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ABSTRAKT

Diplomové prace je zamétena na zlepseni vybranych persondlnich ¢innosti ve spolecnosti
KAKAOVNIK s.r.o. Cilem prace je analyzovat souasny stav vybranych personalnich
¢innosti ve spole¢nosti a na zéklad¢ téchto poznatkli vypracovat projekt, ktery povede ke
zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti ve spolecnosti. V teoretické Casti prace je
provedena literarni reSerSe zdrojii, jenz se zabyvaji fizenim lidskych zdroji. V praktické
¢asti je provedena analyza soucasné¢ho stavu persondlnich ¢innosti ve spolecnosti. V této
¢asti bylo vyuzito rozhovord, dotaznikdi a analyzy vnitropodnikovych dokumenth
spolecnosti. Na tuto analyzu je navazan projekt, kde jsou popsény jednotlivé ¢innosti
projektu, které vedou ke zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti, kterymi jsou fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikl, vzdélavani pracovnikii a organizacni
usporadani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji. Déle je vypracovana nakladova,

casova, rizikové a pfinosova analyza projektu.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdroja, persondlni Cinnosti, vzdélavani pracovnikt, fizeni

vykonu a hodnoceni pracovniki, uspotradani spolec¢nosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji
ABSTRACT

This thesis focuses on the improvement of selected human resources acitivities in the
company KAKAOVNIK s.r.0. The aim of the thesis is to analyze the current state of selected
human resources activities in the company and based on these findings develop a project that
will lead to improvement of these activities. The teoretical part of the thesis presents a
literature riview of sources dealing with human resource management. The practical part of
the thesis analyzes the current state of human resources activities in the company. This
analysis was based on interviews, questionnaires and an analysis of the comany sinternal
documents. The analysis is followed by a project that describes the individual activities
leading to the improvement of selected human resources activities, namely performance
management and employee evaluation, employee training, organizational structure of the
company in relation to human resources management. The project also includes a cost, time,

risk and benefit analysis.

Keywords: Human Resource Management, Human Resource Activities, Employee Training,
Performance Management and Employee Evaluation, Organizational Structure in Relation

to Human Resource Management
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UvVOD

Spole¢nost KAKAOVNIK s.r.0. se v poslednich letech dynamicky rozriistd, s tim je spojen
1 fakt, ze je potfeba vice zaméstnanct pro zvladnuti poptavky na trhu. Jesté pied Ctyimi lety
meéla spolecnost pouze 3 zaméstnance. K letosnimu roku jich ma 53. Aby spolecnost mohla
prosperovat i do budoucna, je diilezité, aby se spolecnost zabyvala personalnimi aktivitami,
protoze prave lidské zdroje jsou neodmyslitelnou ¢asti podnikéni. S tim je spojena i potieba
spokojenosti pracovnikii, protoZze pouze spokojeny pracovnik miize odvadét svou praci

dobre.

Cilem diplomové prace je vytvoreni projektu na zlepSeni vybranych personalnich aktivit ve
spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.o., za pomoci analyzy souasného stavu, kterd bude

uskutecnéna provedenim personalniho auditu.

Teoreticka cast se bude zabyvat literarni reSersi na téma personalnich aktivit, piedevs§im pak

bude zaméfena na vybrané personalni aktivity ve spolecnosti.

Prakticka ¢ést se bude zabyvat personalnim auditem a jeho vyhodnocenim. Nasledovat bude
projekt zlepSeni vybranych persondlnich aktivit. Tento projekt bude vytvofen tak, aby jej
spole¢nost mohla zacit realizovat. K projektu bude vytvorena ¢asova, nakladova a rizikova
analyza, ktera spole¢nosti pfinese piehled o tom, co musi vynalozit, aby mohl byt projekt

realizovan.

Prace nabidne spole¢nosti novy vhled na problematiku v oblasti fizeni lidskych zdroji a

navrhy feSeni problému v téchto oblastech.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je na zadklad¢ analyzy soucCasného stavu vybranych
personalnich &innosti vypracovat projekt pro spoleénost KAKAOVNIK s.r.0. na zlepseni
téchto vybranych persondlnich ¢innosti. Dil¢imi cili diplomové prace je zpracovani literarni
reSerSe, provedeni analyzy soucasného stavu vybranych persondlnich ¢innosti a navrzeni

projektu pro jejich zlepSeni.

Pro analyzu soucasného stavu vybranych persondlnich ¢innosti bude pouzit dotaznik
k personalnimu auditu (Bldha, Mateiciuc a Kanakova, 2005), ktery se zaméfuje na oblasti
strategie a planovani lidskych zdroji, organizaéni usporadani firmy ve vztahu k fizeni
lidskych zdrojii, vybéru a pfijiméni novych pracovnikii, vzdélavani a rozvoj pracovniki,
fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni pracovnikii, odméiovani, zaméstnaneckych vztahti a
firemni kultura. Jako dal$i metoda pro analyzu soucasného stavu personalnich ¢innosti ve
spolecnosti budou zvoleny polo strukturované rozhovory s majitelem spolecnosti a
neformdlni rozhovory s pracovniky spolecnosti. Pro dokresleni pfedstavy o situaci ve
spole¢nosti bude pouzit Galluptv (gallup.com, 2024) dotaznik spokojenosti pro pracovniky,
rozsiteny o nékteré otazky. Jako dal$i metoda bude pouzita analyza vnitropodnikovych
dokumenti, jako jsou ucetni zavérky, analyza budouciho stavu vyvoje prodejt, castec¢né
popisy pracovnich ¢innosti, vnitini smérnice, reporty pracovnikli a obchodni plan. Ze strany
spolecnosti byl zpfistupnén vnitropodnikovy informaéni systém HELIOS a pfistup na

shoptet, ktery poskytl cenné informace.

V praktické casti diplomové prace bude dale navrzen projekt zlepSeni vybranych
persondlnich cinnosti, ktery se bude zaméfovat na oblasti vzdélavani pracovniki,
organiza¢niho uspotadani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji a fizeni vykonu a
hodnoceni pracovnikti. Dale bude pouzita metoda logického rdmce a budou stanoveny cile
projektu a projekt bude zdivodnén. Ke zdtivodnéni projektu bude pouzita SPIN analyza.
V praci budou déale popsany jednotlivé navrzené aktivity projektu a ureni nositelé
opravnéného zdjmu. K projektu bude sestavena matice spoluprace a zodpovédnosti,
stanoveny omezeni a podminky projektu a provedena nadkladova, ¢asova, pfinosova a
rizikova analyza projektu. V Casové analyze projektu bude vyobrazen harmonogram
projektu, a Ganttliv diagram. Rizikova analyza bude vyobrazuje rizika projektu, kterd budou
vyhodnocena podle pravdépodobnosti a zavaznosti dopadu. K rizikim budou uvedeny

zpisoby jejich moZné eliminace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI

Prvni kapitola teoretické Casti prace se zabyva fizenim lidskych zdroji ve spole¢nosti. Na
zacatek je nutno definovat, co lidské zdroje pfedstavuji a jakymi zpusoby se daji fidit.
V poslednich nekolika letech dochazi v tomto oboru k velkému pokroku a na lidské zdroje
je pohlizeno z riznych thll. Proto by se méla kazda spolecnost v tomto sméru dale vzdélavat
a snazit se udrzet krok s novymi trendy. V kapitole jsou popsany cile a ukoly fizeni lidskych

zdrojt

1.1 Cile a tikoly Fizeni lidskych zdroji

Vrabcova a Urbancova (2023) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji je rozpoznani potieb
zaméstnancll a zdjemcl o zaméstnani a také schopnost na tyto potfeby reagovat.
Vojtovi¢ (2011) definuje fizeni lidskych zdroji jako fizeni vztahli mezi zaméstnanci a
zaméstnavatelem. Armstrong a Tylor (2015) uvadi, Ze fizeni lidskych zdroji se zabyva v§im,

co je spojovano se zaméestnavanim a vedenim lidi ve spolecnosti.

Armstrong a Taylor (2020) dodévaji, ze by lidské zdroje nemély byt zafazeny mezi vyrobni

faktory, ale mé¢lo by na n¢ byt spiSe nahlizeno zvlast.

Truss et al. (2013) definuji oblast fizeni lidskych zdroji jako soubor snadno dostupnych
pokynil a Skoleni o specializovanych ¢innostech a etickych kodexi, kde existuje spole¢ny

soubor znalosti, z nichZ oblast tizeni lidskych zdrojl cerpa.

Noe et al. (2019) dopliuji, Ze by firmy méli brat vétsi zietel na své pracovniky, protoze
pracovnici s potfebnymi znalostmi a zkuSenostmi neni jednoduché najit a ve firmé udrzet.
Firmy by méli pohlizet na pracovniky jako na pracovni kapital a zamétovat se na to, ¢im

pfidavaji firmé ekonomickou hodnotu.

Banfield (2018) souhlasi s Noe et al. A dodava, Ze uspéch organizace je Uzce spojen
s jednotlivymi ¢innostmi napfic organizact, které¢ musi byt ze strany pracovnikii vykonavany
produktivné.

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroja

Armstrong a Tylor (2015) uvadi nékolik cild fizeni lidskych zdroji, a to
(Armstrong a Tylor, 2015):

e Podpora dlouhodobych cilii organizace
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e Rozvoj firemni kultury
e Ziskavani kvalifikovanych pracovnikt

e Vytvoieni pozitivnich pracovnich vztahi mezi zaméstnanci, ale 1 mezi zaméstnanci

a vedenim spolecnosti

Bartak (2023) uvadi, Zze funkce fizeni lidskych zdroji jsou ovlivnény respektovanim
osobnosti pracovnika a pii zvoleni vhodnych postupt fizeni lze dosahnout oddéleni
pracovnika od role pasivniho vykonavatele tkolt. V jeho knize je uvedeno nékolik ptikladt

funkci personalniho fizeni (Bartak, 2023):

e Planovani, kterym jsou specifikovany dlouhodobé, stfednédobé i kratkodobé cile a

to, jak jich dosahnout v pozadovaném case, kvalité a Cetnosti

e Organizovani, jimz jsou logicky spojovany €innosti a mélo by jim byt dosazeno
optimalni efektivity pfi plnéni dil¢ich ukoli.
e Motivovani, se kterym je spojena snaha zacilit na vnitini pohnutky pracovniki tak,

aby byly vsouladu s firemnimi i osobnimi cili a ochotou rozvoje potencialu

pracovnika.

Lochmanova (2016) chape jako cil fizeni lidskych zdroji souhrn metodickych postupi, jimz

je sméfovano k rozvoji potencidlu jak pracovnikd, tak spolecnosti.

V souvislosti s cili oznacuji Truss et. al. (2013) lidsky kapital za znalosti, dovednosti a
kompetence jednotlivych pracovniki. Tyto znalosti, dovednosti a kompetence napomahaji
k vytvateni osobniho, socidlniho a ekonomického blahobytu. Timto je poukazovano na to,
Ze ty spolecnosti, jez investuji dostatek financi do rozvoje v oblasti lidskych zdrojli, mohou

v budoucnu ziskat konkuren¢ni vyhodu.

1.1.2  Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Armstrong a Tylor (2015) poukazuji na nutnost plnéni dil¢ich tkold, a to fizeni lidského
kapitalu, znalosti a odménovani, ale také zamécfeni se na zameéstnanecké vztahy,
uspokojovani rozdilnych potieb pracovnikli a spolecnosti, efektivnost organizace a na

praktickou aplikaci teorie.
Sikyt (2016) uvadi, Ze hlavnim ukolem persondlniho fizeni je vytvéafeni, analyza a
obsazovani pracovnich mist, planovani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu a

nasledné hodnoceni pracovnikil a jejich odménovani, s ¢imz je spjata i péce o pracovniky.
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Truss et. al. (2013) poukazuji na to, ze mezi hlavni tikoly fizeni lidskych zdroji by méla byt

prevence proti syndromu vyhoteni.

1.2 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Vodak a Kucharcikova (2011) uvadi, Ze na fizeni lidskych zdroji by mélo byt nahlizeno ze
strategického hlediska. M¢lo by se vzdy jednat o promyslené a logické pfistupy k fizeni
lidskych zdroji. Dale upozoriiuji na to, ze by mél byt kladen diiraz predevSim na zajmy
managementu. Je zde zminén i fakt, Ze by v tomto piipadé mélo byt nahlizeno na pracovniky
jako na majetek, do néjz je tfeba investovat, aby bylo dosazeno cili podniku. Tyto investice
jsou zde chapany jako rozvoj lidskych zdrojii za pomoci vzd€lavani a fizeni pracovniho
vykonu. Je nutno podotknout, Ze aby bylo dosaZeno oddanosti pracovnikll vii¢i spolecnosti,

vyvstava zde potieba silné podnikové kultury.

Muzik a Krpalek (2017) poukazuji na fakt, Ze by se spolecnost méla z dlouhodobého
hlediska zaméfit na spokojenost pracovniki. Dle jejich ndzort by se spole¢nost méla zamérit
na tvorbu planu Zzivota pracovnikli, a to ptfedevSim proto, aby byla spole¢nost schopna
spravné pracovniky motivovat a mohlo byt plné vyuzito jejich kvalifikace a potencialu, coz

vede ke konkurencni vyhodé na trhu.

