volné pracovni pozice dojde ke sniZzeni primérného casu, ktery je potieba

na obsazeni dané pozice. PoCet uchazeci se zvysi a dojde také k nartstu jejich kvality.

Vedeni spolec¢nosti bude mit moznost vybirat ty nejlepsi uchazece, kteii nejlépe vyhovuji

pozadavkiim na pracovni misto.
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Jelikoz se jedna o vyrobni spolecnost, trzby z prodeje vyrobku a sluzeb jsou ptimo vazané
na odvedeny vykon zaméstnancl. V situaci, kdy spole¢nost zaméstndva 24 pracovnikil
na vyrobnich pozicich a vroce 2022 dosahovala trzeb 24 miliont K¢, je mozné
predpokladat, Ze jeden zaméstnanec pro spole¢nost vyprodukuje az 1 milion K¢ trzeb za rok.

Pokud bude pozice neobsazend 5 mésicii, uslé trzby mohou dosahovat az 400 000 K¢&.

Navrhovana marketingova strategie na ziskavani uchazec¢ii o zaméstnani neni jedinou
existujici moznosti. Na tyto aktivity se zaméfuji personalni agentury, které jako externi
subjekty nabizeji podnikiim své sluzby. Na piiklad ¢eska personalni agentura ANEX nabizi
tuto sluzbu za dvojnéasobek hrubé nastupni mzdy zaméstnance, ktery na zédklad¢ jejich sluzeb
fyzicky nastoupi na danou pracovni pozici. Pro tento piiklad bude jako hruba nastupni mzda
vyuzita hodnota 25 000 K¢, ziskand odhadem zprimérovanych mzdovych ndkladii
spole¢nosti a iidajli o primérné mzdé v Ceské republice. V tomto piipadé by hodnota sluzby
personalni agentury byla 50 000 K¢. V porovnani s nédklady za navrhované naborové

aktivity, které ¢ini zaokrouhlené 26 000 K¢, uSetii vybrana spole¢nost témet 24 000 K¢&.

Za pomoci vyuziti marketingovych ndstroji bude spole¢nost budovat svou znacku
zaméstnavatele. Pfi  zlepSeni 1image zaméstnavatele dojde také ke zvySeni
konkurenceschopnosti podniku na trhu prace. Oslovovani uchaze¢i bude podpoieno

zvySenim atraktivity podniku jako zaméstnavatele.

Moznost dal$iho vzd€lavani a rozvoje zaméstnancii by mélo do jisté miry kompenzovat
skutecnost, Ze zaméstnanci vybrané spolecnosti nemaji zidnou moznost ke kariernimu ristu.
Zavedeni dalSiho vzdélavani také podpofi atraktivitu spolecnosti jako zaméstnavatele.
Soucasni zaméstnanci budou mit vysSi pocit profesniho ristu, ktery napomize vyssi
motivaci, spokojenosti a loajalité. Spravné zaméfeny vzdélavaci kurz napomuize zvysSeni
produktivity a zlepSeni kvality prace zaméstnanci. S rozvijenim schopnosti a dovednosti

zaméstnancl ziskd spole¢nost nové moznosti na zvySovani efektivity vyroby a dojde

ke zvySeni konkurenceschopnosti na trhu.

Ptispévek zaméstnavatele na doplinkové penzijni spotfeni podpoii pocit financni jistoty
zaméstnancl ptfed odchodem do diichodu. Zvysi se motivace a loajalita zaméstnancli
azarovenn dojde ke snizeni nespokojenosti s finanénim ohodnocenim. Ze strany
zamestnavatele dojde ke snizeni danové zatéze, jelikoz se jedna o danove uznatelny naklad.
Podnik poskytujici svym zaméstnancim tento benefity ziskd image zodpovédného
zaméstnavatele, ktery mé zajem o budoucnost svych pracovniki. Zarovei bude podporovana

atraktivita zaméstnavatele na trhu prace.
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Ptispévek na mési¢ni vyuzivani sluzeb Lazni Zlin podporuje rekreaci zaméstnancl v ramci
volnocasovych aktivit. Pfi pravidelné relaxaci a uvolnéni prostiednictvim plavani dochazi
ke snizovani nebezpe¢i urazu pii praci a ke zmirnéni stresu a Unavy zaméstnancu.
Podporovanim zdravého Zivotniho stylu zaméstnancti dojde ke snizeni nemocnosti a zvyseni
produktivity. Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefiti zvysi pracovni spokojenost

soucasnych zaméstnancii a zaroven podpoii atraktivitu zaméstnavatele a image podniku.

Pti srovnani nakladii na realizaci s pfinosy projektu je ziejmé, Ze se jedna o investici, ktera
zajisti lepsi budoucnost podniku. Piestoze se jedna o tézko vycislitelné ptinosy, bude
v mnoha ohledech vylepsena péce o zaméstnance a dojde k zabezpeceni dal$i prosperity

spole¢nosti.

8.8 Rizikova analyza projektu
1) Identifikace rizik:
R1: Nesouhlas vedeni s realizaci projektu.

Zakladni podminujici podminkou projektu je souhlas vedeni vybrané spolecnosti s realizaci
navrhovanych aktivit. Negativni postoj vedeni podniku by mél zdsadni dopad na projekt.
Pokud nebudou navrhované zmény podporovany ze strany vedeni, nedojde k vylepSeni

slabych stranek personalniho fizeni podniku.

R2: Odpor zaméstnancu ke zménam.
V ramci auditu fizeni lidskych zdroji, ktery je soucasti analytické ¢asti prace, bylo zjiSténo,
7e se zamestnanci spolecnosti Spatné adaptuji na zmény. Neptiznivy postoj zamestnanct
k n¢kterym z navrhovanych zmén miize negativné ovlivnit navratnost investic do realizace
projektu.

R3: Nevhodna volba marketingového kandalu pro pracovni nabidky.

Nespravna volba komunika¢niho kandlu pro propagaci pracovni nabidky mulize vést
k nizkému poctu uchazecl o zaméstndni. Nespravné zacileni marketingového sdéleni

zpisobuje nizkou névratnosti investic do naborovych aktivit.
R4: Nevhodna volba formatu a obsahu Skoleni.

Pii vybéru formatu a obsahu Skoleni je potfeba rozhodnuti ptizpiisobit zaméstnanciim.
Pokud nebude skoleni odpovidat preferovanému stylu uceni cilové skupiny, mize to vést

k nespokojenosti a demotivaci uc€astniki.
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R5: Prekroceni planovanych nakladii na projekt.

Piekroceni planovanych nakladi na projekt by zpiisobil nedostatek finan¢nich prostredkl
na zavedeni navrhovanych zmeén. Vedeni spolecnosti by bylo nuceno zvysit financni
rozpocet uréeny na realizaci projektu a tim by mohlo byt ohrozeno financovani ostatnich

podnikovych aktivit.
R6: Nedostatek casu a kapacit pro realizaci projektu.

Realizace projektu mtize byt také ohrozena nedostatkem cCasu a kapacit pro realizaci
projektu. Pfestoze by vedeni spole¢nosti s projektem souhlasilo, jednotlivé aktivity vytvareji

ukoly pro odpovédné osoby nad ramec jejich pracovnich povinnosti v pritbéhu dne.
2) Hodnoceni miry jednotlivych rizik:

U kazdého z identifikovanych rizik bude sledovana pravdepodobnost vyskytu a dopad
vyskytu rizika. K hodnoceni jednotlivych rizik bude vyuzita pétistupiiova Skala, kdy:

L4

e pravdépodobnost vyskytu rizika na rovni 1 zna¢i nejniz$i pravdépodobnost

a na urovni 5 znaci vysokou pravdépodobnost,

e dopad vyskytu rizika na Grovni 1 zna¢i minimalni dopad a na urovni 5 znaci kriticky

dopad.

Identifikovana rizika budou subjektivné posouzena na zékladé¢ poznatkll ziskanych

pii analyze soucasné situace fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti.

Tabulka 4 Hodnoceni miry rizik (zdroj: vlastni zpracovani)

RIZIKO PRAVDEPODOBNOST | DOPAD
R1 | Nesouhlas vedeni s realizaci projektu. 2 5
R2 | Odpor zaméstnancti ke zménam. 4 4

- Nevhodna volba marketingového kanalu ; A
pro pracovni nabidky.

R4 | Nevhodna volba forméatu a obsahu $koleni. 3 5

Ptekroceni planovanych nédkladi na
RS ‘ 3 3
projekt.

Nedostatek ¢asu a kapacit pro realizaci
R6 2 3
projektu.
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3) Matice rizik

Ohodnocena rizika budou néasledné zanesena do matice rizik, pomoci které budou rozdélena

do kategorii podle jejich zdvaznosti.

Kategorie rizik:
e nejméné zavazna rizika vyznacena zelenou barvou,
e stfedn¢ zavazna rizika vyznaCena modrou barvou,
e kriticka rizika vyznaCena ¢ervenou barvou.

Tabulka 5 Matice rizik (zdroj: vlastni zpracovani)

- DOPAD VYSKYTU RIZIKA
& S 1 2 3 4 5
z =
M N 5
S =
S - 4 R2
R
g ; 3 RS R3 R4
> 9]
- 2 R6 R1
5 &
A~ 1

4) Navrh protiopati‘eni
R1: Nesouhlas vedeni s realizaci projektu.
Toto riziko bylo zafazeno do kategorie stfedni zavaznosti. Mélo by kriticky dopad

na realizaci projektu, ale kvili spolupraci spolecnosti pfi jeho tvorb& je pouze mala

pravdépodobnost jeho vyskytu.

Protiopatienim je pecliva piiprava na prezentaci projektu vedeni spole€nosti, vypracovana
projektovd dokumentace a ptedloZzeni veSkerych provedenych analyz s dirazem

na predpokladané piinosy projektu.
R2: Odpor zaméstnancu ke zménam.

Toto riziko bylo zafazeno do kategorie kritické zavaznosti. JelikoZ se zaméstnanci
spolecnosti Spatné adaptuji na zmény je vysoka pravdépodobnost negativniho postoje

k navrhovanym aktivitam.
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Protiopatienim je oteviena komunikace se zaméstnanci. Je potfeba kazdého jednotlivce
peclivé seznamit s vyhodami provadénych zmén. Vedeni musi zaméstnanciim poskytnout

podporu a popfipad¢ je mozné zajistit mentoring pro zvladnuti zmeén.
R3: Nevhodna volba marketingového kanalu pro pracovni nabidky.

Toto riziko bylo zafazeno do kategorie stfedni zdvaznosti. SouCdsti navrhu projektu
je vyuziti specializovanych portali pro nabidky prace a kombinace online i off-line forem

komunikace.

Protiopatfenim je diverzifikace marketingovych kanalt pro zvetejiiované pracovni nabidky
spoleCnosti. Pro pfipadnou minimalizaci rizika lze vyuzit moznost spoluprace nebo

konzultace se specializovanymi personalnimi agenturami.

R4: Nevhodna volba formatu a obsahu Skoleni.
Toto riziko bylo zatazeno do kategorie kritické zavaznosti. Usp&nost nového vzdélavani
v podniku je podminéna ptizptisobenim jejich ti¢astniklim. Na zaklad¢ provedenych analyz
je pravdépodobnost rizika na stfedni urovni.
Protiopatienim je provedeni doplitkové ankety mezi zaméstnanci, aby byly zjiStény potieby

a preference ucastnikii na metody a formy uceni.
R5: Prekroceni planovanych ndkladii na projekt.

Toto riziko bylo zatazeno do kategorie stfedni zavaznosti z diivodu provedeni nakladové

analyzy pfi tvorbé projektové dokumentace.

Protiopatfenim je v tomto piipad€ pravidelnad aktualizace rozpoctu projektu a sledovani
veskerych vydaji vS§emi zaméstnanci, ktefi se podileji na realizaci projektovych aktivit. Dale

mohou byt identifikovana ptipadna rizika piekroceni projektovych naklada.
R6: Nedostatek casu a kapacit pro realizaci projektu.
Toto riziko bylo zatazeno do kategorie stfedni zdvaznosti. S ohledem spoluprace spolecnosti

na tvorb¢ projektu a kladného postoje ke zlepSovani soucasného stavu personalniho fizeni je

pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika nizka.
Protiopatfenim jsou jasn€ definované¢ a komunikované ukoly a pfislusné odpovédnosti.
V ptipadé potieby je mozné tikoly delegovat na jiné pracovniky. Dal§i moznosti je pfipadna

redukce rozsahu projektu nebo rozdéleni do vice fazi.
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8.9 Shrnuti projektu

Projekt byl vytvofen v navaznosti na analyticka zjisténi, ktera jsou soucasti Kapitoly 7.
Pro jeho navrh a stanoveni hlavnich a vedlejsich cili byla vyuzita metoda logického ramce.
Projekt je rozdelen do tfi hlavnich ¢asti, které maji sva specifika a cile, ale vzajemné
se dopliuji a tvoti propojeny celek. Jako hlavni cil projektu bylo stanoveno zvySeni Grovné

fizeni lidskych zdrojti ve vybrané spolec¢nosti do konce roku 2024.