Truss et. al. (Truss et. al., 2013) tvrdi, ze aby mohlo strategické fizeni lidskych zdroji
probihat spravnym zplsobem, je nutno analyzovat pfedpoklady toho, jakym zpiisobem
budou jednotlivi pracovnici zapojeni do organizace a plnéni jednotlivych tkoll. Zaroven by
pak mél byt jasn€ definovan smér, kterym se organizace chce ubirat. Na zdkladé jasné
definovanych cilti by mély byt jasn€ definovany ukoly pro jednotlivé pracovniky. Tyto tkoly
by mé&ly byt pracovniklim jasn€ vysvétleny, aby doslo k jejich zapojeni s ¢imzZ je spjat prave
1 kvalitni vykon pracovnika. Zaroven by organizace méli mit snahu najit pro pracovnika

rovnovahu mezi volnosti pfi plnéni jednotlivych ukolil a vlastnim kreativnim zapojenim.

1.3 Nejnovéjsi trendy Fizeni lidskych zdroju

Vrabcova a Urbancova (2023) upozoriuji, ze se firmy, musi v soucasné dob¢ ptizptisobovat
novym trendiim v oblasti personalniho fizeni rychleji, a to kvili situacim, které v poslednich

letech nastaly, at’ uz se jedna o valecné konflikty v Evrop¢, ¢i pandemii covidu-19.

Pauknerova et. al (Pauknerova, et. al, 2012) uvadi, Ze v souvislosti s globalizaci na
pracovnim trhu je spojeno vytvareni multikulturnich tymu a pracovist’. Uvadi, Ze spolecnost,

ktera diverzifikuje své pracovniky je schopnd maximalniho vyuziti jejich potencialu.
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Poukazuji na to, Ze je diverzifikace spojena se zvySovanim kreativity, schopnosti inovace a

ze je diky ni ze strany tymu zvySovan vykon v piipad¢ feSeni problému.

McRae, Aykens, Lowmaster a Shepp (McRae, et al.,2024) byl publikovan ¢lanek, jez
poukazuje na pracovni trendy, které se budou vroce 2024 vyskytovat. Uvadéji, ze
spole¢nosti se zaméfi na feSeni nakladl spojenych s praci v kancelafi. Dle vyzkumu, ktery
byl na Harvardu proveden, bylo zjisténo, ze 60 % pracovnikli nahlizi na dochazeni do
zameéstnani jako na nevyhodné, a to z diivodu vysokych nakladi. Pfednimi spolecnostmi byli
predstaveny zpusoby, jakymi chtéji dosdhnout sniZzeni nakladl spojenych s praci pro
pracovniky, coz by mohlo vést k prilivu takovych pracovnikii, jezZ budou pro spolecnosti
velkym pfinosem. Mezi vyhody, jez by méli byt poskytovany v roce 2024 jednotlivymi
spole¢nostmi spadéd napiiklad dotace na bydleni blizko zaméstnani, péce o déti ¢i domaci
mazlicky na pracovisti, specialisté v oboru pecovatelstvi o seniory, ktefi by méli byt
poskytovani pracovnikiim, ktefi se staraji o nemocné rodice. Spolecnostmi je téz nabizeno

finan¢ni poradenstvi.

Jako dalsi trend, jez se objevi v roce 2024 je oznacen ptechod na ¢tyfdenni pracovni tyden.
Vzhledem k tomu, Ze spole¢nosti vnimaji nedostatek kvalifikovanych pracovnikd, slibuji si
od zkraceni pracovniho tydne praveé ptichod dostateéné¢ kvalifikovanych pracovnikd.

Vyzkum poukazuje na moznost zvyseni efektivity prace pti snizeni poctu pracovnich dnti.

Jako dalsi trend mize byt uvedeno Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti feSeni konfliktt
na pracovisti. Kazdy pracovnik ma pravo na svlij ndzor na udélosti, které se ve svété neustale
dé&ji. To miZe vést ke konfliktim a hadkam na pracovisti. Spole¢nosti vnimaji potiebu tyto
konflikty na pracovisti fesit, a pravé Skoleni manazerd na feSeni konflikt by mohlo byt
feSenim.

Pushovoa Stamenkova et. al, (Pushova Stamenkova et al., 2023) zmifuji nekteré trendy
v oblasti lidskych zdrojt, které jsou vyuzivany v roku 2020. V ¢lanku jsou zdiiraziiovany

nckteré trendy, jako (Pushova Stamenkova et. al):

e Hybridni model prace — kombinace prace na dalku a prace v kancelafi podle
moznosti spoleCnosti a potieb pracovnikli. Tento trend je udavan jako jeden

z nejvyznamngéjsich a v nésledujicich letech bude zfejmé klicovym.
e Rizeni zmén — jez je zaméfovano na zmény v cilech jednotlivych organizaci,
internich procesech a pouZivané technologii. Cilem fizeni zmén by mélo byt

zavadeéni organizacnich zmén co nejjednoduseji za podpory pracovnikli. Autory je
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zdlraznovéano, ze pii fizeni zmén je kliova adaptace a pfijeti zmén ze strany

pracovnikd.

e Zdravi pracovnikii — Spole¢nosti vénuji vice pozornosti zdravi pracovnikil.
Ridicimi pracovniky v oblasti lidskych zdrojti je kladen vétsi diraz na fyzické a
psychické zdravi pracovnikli. At uz psychické nebo fyzické zdravi by mélo byt ze
strany spolec¢nosti podporovano, za pomoci nejriznéjSich nastroja, jako je financni

podpora na sportovni aktivity, Ci terapie.

e Neustalé vzdélavani — je autory oznacovan za nejnovejsi a nejstarsi trend zaroven.
Je jimi upozoriiovano na fakt, ze v dynamicky se ménici dobé, je potieba neustalého

vzdélavani a rozvoje pracovniki.

e UdrZeni pracovniki — Spolecnosti, které si uvédomuji vyznam svych pracovnikil
pro spolecnost by se méli snazit o jejich udrzeni. Vyhleddvani novych pracovnik,
zvlaste pak na odbornou praci je slozitym procesem. Proto je za dal$i trend
oznacovano prave jejich udrzeni, s ¢imz je spjata celd fada benefitl, kterou mohou

spole¢nosti svym pracovnikiim poskytovat.
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2 PERSONALNI PLANOVANI

Kocianova (Kocianova, 2010) definuje personalni planovani jako cilevédomou Cinnost, jez
je zaméfena na budoucnost a udava, ¢eho a za jakych podminek ma byt dosazeno.
Upozoriiuje na fakt, ze zdroje pro realizaci planii jsou omezené a plan by m¢l tak obsahovat
rozpocty a dostupné zdroje, které by nemély byt prekroceny. Aby bylo dosazeno cilti, musi
byt bran zietel na provazanost plant kratkodobych, sttednédobych i1 dlouhodobych. Jedna-li
se o strategické planovani je nutno analyzovat jak soucasny stav, tak budouci vyvoj.
Persondlni pldnovani je pak zaméfeno na stanoveni potieby lidi, bez nichz nebude cilt

spole¢nosti dosazeno.