Prvni vybranou personalni ¢innosti je oslovovani a ziskdvani uchazecti o zaméstnani.
Vybrana spole¢nost ma v této oblasti nejvétsi problémy a nema pro tento proces vytvorenou
zadnou strategii. V ramci projektu byla vytvorena marketingova strategie, ktera se sklada
z kombinace off-line a online néstrojii komunikace s uchazeci o zaméstnani. Cilem tohoto
navrhu je zlepsit proces oslovovani a ziskdvani uchazecii o zaméstnani a tim zvysit primérny

pocet zajemct o volné pracovni pozice ze 3 na 8 uchazeci do konce roku 2024.

Druhou vybranou oblasti personalniho fizeni, kterd byla oznacena jako nejslabsi,
je vzdelavani a rozvoj zaméstnancl. Pfestoze nemaji zaméstnanci moznost karierniho
postupu, je potieba se vénovat jejich dalsimu rozvoji. Rozsifeni nabidky vzdélavacich kurzi,
kterych se mohou zaméstnanci z(c¢astnit zarovein podporuje atraktivitu podniku jako
zamestnavatele. V ramci projektu byly navrzeny celkem dva vzdélavaci kurzy, které souvisi
s predmétem cCinnosti spole¢nosti. Cilem je zvySeni poctu hodin, které primémé stravi
zaméstnanec za jeden rok na Skolenich a kurzech nepovinnych ze zdkona, z 0 na 4 a vice

hodin do konce roku 2024.

Posledni vybranou oblasti je odménovani prostfednictvim zaméstnaneckych benefitl. Jedna
se o ¢ast persondlniho fizeni, se kterou zaméstnanci projevili nespokojenost, a kterd zvysuje
atraktivitu zaméstnavatele pfi hledani uchazecli o zaméstnani. V rdmci projektu byly
navrzeny konkrétné dva zaméstnanecké benefity, které rozsifi sou¢asnou nabidku a budou
predevsim odpovidat potfebam soucasnych zaméstnanct. Jedna se o ptispévek na doplikové
penzijni spofeni a ptispévek na kulturu, sport a rekreaci. Cilem téchto navrha je zvysit

atraktivitu vybrané spole¢nosti jako zaméstnavatele do konce roku 2024.

Pro hladky priibéh realizace projektu bylo provedeno nékolik analyz. Prostfednictvim matice
RACI byly rozdéleny odpovédnosti za dil¢i Casti projektu. Pomoci ¢asové analyzy bylo
stanoveno 14 tydnti jako doba trvéani realizace projektu. Celkové ndklady névrhi projektu
byly vy¢isleny na 209 380 K¢&, které jsou v porovnani s budoucimi piinosy projektu

minimalni. Nakonec bylo identifikovano Sest rizik, kterd mohou v priibéhu projektu nastat.
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ZAVER
Tato diplomova prace byla vypracovana na téma Projekt zlepSeni vybranych personalnich

¢innosti ve vybrané spolecnosti. Prace se sklada z na teoretické a praktické casti.

V teoretické ¢asti byla na zéklad¢ prace s odbornymi zdroji vypracovana literarni reserse.
Jedna se o teoretické poznatky z oblasti fizeni lidskych zdrojl, persondlnich Cinnosti,
modernich trendl v fizeni lidskych zdroji a personalniho auditu. Pfedem stanoveny cil
teoretické cCasti byl splnén a pfi jejim zpracovavani byla vyuzita analyza, komparace

1 syntéza.

V praktické ¢asti byla nejprve predstavena vybrana spole¢nost a nasledné byla provedena
analyza soucasného stavu persondlniho fizeni. Hlavni i vedlejsi cile analyzy byly splnény.
Prostfednictvim auditu fizeni lidskych zdroji, analyzy vnitropodnikovych dokumenti
a dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnancli bylo ohodnoceno fizeni lidskych zdrojti
ve vybrané spolecnosti na stfedni trovni a podafilo se odhalit slabd mista v personalnich

procesech.

V rédmci naborového procesu mé vybrana spolecnost problém s oslovovanim a ziskdvanim
uchaze¢li o volné pracovni pozice, zaméstnanci nemaji v podniku zaddnou moznost
kariérniho postupu ani vzd€lavani a rozvoje svych schopnosti a dovednosti. Zaméstnanci
navic projevili znanou nespokojenost s finanénim ohodnocenim 1 s nabizenymi

zamé&stnaneckymi benefity.

Projektova ¢ast byla zaméfena na opatieni, ktera vybrané spolecnosti zajisti zlepSeni téchto
problémovych personalnich oblasti. Projekt byl rozdélen do tii odliSnych, ale vzdjemné
propojenych casti. Jednd se o aktivity na zlepSeni oslovovani a ziskdvani uchazect
o zamé&stnani, aktivity na zvySeni Urovné vzdélavani a rozvoje zamé&stnancl a aktivity

na zvySeni atraktivity zameéstnavatele prostfednictvim rozsifeni nabidky zaméstnaneckych

benefitu.

Pro navrh projektu byla vyuzita metoda logického ramce, ve kterém jsou uvedeny veskeré
hlavni i vedlejsi cile projektu, které budou splnény po jeho uspesné realizaci. Navrhovany
projekt byl nasledn¢ podroben nékolika analyzdm, aby byly vytvofeny veskeré podklady
potiebné pro jeho bezproblémovou realizaci. Nejprve byla vytvofena matice odpovédnosti
RACI, byly uréeny podminujici a omezujici podminky projektu, nasledné byla provedena
Casova analyza, byly zhodnoceny naklady a piinosy projektu a na zavér proSel projekt

analyzou rizik v€etné navrhi na protiopatteni.
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PRILOHA P I: RAMCOVE POSOUZENI EKONOMICKE SITUACE

Kategorie ucetni jednotky (zdroj: vlastni zpracovani dle Zakona o ucetnictvi)

Aktiva Ro¢ni uhrn Pramérny pocet zaméstnanci
celkem ¢istého obratu v ucetnim obdobi

Mikro tcetni Do 9 mil. I

o K& Do 18 mil. K¢ Do 10

Mala ucetni Do 100 mil. .

jednotka K& Do 200 mil. K¢ Do 50

Vybrana 7806 000 1 54 463 000 Ké 17

spolecnost K¢

Data byla ziskana z eského statistického ufadu — Ekonomické vysledky primyslu CR —

2021 (2023) a z ucetnich uzaveérek vybrané spolecnosti.

Vychozi data HV po zdanéni (zdroj: vlastni zpracovani)

HV po zdanéni
Rok |Vybrana spolecnost Vyroba usni Pocet subjektt Primér odvétvi
2018 1 665 000 K¢ 150 000 000 K¢ 621 241 546 K¢
2019 2280000 K¢| 213 000 000 K¢ 595 357 983 K¢
2020 1 155 000 K¢ 170 000 000 K¢ 579 293 610 K¢
2021 2487 000 KE| 424 000000 K¢ 557 761 221 K¢
2022 2 126 000 K¢ Zatim nezvefejnéno

Vychozi data Trzby z prodeje (zdroj: vlastni zpracovani)

Trzby z prodeje vyrobki a sluzeb
Rok |Vybrana spolecnost Vyroba usni Pocet subjektli | Primér odvétvi
2018 25 356 000 K¢ 4 253 000 000 K¢ 621 6 848 631 K¢
2019 25 778 000 K¢ 4243 000 000 K¢ 595 7 131 092 K¢
2020 20 229 000 K¢ 3 923 000 000 K¢ 579 6 775 475 K¢
2021 23 952 000 K¢ 4 487 000 000 K¢ 557 8 055 655 K¢
2022 24 246 000 K¢ Zatim nezverejnéno




PRILOHA P II: DU PONTUV ROZKLAD

Vstupni udaje pro vypocet Du Pontova rozkladu ziskané z ucetnich vykazl zveiejnénych

v ramci ro¢ni ucetni zavérky z roku 2022 sledované spolecnosti se nachdzi nésledujici

tabulce.
Udaje z uéetnich vykazd (zdroj: vlastni zpracovani)
Cisty zisk (CZ) 2 126 000 K&
Vlastni kapital (VK) 5360 000 K¢
Trzby (T) 24 322 000 K¢
Aktiva (A) 7 806 000 K¢

Vlastni vypocty ukazatel Du Pontova rozkladu:
e Rentabilita VK (ROE) = CZ/VK =2 126 000 K&/5 360 000 K& * 100 = 39,7 %
e Rentabilita trzeb (ROS) = CZ/T =2 126 000 K&/24 322 000 K& * 100 = 8,7 %
e Obrat aktiv ="T/A =24 322 000 K¢&/7 806 000 K& = 3,12
e Financni pdka = A/VK =7 806 000 K¢/5 360 000 K¢ = 1,46

Ukazatel rentability VK (neboli ROE) hodnoti vynosnost vlastniho kapitalu, ktery byl do
podniku vlozen vlastniky. Cim je tedy jeho hodnota vyssi, tim je situace podniku lepsi
(Ruckova, 2021, s. 259). V Ceské republice ve zpracovatelském primyslu v odvétvi vyroba
usni a souvisejicich vyrobki dosahoval ukazatel ROE v letech 2010-2021 v priméru
hodnoty 14,6 % (Ekonomické vysledky primyslu CR - 2021, 2023). ROE sledované
spolecnosti je vice nez dvakrat vétsi nez primér v odvétvi, a proto lze fici, Ze je podnik
uspésny.

Ukazatel rentabilita trzeb (neboli ROS) vyjadiuje, kolik K¢ zisku dokaze spolecnost
vyprodukovat na 1 K¢ trzeb. Tak jako u ROE plati, Ze vyssi hodnota je pro podnik lepsi
(Ruckova, 2021, s. 274). V Ceské republice v odvétvi vyroba usni a souvisejicich vyrobki
dosahoval ukazatel ROS v letech 2010-2021 v priméru hodnoty 4,9 % (Ekonomické
vysledky primyslu CR - 2021, 2023). Hodnota ROS sledované spole&nosti je tedy vyssi, neZ

by bylo v Ceské republice v tomto odvétvi oéekavano.



Obrat aktiv ukazuje, na efektivitu podnik pti hospodatfeni se svymi aktivy. Hodnota tohoto
ukazatele zavisi na podnikatelské ¢innosti podniku. Minimdlni doporucovand hodnota
tohoto ukazatele je 1, ale vyssi hodnota je pro podnik lepsi. (Pavelkova a kol., 2017, s. 469).
Hodnota obratu aktiv sledovaného podniku 3,12 je tedy v poradku.

Finan¢ni paka je ukazatelem zadluZenosti, ktery urcuje, v jakém rozsahu podnik vyuziva cizi
zdroje financovani. Hodnota tohoto ukazatele sledované spolec¢nosti 1,46 ukazuje na malo
zadluzeny podnik, ktery vyuziva ptedevSim vlastni zdroje financovani. Tento druh

financovani je pro podnik nakladnéjsi, avSak méné rizikovy (Pavelkova a kol., 2017, s. 553).

ROE = CZ/VK
39,7 %
| |
ROS = CZ/T Obrat aktiv = T/A Finanéni paka = A/VK
8,7 % 3,12 1,46

Zkraceny Du Pontlv rozklad (zdroj: vlastni zpracovani)



PRILOHA P III: AUDIT RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Veskeré otazky 1 bodové hodnoceni auditu fizeni lidskych zdroji byly prevzaty z publikace

autorti Blaha a kol. (2005, s. 248).

1. Strategie a planovani lidskych zdroji
1) Ma firma vypracovanou podnikatelskou strategii?
2) Je tato strategie s vyhledem vice nez dva roky?
3) Bylo stanoveno poslani RLZ — pro¢ je potfebné se zabyvat lidmi ve firmé?
4) Byly stanoveny cile pro RLZ, jez vychazi z podnikatelské strategie?
5) Jsou tyto cile zvefejnény?
6) Znaji je vSichni manaZzeti?
7) Je ze stanovenych cill ziejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako financni a
materialni zdroje?
8) Je v organizaénim schématu vyzna¢ena oblast RLZ?
9) Ma firma plany pro zabezpeceni budoucich potieb lidskych zdroju?
10) Kolik potiebuje Vase firma (uved’te procentudlni podily tak, aby jejich soucet ¢inil 100 %):
a. Kli¢ovych zaméstnanct (jadro pracujicich na hlavnich produkénich ¢innostech
firmy)
c. Ostatni flexibilni zaméstnanci (sezonni, brigadnici)
11) U nésledujici otazky zhodnot'te, jaka je celkova uroven fizeni lidskych zdrojt ve firmé.
Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

2. Organizaéni uspoiadani firmy ve vztahu k RLZ

1) Je uréena osoba ve firmé, jez zodpovida za uroven RLZ?

2) Ma zodpovédna osoba za RLZ vymezeny personélni ¢innosti, za které zodpovida?

3) Je prestiz této osoby stejna jako prestiz jinych top manazeru?

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

5) Jsou ve firm¢ zpracovany popisy pracovnich mist?

6) Vlastni (maji) vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace?
Popisy pracovnich mist slouzi:

7) k fizeni lidskych zdroji ve firmé.

8) pro odmenovani zaméstnancl ve firmé.

9) pro normy jakosti (ISO aj.).

10) Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany?

11) Znaji zaméstnanci firmy pozadavky, které jsou kladeny na manazery v oblasti
personalistky?

12) Jaka je celkova uroven vedeni personalni agendy ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

3. Vybér a prijimani novych zaméstnanci
1) Je urcena osoba, ktera dohlizi na vybér zaméstnanci?
2) Je proskolena?
3) Je vzdy u ptijimaciho rozhovoru pfitomen vedouci pracovisteé, kam bude uchaze¢ umistén?
4) Jsou vedouci proskoleni ohledné toho, jak vést pfijimaci rozhovor?
5) Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro piijiméni novych zaméstnanct?
6) Jsou pfi obsazovani vyssich pracovnich postl upfednostiiovani stavajici zaméstnanci?
7) Je nastavena jasna strategie pro upfednostiovani vnitinich lidskych zdroji pfed vnéj$imi?
8) Byla tato strategie sdélena vS§em zaméstnanciim?



9) Je ve firmé zpracovan adaptacni program pro nové zameéstnance?
10) Jaka je celkova troven piijimani novych zaméstnanct ve firmeé? Zakrouzkujte odpovéd’ na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

1) Je ve firmé& nastavena politika vzdélavani a rozvoje?

2) Je ve firmé urcena osoba, jez je zodpovédna za rozvoj zaméstnanci?

3) Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancti prostfednictvim Skoleni mimo firmu?

4) Je ve firmé zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnanct pro vzdélavani?

5) Zjistujete potieby vzdélavani zaméstnancti s ohledem na ptedpoklédany rozvoj firmy?

6) Nabizi firma seminate pro vedouci v oblasti vedeni lidi?

7) Ma firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanci?

8) Jsou vysledky vzdélavacich programti vyhodnocovany?

9) Existuje evidence zaméstnancti, ktefi se tiCastni vzdélavacich programa?

10) Vyhodnocuje firma investice do vzdélavani zaméstnanci?

11) Kolik hodin v priméru strdvi ro¢n€ zaméstnanec na skolenich (kursech), jez nejsou
povinngé ze zakona?

12) Jaka je celkova uroven vzdélavani zaméstnanct ve firmé? Zakrouzkujte, jaka odpoveéd’ na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci

1) Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zamé&stnancti?

2) Provadite ve firmée pravidelné hodnoceni zaméstnancti?

3) Chvalite své zaméstnance?

4) Jsou zameéstnanci dobie informovani o ti€elu a vyuziti pracovniho hodnoceni?

5) Je Vas systém pracovniho hodnoceni zaméstnanct dale rozvijen a zdokonalovan?
Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuzivate (odpovidaji pouze ti, kteti maji zaveden
systém pracovniho hodnoceni, ostatni pfejdou k otazce €. 13):

6) v odmeénovani zaméstnanc.

7) pfi povysSovani zaméstnancl do vyssich pracovnich pozic.

8) v pfemistovani zaméstnancli na jiné pracovni pozice.

9) pro dalsi vzdélavani zaméstnanct.

10) pro zvySovani vykonnosti firmy.

11) pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztahti.

12) pro zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13) Jaka je celkova uroven hodnoceni zaméstnanct ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

14) Jakym zplsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnanct s tim, Ze 1 znamena, Ze jde o
malo formalni pfistup, 3 stfedni a 5 znamena exaktni pristup?

Odménovani

Mzda

1) Ma firma nastavenou mzdovou politiku?

2) Je tato politika zverejnéna?

3) Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy?

4) Je zplsob odménovani nastaveny ve firmé pro zaméstnance transparentni?

5) Existuje n¢jaky formalni pldn na zvySeni mezd ve firme?

6) Je rist mezd ve firme zavisly na produktivité prace?

7) Ktera z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohlediiovana pti odménovani zamestnancii
a. Pouze individualni pracovni vykon
b. Pouze pocet odpracovanych let



c. Oboji — pocet odpracovanych let i vykon
8) Je sledovano, ve které pracovni pozici je nejvyssi fluktuace?
9) Jaky je podil zaméstnancii v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:
a. Pouze individualni pracovni vykon
b. Pouze pocet odpracovanych let
c. Oboji —pocet odpracovanych let i vykon
10) Jaka je celkova urovent odménovani zaméstnanct ve firmeé? Zakrouzkujte odpovéd’ na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi

Zaméstnanecké vyhody

1) Nabizi firma svym zaméstnanciim zaméstnanecké vyhody?

2) Prevazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody (vzdélavani, stravovani, odména v
naturaliich)?

3) Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoz vySe si mohou zaméstnanci vybrat
zameéstnanecké vyhody (je uplatiiovan systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod)?

4) Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné jedenkrat za tii roky aktualizovana?

5) Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurencnich organizaci?

6) Jsou sledovany potieby zaméstnancti?

7) Jaka je celkova uroven zaméstnaneckych vyhod ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd’ na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

7. Zaméstnanecké vztahy
1) Ma firma nastavenou politiku zaméstnaneckych vztahii?
2) Je ve firmé urcena osoba zodpoveédna za Groven zaméstnaneckych vztahti?

3) Jsou predstavy, politiky a ocekavani firmy shrnuty do etického kodexu pracovniho jednani?

Pokud jste odpovédéli ano, pokracujte ve vypliiovani, ostatni piejdou k otazce €. 7.
4) Utastnili se na tvorbé tohoto kodexu vsichni vedouci?
5) Jsou s timto kodexem seznameni vSichni zaméstnanci?
6) Dostavaji ji i nové pfichozi zamé&stnanci?
7) Dostali zam¢&stnanci informaci, s kym nebo na koho se mohou obrétit v pfipadé potieby
rady v situacich tykajicich se zaméstnaneckych vztahti?
8) Vede ve firmé n€kdo vystupni rozhovory?
9) Je to formou:
a. Jen rozhovoru
b. Jen dotazniku
c. Oboji
10) Ma firma trvaly pfistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné-pravnich vztahi?
11) Existuje ve firm¢ osoba, ktera eviduje legislativu v oblasti zaméstnaneckych vztahd,
pravidla, aktivity?
12) Zjistujete, zda jsou Vasi zaméstnanci ve firmeé spokojeni?
13) Jsou zaznamy vSech stiznosti evidovany a analyzovany?
14) Jsou stiznosti zaméstnanct feSeny do 5 dnti od jejich pfijeti?
15) Jaka je celkova troven zaméstnaneckych vztaht ve firmé? Zakrouzkujte odpoveéd’ na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancu

1) Je evidovan pocet dnii absence u zaméstnancti z divodu pracovni neschopnosti?
2) Dostava top management periodicky zpravy tykajici se bezpe¢nosti ve firmé?