Koubek (2011) upozoriiuje na problematiku, ktera je s persondlnim planovanim spojena.
Spolecnosti by mél byt brat zfetel nejen na cile samotné spolecnosti, ale také na potieby a
cile pracovnikli. Zaméstnavatel by meél pocitat 1 s planovanim persondlniho rozvoje

pracovnikd.
Sikyt (2016) doplituje, Ze planovani zaméstnancti zahrnuje (Sikyf, 2016):

e Planovani potfeb pracovnikii — je nutno pfedvidat a planovat poptavku po
zaméstnancich. Na tento faktor by mélo byt nahlizeno jak z kratkodobého, tak
dlouhodobého hlediska, a to zejména proto, aby byla pokryta pozadovana prace

k dosaZeni cilli spolecnosti

e Plinovani pokryti potieb pracovnikii — planovani nabidky zaméstnanct.
Spolecnost by méla ptedvidat pocet pracovniki, které bude mit k dispozici tak, aby
byla upokojena poptavka po pracovnicich a zaroven byla zajisténa pozadovana prace
pro dosaZeni cilli spolecnosti. Tento faktor mliZze byt uspokojen jak z vnitiniho, tak
vnéjsiho zdroje.

e Plinovani personialniho rozvoje zaméstnanci — do této kategorie je zafazeno

planovani kariéry zaméstnancii a jejich kariérni postup.

2.1 Planovani potieby pracovniki

Koubek (2011) oznacuje planovani potieby pracovnikil za kli¢ovy personélni proces, jez by
mél slouzit k dosazeni cili a plnéni ukolt spolecnosti odpovidajici pracovni silou.
Spolecnost by se méla predevsim zaméfit na to, jaké pracovniky bude potiebovat, kolik jich
bude potiebovat a kdy je bude potiebovat. Mél by byt zpracovan realisticky odhad potieby

pracovniki. V potaz by mély byt brany pravdépodobné sméry vyvoje ekonomické a socidlni
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politiky, pravdépodobné sméry vyvoje ekonomiky statu a socidlniho rozvoje obyvatelstva

véetné vzdélani a kvalifikace a pravdépodobné sméry vyvoje nadnarodni ekonomiky.
Koubek (2011) ¢leni planovani potfeby pracovnikl nasledovné (Koubek,2011):

e Planovani pokryti potieby pracovniki — firmy by neméli skonéit u planovani
potieby pracovniki, ale mély by analyzovat moznosti uspokojeni budoucich potieb

pracovnik.

e Nadbytek pracovnikii — firma by m¢la zvazovat budouci vyvoj a neuchylovat se

k ukvapenym rozhodnutim.

e Nedostatek pracovniki — firma s nedostatkem pracovnikti by méla situaci fesit za
pomoci hledani dodate¢nych zdroju. Je potieba brat v potaz, zda jsou soucasni interni
pracovnici schopni potfebu prace pokryt a zda disponuji pottebnou kvalifikaci.
Jestlize neni mozné pokryt tuto potfebu internimi pracovniky, méla by se spole¢nost

uchylit k hledani feSeni v externich zdrojich.
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3 ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Tato kapitola je zaméfena na zpusoby ziskavani pracovniki, jejich vybér a adaptaci ve

spolecnosti.

3.1 Ziskavani pracovniku

Kocianova (2010) uvadi, Ze ziskavani a navazujici vybér pracovniki je klicovou personalni
¢innosti, diky které je zaji§tovana kvalita pracovnikd, jez vstupuji do organizace. Hlavnim
ukolem ziskavani pracovnikil je osloveni potencialni uchazecu, kteti maji predpoklady pro
dané pracovni misto. Spole¢nost by pak z takovych uchazecii méla vybrat takového, ktery
se na danou pracovni pozici hodi dle vybranych kritérii nejvice. Je potieba spravné urcit,

naroky, které¢ budou na pracovnika kladeny a vychazet z popisu pracovni pozice.

Sikyt (2016) dopliiuje nékteré vyhody a nevyhody, které jsou se ziskavanim pracovnikt
spojeny. Mezi vyhody pfi ziskdvani pracovnikii z vnéjSich zdrojii, tedy mimo spolecnost se
da zatadit predevSim potencial uchazect, ktefi jsou motivovani a mohou do spole¢nosti
prinést nové zkusenosti, podnéty, ¢i ndpady, které mohou vést k pozitivnim zméndm napfi¢
celou spole¢nosti. Dalsi vyhodou miizou byt naklady, které jsou Casto nizsi, pii ziskavani
kvalifikovanych pracovnikii mimo organizaci. Na druhou stranu je ziskdvani pracovnikl
z vnéjSich zdrojii spojeno 1 s fadou nevyhod, do kterych se fadi ptredevSim nedostatek
informaci o uchazeci, €i €as, ktery spolecnost musi vynaloZit na ziskani vhodnych uchazeci.
Pomémé nadkladna mtize byt i adaptace pracovnikli. Pokud se spole¢nost snazi vhodné
uchazece nalézt mezi vnitinimi zdroji, je velkou vyhodou, Ze se zaméstnanci jiZ znaji, coz
urychli adaptaci, zaroven je ostatnim pracovniklim dokazovana mozZnost kariérniho ristu,
ktera muze vést k v&tsi motivaci. Naopak nevyhodou pii ziskavani pracovnikl z vnitinich

zdrojt je ztrata kvalifikovanych pracovnikil na jedné pozici, aby byla obsazena pozice jina.

3.2 Vybér pracovniki

Bélohlavek (2016) uvadi, ze pokud chce spole¢nost dosdahnout optimalniho vybéru
pracovnika, je nutné zvladnout jednotlivé etapy vybérového fizeni. Mezi tyto etapy

patii (Bélohlavek, 2016):
e Stanoveni pozadavkl
e Ziskani pracovnikl ze zdroji

e Urceni nastroji
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e Diagnostika

e Rozhodovani o potencialnich pracovnicich

3.2.1 Stanoveni pozadavki

Bélohlavek (2016) upozoriiuje, ze v prvé fad¢é je nutno jasné vymezit pracovni pozici a
pozadavky sni spojené. Je nutné promyslet, jaké kompetence budou po pracovnikovi
pozadovany. Také by mély byt stanoveny naroky, které na pracovnika na této pozici budou

kladeny a zaroven pak specifika daného pracoviste.

Kocianova (2010) dopliuje, Ze uchazec, ktery bude vybran, by mél splitovat jak vnitini, tak
vnéj$i podminky. Mezi vnéj$i podminky mohou byt fazeny demografické podminky,
ekonomické podminky. Socialni podminky, technologické podminky, podminky sdileni, ¢i

politicko-legislativni podminky.