3) Jsou evidovany pracovni urazy?

4) Jsou vytvofeny podminky pro profesionalni Iékatskou prvni pomoc?



5)
6)
7)

Je urCena osoba odpovédna za bezpecnost prace ve firme?

Umoziluje organizace pravidelné preventivni prohlidky zaméstnanct?

Jaka je celkova troven bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnancti ve firmé? Zakrouzkujte
odpovéd na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

Zabezpeceni politiky rovnych prilezitosti

1)
2)
3)

4)

Existuje ve firme politika rovnych pracovnich ptilezitosti?

Byla tato politika ozndmena vSem zaméstnanctim?

Jsou urcena opatteni k tomu, aby pfi pfijimani novych zaméstnanct nedoslo

k diskriminaci?

Jaka je celkova uroven politiky rovnych ptilezitosti ve firme? Zakrouzkujte odpoveéd’ na
stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

8. Firemni kultura

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Ma firma definovany své hodnoty, které jsou pro ni dilezité?

Jsou o nich zaméstnanci dobte informovani?

Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

Chovaji se manazefi v souladu s firemnimi hodnotami?

Je ve firmé vytvoteno proaktivni podnikatelské klima orientované na zédkaznika?
Jsou ve firmée jasné a srozumiteln€ nastaveny personalni a provozni normy?
Prizptisobuje se Vas styl vedeni lidi zaméstnanctim?

Adaptuji se Vasi zaméstnanci dobte na zmény?

Podporujete vytvareni partnerskych vztahd k zakazniktiim?

10) Znate ptednosti a nedostatky své konkurence?
11) Jaka je celkova uroven firemni kultury ve firmé? Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5,

kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

METODIKA VYHODNOCENI AUDITU RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

1. Strategie a planovani lidskych zdroji

U otazek 1-9 si dejte za kazdou odpovéd’ ano jeden bod. U otazky 10, pokud jste u
klicovych zaméstnanct uvedli 41 % a vice, si dejte 3 body, pokud to bylo do 40 %,
dejte si pouze 2 body.

U otazky 11 si pripiste pocet bodti mezi 1-5, ktery jste uvedli.

2. Organizaéni uspoiadani ve vztahu k RLZ

U otazek 1-11 si dejte za kazdou odpovéd’ ano jeden bod.
U otazky 12 si pfipiSte pocet bodli mezi 1-5, ktery jste uvedli.

3. Vybér a prijimani novych zaméstnanci

U otazek 1-9 si dejte za kazdou odpoveéd’ ano jeden bod.
U otéazky 10 si pfipiste pocet bodl mezi 1-5, ktery jste uvedli.

4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

U otazek 1-10 si dejte za kazdou odpoveéd’ ano jeden bod. U otazky 11, pokud jste
uvedli 4 a vice hodin, si dejte 3 body, pokud méné¢, dejte si pouze 2 body. Pokud byla
uvedena 0, nedavate si zadny bod.

U otazky 12 si pfipiSte pocet bodit mezi 1-5, ktery jste uvedli.



5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancii
U otazek 1-12 si dejte za kazdou odpovéd’ ano jeden bod.
U otazek 13 a 14 si ptipiste pocCet bodli mezi 1-5, ktery jste uvedli.

6. Odménovani zaméstnanci — mzda
U otazek 1-8 si dejte za kazdou odpovéd” ano jeden bod. U otazky 9, pokud jste
uvedli, ze vétSinou podle vykonu, si dejte 3 body, kdyz oboji, tak 2 body.
U otazky 10 si pfipiste pocet bodi mezi 1-5, ktery jste uvedli.

a) Zaméstnanecké vyhody
U otazek 1-6 si dejte za kazdou odpovéd’ ano jeden bod.

U otazky 7 si pfipiste poCet bodli mezi 1-5, ktery jste uvedli.

7. Zaméstnanecké vztahy
U otazek 1-8 a 10-13 si dejte za kazdou odpovéd’ ano jeden bod. U otazky 9, pokud
jste uvedli oboji, tak si dejte 3 body, pokud jen rozhovor, tak 2 body.
U otazky 14 si pripisSte pocet bodl mezi 1-5, ktery jste uvedli.

b) Bezpefnost a ochrana zdravi

U otazek 1-6 si dejte za kazdou odpovéd’ ano jeden bod.

U otazky 7 si ptipiste pocCet bodi mezi 1-5, ktery jste uvedli.
c) Zabezpeceni politiky rovnych prilezitosti

U otazek 1-3 si dejte za kazdou odpoveéd’ ano jeden bod.

U otazky 4 si pfipiSte pocet bodit mezi 1-5, ktery jste uvedli.

8. Firemni kultura
U otazek 1-10 si dejte za kazdou odpovéd’ ano jeden bod.
U otazky 10 si pripiste pocet bodli mezi 1-5, ktery jste uvedli.

Tabulka obsahuje bodové vyhodnoceni auditu RLZ (zdroj: Blaha a kol., 2005)

. Hodnoty
Oblasti Max nizkd | stfedni | vysoka
1. Strategie a planovani lidskych zdroji 17 do9 10-13 14-17
2. Organizaéni usporadani ve vztahu k RLZ 16 do 8 9-12 13-16
3. Vybér a pfijimani novych zaméstnanci 14 do7 8-10 11-14
4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct 18 do 9 10-13 14-17
5. RIZCVIll Vykoonu a pracovni hodnoceni 2 do 11 12-16 17-22
zamestnancu
6. Odménovani zaméestnancu celkem 27 do 14 15-20 21-27
7. Zaméstnanecké vztahy celkem 39 do 19 20-29 30-39
8. Firemni kultura 15 do 8 9-11 12-15
Celkova urovei Fizeni lidskych zdroju ve firmé 168 do 84 | 85-126 | 127-168




PRILOHA P IV: ODPOVEDI ZISKANE PROSTREDNICTVIM
STRUKTUROVANYCH ROZHOVORU

Oblast Strategie a planovani lidskych zdrojii

Cislo otazky Vykonny feditel ‘Vedouci vyroby \

1) Ne Ne
2) Ne Ne
3) Ne Ne
4) Ne Ne
5) Ne Ne
6) Ne Ne
7) Ne Ne
8) Ne Ne
9) Ano Ne
10) a. 85% 100 %
10) b. 10 % 0%
10)c. 5% 0%
11) 3 2
Body 7 5

Oblast Organizacni usporadani firmy ve vztahu k RLZ

Cislo otazky Vykonny feditel ‘Vedouci vyroby

1) Ano Ano
2) Ano Ano
3) Ano Ano
4) Ne Ne
5) Ne Ne
6) Ne Ne
7) Ne Ne
8) Ne Ne
9) Ne Ne
10) Ano Ne
11) Ne Ne
12) 3 3
Body 7 6