3.2.2 Ziskavani pracovniki ze zdrojt

Bélohlavek (2016) uvadi, ze spole¢nosti mohou nastat dvé situace, pii kterych je ze strany
spoleCnosti vytvofena potieba pracovnika, a to bud’ nov¢ vznikld pracovni pozice, ¢i
uvolnénd pracovni pozice. Pokud se spolecnost nachazi v regionu s vys§i nezaméstnanosti a
lidi, kvalifikovanych na pozadovanou pracovni pozici je dostatek, méla by spolecnost vypsat
vybérové fizeni na danou pozici. Pokud se vSak spole¢nost nachazi v regionu, kde je
nezaméstnanost pomérné nizka, je vybérové fizeni pomérné zbyteCnym utkonem. Na
obsazeni volné pracovni pozice miize byt vyuzito vnitinich ¢i vnéjSich zdrojl. Zdroje vnitini,
mohou snadno zastoupit n€které pracovni pozice ve spolecnosti. Je v§ak nutno zvazit, zda
nebude vyhodnéjsi vyhledat pracovnika mimo organizaci, a to zejména proto, ze lidé, kteti
pfichézeji do spolecnosti jako novi, mohou pfinést novy vhled na problematiku. Na druhou
stranu, povySeni pracovnika s firmy na novou pracovni pozici miize mit motiva¢ni u€inek

na vSechny zaméstnance ve spole¢nosti.

Kocianova (2010) poukazuje na to, ze pokud bude spolecnost vyuzivat vnitinich zdroja,
pfispéje tak stabilizace kliCovych lidi ve spolecnosti. S vnitinimi zdroji jsou vSak dle
Kocianové spjaty 1 jiné vyhody, jako jsou napiiklad nizsi naklady, rychlejsi proces a snizeni

narokll na adaptaci pracovnika.

Bélohlavek (2016) uvadi zplsoby, jakymi mize spolecnost potencialni pracovniky

vyhledavat (B€lohlavek, 2016):
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o Headhunting — Odbornici na vyhledavani vhodnych uchazeci.
e Odborné spolecnosti, Casopisy, stranky
e Ostatni média
e Spoluprace se Skolami
e Piimy nabor
3.2.3 Rozhodovani o potencialnich pracovnicich

Bélohlavek (2016) poukazuje na to, Ze by mél byt zvolen néktery z modelt rozhodovéani

(Bélohlavek, 2016):

e Model limiti — Jsou urceny kritické hodnoty, jichz musi byt ze strany uchazece
dosazeno. Vyuzitim tohoto modelu je napoméahano ke zvoleni takového uchazece,
jenz nema zadny zavazny nedostatek. Tento model je spjat s rizikem, ze zadny
z uchazect nesplni podminky, ¢i naopak vice nez jeden uchaze¢ splni podminky.
Tento model je nejhojnéji pouzivan pii vybéru fidich.

e Kompenza¢ni model — Tento model pfedpokladd, Ze nedostatky v jedné oblasti

mohou byt kompenzovany piednostmi v oblasti jiné.

e Opakované déleni — Je efektivnéj$i formou modelu limitd. Je postaven na

ptedpokladu, Ze neni nutné, aby vSichni uchazeci prochazeli viemi metodami.

3.3 Adaptace pracovniki

Kocianova (Kocianova, 2010) definuje adaptaci pracovnikll jako schopnost ptizplsobit se
prostfedi. Upozornuje na fakt, Ze kazdy ¢lov€k ma jiné pfedpoklady pro zvladani zmeén a
zaroven se nachazi v riznych socialnich podminkach a ma jiné socialni potteby. To, jak
rychle a kvalitné a zda viibec se pracovnik na novou pracovni pozici adaptuje je dano jeho
pfedchozimi pracovnimi zkuSenostmi, ofekdvanimi a podminkami adaptace ze strany

spole¢nosti.

Siky# (2016) doplituje, Ze adaptace pracovnikii je spojena jak s formalnimi, tak neformalnimi
procedurami. Formalni adaptace je systematické uskuteciovani adapta¢niho programu pod
povérenym zaméstnancem. Na neformalni adaptaci je pohlizeno jako na proces, jez probiha

spontanné, za pomoci okoli nového pracovnika, ptevazné pak jeho spolupracovnik.
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Pauknnerovd (2012) nahlizi na problematiku adaptace pracovnikl z psychologického
hlediska. Uvadi, ze adaptace je doba, kterou pracovnik potiebuje, aby jim byly zvladany
pozadavky prace a také doba, za kterou ziska dovednosti, jez jsou potiebné pro vykondvani

dané prace.
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4 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU A HODNOCENI
PRACOVNIKU

V této kapitole je blize popsana problematika fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovnikii. Tato problematika je spojena s principy fizeni pracovniho vykonu a
hodnocenim pracovniki. Je velmi dilezité nahlizet na jednotlivé pracovniky individualné a
fidit jejich pracovni vykon dle potteb. Stejné tak, jako je nutné ptistupovat k hodnoceni
jednotlivych pracovniktl téZ individualng. Kazdy pracovnik reaguje na podméty hodnoceni

jinym zptisobem a je nutno s touto skutecnosti pocitat a prizptisobovat se ji.

4.1 Rizeni pracovniho vykonu

Urban (2012) definuje fizeni pracovniho vykonu jako jasné definovani ukoli a cili a
vytvareni vhodnych podminek, za kterych budou tyto tikoly plnény. Spolec¢nost, ktera tidi
vykon spravné vénuje pozornost nedostatkiim jesté pfed tim, nez vzniknou. Ke spravnému
fizeni vykonu je nutné analyzovat mozné pii¢iny vykonovych nedostatkli a snazit se jim

predejit. Rizeni pracovniho vykonu by mél byt tedy spise proces preventivni.

Wagnerova (2008) dopliuje, Ze fizeni vykonnosti se tykd vSech pracovnich pozic.
Upozoriiuje na to, ze fizeni vykonnosti je prostfedkem k dosaZeni lepSich vysledkid napfiic

firmou.

Armstrong (2011) uvadi, Ze na fizeni pracovniho vykonu by mélo byt pohlizeno jako na
soustavny trvaly cyklus, jez by mél obsahovat fidici postupy, kontrolu a méfeni vykonu a

v neposledni fad€ podnikani potiebnych krokl na zlepSeni tohoto pracovniho vykonu.

4.1.1 Principy Fizeni pracovniho vykonu

Armstrong (2011) poukazuje na to, Ze principem fizeni pracovniho vykonu je dohoda mezi
pracovnikem a nadiizenym o cilech, vykonu a schopnostech. Na zéklad¢ této dohody by mél
byt vypracovan plan vykonu a rozvoje tohoto pracovnika, k némuz by méla spole¢nost

poskytnout vhodné podminky.