Oblast Vyber a prijimani novych zaméstnancii

Cislo otazky Vykonny feditel ‘Vedouciv{/roby

1) Ano Ano
2) Ano Ano
3) Ano Ano
4) Ano Ano
5) Ne Ne
6) Ne Ne
7) Ano Ano
8) Ano Ano
9) Ne Ne
10) 3 4
Body 9 10

Oblast Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Cislo otazky Vykonny feditel Vedoucivyroby

1) Ne Ne
2) Ne Ne
3) Ano Ne
4) Ne Ne
5) Ano Ano
6) Ne Ne
7) Ne Ne
8) Ne Ne
9) Ne Ne
10) Ne Ne
11) 0 hodin 0 hodin
12) 2 2
Body 4 3

Oblast Rizeni vykonu a hodnoceni zaméstnanciu

Cislo otazky Vykonny feditel | Vedoucivyroby

3) Ano Ano
4) Ne Ne
5) Ano Ano
6) Ne Ne
7) Ne Ne
8) Ne Ne
9) Ne Ne




10) Ne Ne
11) Ne Ne
12) Ne Ne
13) 2 1
14) 2 2
Body 6 5

Cislo otazky Vykonny feditel ‘ Vedouci vyroby

Oblast Odmernovani: Mzda

1) Ano Ano
2) Ne Ne
3) Ano Ano
4) Ano Ne
5) Ne Ne
6) Ano Ano
7) a. Ano Ne
7) b. Ne Ne
7)c. Ne Ano
8) Ano Ano
9) a. 100 % 0%
9) b. 0% 0%
9)c. 0% 100 %
10) 3 3
Body 12 10

Oblast Odménovani: Zaméstnanecké vyhody

Cislo otazky Vykonny feditel K Vedouci vyroby

1) Ano Ano
2) Ano Ano
3) Ne Ne
4) Ano Ano
5) Ne Ne
6) Ano Ano
7) 3 3
Body 7 7




Oblast Zaméstnanecke vztahy

Cislo otazky Vykonny feditel ‘Vedouciv{/roby \

1) Ne Ne
2) Ano Ne
3) Ne Ne
4) Ne Ne
5) Ne Ne
6) Ne Ne
7) Ano Ano
8) Ano Ano
9) a. Ano Ano
9)b. Ne Ne
9) c. Ne Ne
10) Ano Ano
11) Ano Ano
12) Ano Ano
13) Ano Ano
14) Ano Ano
15) 3 3
Body 13 12

Cislo otazky Vykonny feditel Vedoucivyroby

Oblast Zaméstnanecké vztahy: Bezpecnost a ochrana zdravi pri prdci

1) Ano Ano
2) Ne Ne
3) Ano Ano
4) Ano Ano
5) Ano Ano
6) Ano Ano
7) 4 4
Body 9 9

Oblast Zameéstnanecke vztahy: Zabezpeceni politiky rovnych prileZitosti

1) Ano Ano
2) Ne Ano
3) Ano Ano
4) 5 4
Body 7 7




Vyhodnoceni provedeného auditu na zéklad€ zprimérovani obdrZzenych bodu.

Oblast Firemni kultura

Cislo otazky Vykonny feditel Vedoucivyroby
An Ano

1) 0
2) Ano Ano
3) Ano Ano
4) Ano Ano
5) Ano Ano
6) Ano Ne
7) Ano Ano
8) Ne Ne
9) Ano Ano
10) Ano Ano
11) 3 4
Body 12 12

Hodnoty
Oblasti Ziskan€ | \i/ks | Steedni | Vysoka | Max
body
1. Strategie a pldnovani lidskych zdroji 6 do 9 10-13 14-17 17
Organiza¢ni uspotradani ve vztahu 6,5
KRLZ do 8 9-12 13-16 16
3. Vybér a pfijimani novych zaméstnancii 9,5 do7 8-10 11-14 14
4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl 3,5 do 9 10-13 14-17 18
5. Rlzevm Vykoonu a pracovni hodnoceni 5,5 do11 | 12-16 17-22 2
zamestnancu
6. Odménovani zaméstnanct celkem 18 do14 | 15-20 | 21-27 27
7. Zaméstnanecké vztahy celkem 28,5 do 19 | 20-29 | 30-39 39
8. Firemni kultura 12 do 8 9-11 12-15 15
Celkova uroven 89,5 do 84 | 85-126 | 127-168 | 168




PRILOHA P V: DOTAZNIKOVE SETRENI

Vazeni,

chtéli bychom Vas poprosit o vyplnéni anonymniho dotaznikového Setieni, které
se zaméfuje na Vasi spokojenost s praci v naSi firme¢. Vase nézory a pfipominky nam

pomohou Iépe porozumét Vasim potiebdm a pfanim a dale zkvalitiiovat pracovni prostredi
v nasi spolecnosti.

Dotaznik byl vytvoien ve spolupraci se studentkou Alenou Prochdzkovou z Univerzity
Tomase Bati ve Zling, ktera se v rdmci své diplomové prace zabyva fizenim lidskych zdrojti
u nas ve firmé. Toto dotaznikové Setieni tedy umoziuje ziskat relevantni data pro jeji praci
a zaroven poskytne vedeni firmy cennou zpétnou vazbu.

Vyplnéni dotazniku Vam zabere piiblizné¢ 5 minut. VaSe odpovédi budou anonymni
a nebudou nijak svazany s Vasi osobou.

Predem dékujeme za V4as Cas a za Vasi ochotu se do Setieni zapojit.

1) Jak byste zhodnotil(a) svou celkovou spokojenost se zaméstnanim v této firmé?
a) Rozhodné spokojen(a)
b) Spise spokojen(a)
c) SpiSe nespokojen(a)

d) Rozhodné nespokojen(a)

Pokud jste nespokojen(a), uved’te prosim hlavni pric¢inu:

2) Jak byste zhodnotil(a) svou spokojenost s pracovnim prostiedim?
a) Rozhodné¢ spokojen(a)
b) SpiSe spokojen(a)
¢) SpiSe nespokojen(a)
d) Rozhodné nespokojen(a)

Co by bylo prinosné v ramci pracovniho prostiredi zménit? .........cceceeveeeeecicercnnes

3) Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na pracovisti?
a) Rozhodné ptevazuje pratelska atmosféra
b) SpiSe ptevazuje pratelska atmosféra
¢) SpiSe je atmosféra plna napéti a konflikta

d) Rozhodné je atmosféra plné napéti a konflikth



4) Jak jste spokojen(a) s vedenim Vaseho nadrizeného?
a) Rozhodné spokojen(a)
b) Spise spokojen(a)
¢) Spise nespokojen(a)
d) Rozhodné nespokojen(a)

Pokud jste nespokojen(a), uved’te prosim hlavni prifinu:

5) Doporucil(a) byste svym znamym zaméstnani v této firmé?
a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Urcité ne

Pokud NE, uved’te prosim hlavni diivod: ..........ccoceeevueinueninennnes

6) Uvital(a) byste mozZnosti dalSiho vzdélavani a rozvoje?