Koubek (2004) doplnuje, ze fizeni pracovniho vykonu by mélo byt slozeno ze tii
persondlnich ¢innosti, a to hodnoceni, vzdélavani a rozvoj a odméenovani pracovnikii. Rizeni
pracovniho vykonu by se mélo soustiedit na porozumeéni cilii, neustalé soustavné zlepsovani,

oteviené a poctive fizeni a zp€tnou vazbu.
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4.2 Hodnoceni pracovnikii

Plaminek (2009) poukazuje na to, Ze hodnoceni pracovniki je klicovym procesem vedeni a
fizeni pracovnikii. Podstatou hodnoceni pracovnikii by mélo byt srovnani ocekavanych
vykont s vykony, kterych bylo dosazeno. Hodnoceni pracovnikli by mélo slouzit k rozvoji
jednotlivych pracovnikli. Pfi hodnoceni pracovniki by mél byt bran zietel na chyby a
neuspeéchy, na které by se mélo nahlizet jako na ptilezitosti ke zlepSeni. Aby mohlo dojit ke
zlepSeni, je potifeba chyby analyzovat a hledat jejich konkrétni pficiny. Chyby by pak

zaroven nemély byt zapomenuty, ale mély by byt odpustény.

Jedinak (2012) upozoriuje na to, ze hodnoceni pracovnikti by mélo byt provadéno vyhradné
ze strany vedoucich pracovnikil. Tato hodnoceni by méla byt uschovana a nadale vyuzivana,

at’ uz k budoucimu odmeénovani, ¢i1 motivovani pracovniku.
b

4.2.1 Typy hodnoceni pracovniku
Dle Plaminka (Plaminek, 2009) existuji tfi typy hodnoceni (Plaminek, 2009):

o Kratkodobé hodnoceni — v tomto pfipadé by mélo jit o pravidelné hodnoceni
pracovnikd, které by mélo probihat po nékolika tydnech. Pfi tomto hodnoceni jsou
posuzovany vykony. V ptipadé€ archivace téchto kratkodobych hodnoceni mohou byt

dokumenty vyuzity k hodnoceni dlouhodobému.

e Dlouhodobé hodnoceni — v tomto piipad¢ by mélo byt téZ pojednavano o hodnoceni
periodickém, idealné jednou za tfi mésice az pil roku. M¢li by byt posuzovany jak
vykony, tak zdroje. Mél by byt posuzovan i budouci vyvoj a pracovnik by mé¢l byt

seznamen s plany do budoucna.

e Mimoradné hodnoceni — v tomto piipadé se jednd o neperiodické hodnoceni, které
je provadéno v pifipadé identifikace potieby. Tento typ hodnoceni se pouZiva
pfevazné v situaci, kdy je ze strany hodnoceného pracovnika osvojena nova
kompetence a je potfeba spolecnost o této kompetenci presveédcit. Dalsi situaci, kdy
je tohoto hodnoceni vyuzivéno, je situace, kdy hodnoceny dlouhodobé nedosahuje

pozadovanych vysledkda.

4.2.2 Metody hodnoceni pracovnikii

Koubek (2011) uvadi nekolik metod, za jejichz pomoci se d4 hodnoceni pracovnika

provadét, a to (Koubek, 2011):
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e Hodnoceni podle stanovenych cilii — Pii realizaci této metody je nutno nejprve
jasn¢ definovat a terminovat cile prace, nasledné zpracovat plan a urcit zptisob,
jakym ma byt cili dosazeno, dale pak vytvoreni podminek pro realizaci planu,
meéfeni a posuzovani cili, ndvrh a realizace opateni, stanoveni novych cilt. Cile by

op¢t méli byt ur¢eny podle metody SMART.

e Hodnoceni na zakladé plnéni norem — vyuzivano u délnickych pozic, kdy je
nejprve stanovena norma ocekavaného vykonu, déle jsou pracovnici s témito

normami seznameni a na zaver je porovnavan dosazeny vykon s témito normami.

e Hodnoceni pomoci stupnice — je univerzalni metoda, vyuzivana v malych a
stitednich firmach. Z pravidla se jedna o stupnice slovni, ¢i ¢iselné. Touto metodou
je umoznovano jak souhrnné hodnoceni vykonu, tak hodnoceni vykonu podle
jednotlivych kritérii.

Na webu vlastnicesta.cz (2024) je uvedena metoda hodnoceni 360 stupiii. Jednd se o
metodu, kterd je zalozena na anonymité, kdy je vytvoren dotaznik pro hodnotici pracovniky,
ktefi za pomoci tohoto anonymniho dotazniku ohodnoti svého nadiizeného. Hodnoceny
pracovnik vyplni v ramci této metody samo hodnoceni. Data ziskana touto metodou jsou pak

analyzovéna a vysledky jsou prezentovany hodnocenému pracovnikovi.

4.2.3 Formy hodnoceni pracovniki
Koubek (2011) uvadi, Ze hodnoceni mize byt formalni a neformalni.

Neformalni hodnoceni miZe byt oznaceno jako pribézné hodnoceni pracovnika. Byva
prilezitostné a je provadéno na zékladé¢ dané¢ho okamziku, za pomoci pociti a dojmi
hodnoticiho. Toto hodnoceni se vétSinou nezakladd na ucelenych faktech. Neformalnim
hodnocenim je tvofena podstatna cast vztahu pracovnika s nadfizenym. Proto by pfi

neformalnim hodnoceni nemé¢l byt zapomenut aspekt pochvaly.

Formalni hodnoceni by mélo byt pravidelné, standardizovanymi postupy a podlozeno
ucelenymi fakty. Persondlni rozhodnuti by méla byt zaloZena prave na forméalnim hodnoceni,

to se sebou totiz piina$i mnoho vyhod, jako je komplexnost, rozpoznavani silnych 1 slabych

stranek pracovnika a je jim pfispivano ke zvySeni pracovni moralky ve spolecnosti.
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5 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Tato kapitola je zamétfena na odmenovani pracovniki, a to, jakym zptsobem a za pomoci
jakych nastroju Ize pracovniky odménovat. V neposledni fadé je zde vice rozebrano, jaké
jsou cile odménovani pracovnikll a jaké formy mohou odmény mit. Odménovani miize byt

jednim ze zptsob, jak pracovniky motivovat k lepSimu pracovnimu vykonu.

5.1 Systém odménovani pracovniki

Armstrong a Tylor (2020) uvadé¢ji, ze odména pracovniky motivuje k lepSim pracovnim

vykonim. Upozoruji na to, Ze systém odménovani by mél byt fizen personalnim oddélenim.

Subrt (2018) dopliiuje, Ze by ze strany spoleénosti mél byt bran vétsi zietel na §irsi pohled

na odménovani pracovnikd. Nemélo by jit pouze o odmény za odvedenou praci.

Jedindk (2012) definuje odménovani jako jeden z nastroju, ktery je nejvice efektivni pfi
motivaci pracovnikd. Tvrdi, Ze financni odména urcuje jak kvantitu, tak kvalitu prace

budouci.

Armstrong a Tylor (2020) upozornuji, Ze penize nemaji dostatecné velkou ucinnost, jako

motivacni nastroj. Cimz jsou v rozporu s Jedinakovym tvrzenim.

Subrt (2018) klade diiraz na to, Ze odmény mohou byt jak penézniho, tak nepen&zniho razu,
coz jen potvrzuje tvrzeni vySe zminénych autor. Mezi penézni odmeény je fazena predevsim
mzda, €i jind penéZita plnéni. V piipad¢ jinych penéZitych plnéni se miiZe jednat o ndhradu
mzdy, pfispévky na stravné nebo pfispévky na dopravu.

Marciano (2013) dodava, Ze lidé touzi v neposledni fad¢ po pochvale a uznani. Jestlize se
pracovnikim uznani a pochvaly nedostane, mohou nabyt pocitu, Ze je jejich prace zbytecna,

pfestavaji se angazovat a neciti se byt respektovani.

5.2 Cile odménovani pracovniku

Sikyt (2016) uvadi, ze cilem odmé&iovani pracovnikil je spravedlivé ohodnotit jejich vykon
na pracovisti a docilit tak dostate¢né motivace pracovnikd. Podotyka, Ze by struktura
odménovani méla obsahovat jak stranku penézni, tak strdnku nepenézni. Pfi ¢emz za stranku
nepenézni mohou byt povazovany pochvaly, lepsi misto pro vykon prace, odborny rust, ¢i

povyseni.
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Sikytova slova jsou podporovana i Koubkem (Koubek, 2015), ktery uvadi, e v modernim
pojeti fizeni lidskych zdrojl ve vztahu k odménovani by se mélo vyuzivat i moznosti jako
je sveéteni vetsi odpoveédnosti pracovnikiim, udéleni vefejnych i nevetejnych pochval, nebo

udéleni moznosti vyuzivat nékterych zaméstnaneckych vyhod.
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6 VZDELAVANI PRACOVNIKU

Tato kapitola je zaméfena na vzdélavani a rozvoj pracovnikli ve spoleCnosti. Jsou zde
podrobnéji popsany rizné metody vzdélavani pracovniki a planovani jejich vzdélavani.
Dale je zde popsano, jakymi zplsoby lze identifikovat potifeby vzdélavani pracovniki a

jakym zptiisobem by se méli vzd€lavaci programy vyhodnocovat.

6.1 Identifikace potieb vzdélavani

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) uvadeji, Ze proces vzdélavani a rozvoje pracovnikl vychazi
z vize, posléani, filozofie, cile a kultury kazdého jednotlivého podniku. Abychom spravné
identifikovali potiebu vzdélavani pracovnikd, je potfeba shromazdit data o soucasném stavu
znalosti a dovednosti ve spolecnosti. Pokud bude analyza provedena, vysledkem by mélo
byt zjisténi nedostatkli, které¢ je potfeba eliminovat. Zaroven je vSak ze strany autorii

upozoriiovano na to, Ze ne vSechny nedostatky se daji fesit vzdélavanim.

Koubek (2011) doplituje, Ze majitelé nekterych firem podceiiuji faktor potieby vzdélavani
svych pracovniki i pies to, ze je tento faktor velmi podstatny pro uspokojivé vykonavani

pracovni pozice.

Armstrong a Tylor (2015) upozornuje, ze by mél byt vzdélavaci program identifikovan tak,
aby naplnil pfedem jasné definované potteby. Existuje mnoho metod, kterymi mohou byt
tyto  potieby identifikovany. Jako piiklad jsou uvadény tyto metody
(Armstrong a Tylor, 2015):

e Metoda predpokladané potireby — Tato metoda se zabyva tim, co by lidé, ktefi

vykonavaji ur€itou pracovni pozici, méli znat a umét

e Metoda analyzy mezer ve vzdélani — Tato metoda umoziuje identifikaci rozdilu
mezi tim, co pracovnici umi a co by umét méli. Diky této metod€é je mozno

specifikovat vzdélavaci program tak, aby zaplnil mezery ve vzdélani.

e Metoda analyzy plani organizace a plinu lidskych zdroji — Pomaha

identifikovat nedostatek pracovnikii s odpovidajici kvalifikaci.

e Metoda pruzkumu zaméfeného na potieby vzdélavani — Zaméfuje se na
konkrétni jedince, kde za pomoci dotazovani spolecnost zjiSt'uje nazory pracovnikli

na to, co se pottrebuji naucit.
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e Metoda hodnoceni pracovniho vykonu a individualniho rozvoje — Hodnoceni
pracovniho vykonu a individualniho rozvoje by mélo obsahovat analyzu pozadavkt
na vzdélani a osobni rozvoj, na jehoz zdklad¢ jsou pak identifikovany konkrétni

potteby vzdelavani

e Metoda analyzy pracovnich mist nebo pracovnich roli — Za pomoci této metody
jsou zpracovany popisy pracovnich mist, které obsahuji i specifikace pozadavkl na

vzdélani pracovnika, jenz bude tuto pracovni pozici vykonavat.

e Metoda analyzy dovednosti — Za pomoci této metody jsou vymezovany jednotlivé
dovednosti, které jsou nezbytné pro vykonavani dané pracovni pozice. Vyhodnoceni
téchto pozadavki miize byt vychodiskem pro navrzeni vhodného vzdélavaciho

programu.

6.2 Metody vzdélavani pracovniki

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) tvrdi, ze by se mély firmy snazit udrzet krok

.....

Pokud chce spolecnost udrzet svou konkurenceschopnost, je s tim spojen i proces inovaci ve
spolecnosti. Aby ale mohly byt inovace provedeny, musi mit pracovnici dostate¢né
schopnosti a znalosti. Podnikové vzdélavani pak mohou provadét (Vodak a Kucharc¢ikova,

2011):
e Interni odbornici,
e Vlastni vzdé€lavaci centra
e Externi instituce
Koubek (2011) uvadi nékteré formy vzdélavani. Témi mohou byt naptiklad (Koubek, 2011):

e Prednasky a instruktaZze — jedna z nejjednodussich metod vzdé€lavani. ZkuSeny
pracovnik ¢i nadfizeny predvede novému pracovnikovi pracovni postupy. Tato
metoda je vhodna spiSe pro jednodussi ukony.

e Koucovani — vzdélavany pracovnik je neustdle kontrolovan a dostavd zpétnou

vazbu ke své praci.

e Counselling — vzijemné konzultovani a ovliviiovani vzd€lavaného pracovnika a
Skolitele. Vzdé&lavany pracovnik predklada skoliteli vlastni ndvrhy feSeni a vznika

tak mezi vzdélavanym pracovnikem a Skolitelem zpétna vazba.
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Rotace prace — metoda je vhodna pro vedouci pracovniky, ktefi si za jeji pomoci
vyzkouseji vSechny pracovni pozice. Diky této metod¢ je zvySovana flexibilita
vzdélavaného pracovnika i celé firmy. Za nevyhodu se dd povazovat, ze pracovnik

nemusi na vSech pracovnich pozicich uspét, coz mize vést ke ztraté sebevédomi.