Pokud ANO, o kurzy z jakych oblasti byste mél(a) zajem?

7) Jste spokojen(a) s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity?

8) Ocenil(a) byste rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefiti?

Pokud ANO, o jaké zaméstnanecké benefity byste mél(a) zajem?

Prostor pro vyjadfeni Vasich podnétli a navrhi na zlepSeni nebo zmény:

Co by, podle Vas, ptispelo k vyssi spokojenosti?

Zde miizete uvést Vase stiznosti a ptipominky:

Vas vzkaz pro vedeni firmy:

ANO - NE
ANO - NE
ANO - NE

Dékujeme za Vas nazor!



PRILOHA P VI: ODPOVEDI NA UZAVRENE OTAZKY ZISKANE
PROSTREDNICTVIM DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Tabulka ¢etnosti k otazce ¢islo 1.

Varianta odpovédi

‘ Absolutni Cetnost

Relativni cetnost

Rozhodné spokojen(a) 3 13,0%
SpiSe spokojen(a) 18 78,3 %
SpiSe nespokojen(a) 2 8,7%
Rozhodné nespokojen(a) 0 0,0 %

Tabulka ¢etnosti k otazce ¢islo 2.

Rozhodné spokojen(a) 1 4,3%
SpiSe spokojen(a) 12 52,2 %
SpiSe nespokojen(a) 7 30,4 %
Rozhodné nespokojen(a) 3 13,0 %

Tabulka ¢etnosti k otazce ¢islo 3.

Varianta odpovédi

Absolutni ¢etnost Relativni cetnost

Rozhodné prevaZzuje pratelska atmosféra 4 17,4 %
SpiSe pfevazuje pratelska atmosféra 10 43,5 %
Spise je atmosféra plna napéti a konfliktd 9 39,1 %
Rozhodné je atmosféra plna napéti a konfliktd 0 0,0 %

Tabulka Cetnosti k otazce ¢islo 4.

Varianta odpovédi

‘ Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost

Rozhodné spokojen(a) 4 17,4 %
SpiSe spokojen(a) 17 73,9 %
SpiSe nespokojen(a) 4,3%
Rozhodné nespokojen(a) 4,3%

Tabulka ¢etnosti k otazce ¢islo 5.

Varianta odpovédi

‘ Absolutni Cetnost Relativni €etnost

Urcité ano 2 8,7 %
SpiSe ano 13 56,5 %
SpiSe ne 5 21,7 %
Urcité ne 3 13,0 %




Tabulka ¢etnosti k otazce ¢islo 6.

a - R o -
d 0pPO0 0 ADSO 0 d O

Ano 10 43,5 %

Ne 13 56,5 %

Tabulka ¢etnosti k otazce ¢islo 7.

a a L2 0 'a
d 0APO O ADSO O d 0

Ano 5 21,7 %

Ne 18 78,3 %

Tabulka ¢etnosti k otazce ¢islo 8.

a odpoved ADSO etho Relad etho

Ano 23 100,0 %

Ne 0 0,0 %




PRILOHA P VII: LOGICKY RAMEC PROJEKTU

Strom ciltl

Objektivné ovéritelné
ukazatele

Zdroje informaci k

ovérenilzpisob ovéreni

Rizika projektu

ZlepSeni sou¢asného stavu
fizeni lidskych zdrojd.

Rychlejsi obsazovani

ZvySeni urovné fizeni lidskych
zdroju ve vybrané spole¢nosti.

EfektivnéjSi naborovy proces.

Audit fizeni lidskych
zdrojd.

Interni statistiky

Hlavni cil . . : .
(zmér) volnych pracovnich pozic. Vhiméni firmy na trhu préce. spolecnosti.
ZvySeni Prlzkum trhu.
konkurenceschopnosti
podniku na trhu prace.
ZlepSeni procesu oslovovani | ZvySeni primérného poétu Evidence poétu Nesouhlas vedeni
a ziskavani uchazed uchazegl o volné pracovni uchazedl s realizaci projektu.
<S> Z:;::éiitgﬁm ve vybrané pozice. 0 zamé&stnani. Nedostatek casu
Proiektovy P ' ZvySeni primérného poctu Evidence vzdélavani | a kapacit pro
jcil y Zvyseni Urovné vzdélavani | hodin, které zaméstnanci zaméstnancl. realizaci projektu.
v podniku. stravi roéné na kolenich 0 e
o innveh £on Dotaznikové Setfeni
ZvySeni atraktivity epovinnych 26 zakona. spokojenosti
zaméstnavatele. RozSifeni nabidky zaméstnancl.
zaméstnaneckych benefit.
Vytvoreni planu Vétsi vybér kandidatd Evidence statistik Nevhodné volba
na oslovovani a ziskavani na pracovni misto. naborového procesu. | marketingového
uchazgcu 0 p')ram S Vqu|t|m Narust finanénich investic Analyza nakladd kanélu pro pracovni
marketingovych néstroju. e T nabidky.
do vzdélani. spoleCnosti.
Vystupy Navvr h na r'ozswema nabidky Nardst finanénich investic Analyza nakladl Negosta’tek f'?anC'
vzdélavacich kurzd . . o — a rust nakladu
. do zaméstnaneckych benefitl. | spole¢nosti. o )
pro zaméstnance. v pribéhu projektu.
Né&vrh na roz3ifeni nabidky Nedodrzeni
zaméstnaneckych benefitl. ¢asového
harmonogramu.
Zavedeni marketingové Odpor zaméstnanct
strategie pro nabor. Prostiedky (zdroje): Casovy ramec: ke zmenam.
Zavved’enl fjoplnkonch Pfedpokladany finan¢ni Pfedpokladana doba Nevh,odna volba
vzdélavacich kurzd. . L o S .| formatu a obsahu
- rozpoCet potfebny na realizaci | potfebna na realizaci Solen
Aktivity | 7avedeni prispévku projektu: 210 000 K¢ projektu: 14 tydna. '

na dopliikové penzijni
spofent.

Zavedeni pfispévku
na rekreaci.

Predbézné podminky: Podpora ze strany vedeni i zaméstnancl spolecnosti.

Dostupnost klicovych zdrojli a schvaleni finan¢niho rozpoctu.