Seminare — hlavni vyhodu oproti pfednasce ¢i instruktazi je zapojeni ucastnikli do

diskuzi, kterd maze ptinést nové napady.

Vzdélavani v externich institucich — vhodnd metoda pro vzdé€lavani vedoucich
pracovnikil. Vzdélavani pracovnikii mimo pracovisté pfindsi nespocet vyhod, jakymi
mohou byt naptiklad zkuSeni Skolitelé, vyména informaci a zkuSenosti s jinymi
pracovniky zjinych firem, vyzkouSeni si pracovnich postupii na nejnovéjSich

technologiich, a také pfinos novych myslenek a napadi do firmy.

6.3 Planovani vzdélavani

Armstrong a Tylor (2015) uvadi, ze planovani vzd€lavaciho programu ma tyto faze

(Armstrong a Tylor, 2015):

Identifikace potieb vzdélani — vSechny vzdé€lavaci aktivity by méli vychéazet ze
znalosti toho, co ma byt udélano a pro€. Potteby vzdélani by méli byt identifikovany
jak na urovni organizace, skupin, tak i jedinct a nasledné by mél byt jasné definovan

ucel téchto vzdélavacich aktivit.

Definice cilii vzdélavaciho programu — Cile by méli odpovidat pozadovanym
vysledkim. M¢&li by byt definovany tak, aby uspokojili identifikované potieby.
Mohou byt definovany v podobé¢ ocekavanych dopadi.

Rozhodnuti o obsahu a zpisobu vzdélavani — Rozhodnuti o obsahu a zpisobu

vzdélavani mize byt uskutecnéno na zéklad€ nasledujiciho dotazniku.

Rozhodnuti o organiza¢nim zabezpeceni vzdélavani — Rozhodnuti o organizacnim

zabezpeceni vzdélavani mize byt u€inéno na zakladé dotazniku nize.

Informovani o konani vzdélavaciho programu — Informace v podobé ozndmeni
by méli byt adresovany pracovnikiim, ktefi mohou navrhnout vhodné ucastniky do
vzdelavaciho programu. Z informaci uvedenych v tomto oznameni by mélo byt

jasné, kdo, proc a za jakych podminek se miize zicCastnit.
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Realizace vzdélavaciho programu — Vzhledem k rozmanitosti potencidlnich

ucastnikli by vzdelavaci programy méli byt flexibilni a pfipravovany systematicky.

Vyhodnoceni vzdélavaciho programu — Vyhodnoceni vzdé€lavacich programi je

podrobnéji popsano v kapitole nize.

6.4 Vyhodnoceni vzdélavacich programii

Folwarczna (2010) uvadi, ze by hodnoceni mélo byt posuzovano dle hodnot, kterou aktivity

vzdelavani firmé ptinesly. Hodnoceni se opira o tfi faktory, jimiz jsou (Folwarczna, 2010):

Spravné stanoveni potieb
Vybér vhodnych metod pro vzdélavani a rozvoj

Pravidelné vyhodnocovani vysledkii

Samotny piinos se pak d4 hodnotit podle uplatnéni v praxi, interakce a zpétné vazby ze

strany vzdélavanych pracovniki, novych pohledu, poznatki a informaci, které byly do firmy

pfineseny, ¢i podle nékladl a ¢asu v poméru k oportunitnim nakladtm.

Efektivitu rozvoje a vzdélavani pracovnikil 1ze hodnotit za pomoci zplsobu zjistovani,

posuzovani zmén v pracovnim chovani a hodnoceni vysledki prace

6.4.1

Postup p¥i procesu vyhodnocovani

Folwarczna (2010) uvadi postup pti procesu vyhodnocovani (Folwarczna, 2010):

Definovani vysledkii, kterych ma byt dosaZzeno — musi byt jasn€ stanoveno, jakych

vysledki ma byt dosazeno

Transformovani potieby v cile — je potfeba transformovat na tfech Urovnich
potieby, a to na urovni organizace, urovni jednotlivych pracovnich mist a urovni
jednotlivce. Na urovni potieb organizace mize byt na problematiku nahlizeno jako
na chovani, nebo absenci urcité dovednosti, které brani v dosahovéani cilli organizace.
Na urovni jednotlivych pracovnich mist je potfeba vztahovana na kazdého
pracovnika, ktery zastava danou funkci. Na urovni jednotlivce pak miize byt
hovotfeno o individualnim nedostatku znalosti nebo dovednosti, ktera brani
pracovnikovi v GspéSném vykonu pracovni pozice. VSechny cile musi byt jasné
definovany a nejlépe by méli spliovat kritérium metody SMART, tedy by mély byt

specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni a Casove urcené.
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e Zajisténi znalosti cile — VSechny zainteresované strany by méli byt srozumitelné

seznameny s cili.

e Vybér vhodné metody pro porovnani skutecnych vysledku a cilii — Aby mohlo
byt cilii dosazeno, je potfeba aby byl pfistup firmy jednotny a konzistentni. Mélo by
dochdzet k okamzité zpétné vazbé, stejné tak, jako by dosahovani dil¢ich cilt mélo

hodnotit s delsim ¢asovym odstupem.

e Vyhodnoceni vstupt — Vstupy mohou byt hodnoceny za pomoci formulaid, které
mohou byt vyuzity k okamzitému vyhodnoceni vstupli a zkoumani okamzitych
reakci. Za pomoci vyhodnoceni vstupti mize byt ziskan zpétnd vazba, kterd je
zamétena predev§sim na pocity vzdélavanych pracovnikli a diky nim mize byt

vyhodnocena pouzitd metoda jako vhodna, ¢i nikoli.

e Vyhodnoceni vystupi — Vyhodnoceni vystupti je dilezitym aspektem pro
hodnoceni efektivity procesu. Timto hodnoceni jsou ovétovana dlouhodoba zlepseni
a zmény vykontl. Spole¢nost, by se méla zaméfit na vyhodnoceni vystupt z hlediska
dosazeni vysledkl a zajisténi maximalni efektivity vynaloZzenych naklada.

e Vyuziti vysledkii — Vysledky hodnoceni by méli byt vstupnimi daty pro pfisti
vzdélavaci cyklus a na zékladé téchto vysledkli by méli byt metody vzdélavani a

rozvoje upravovany, aby spole¢nosti pfinesly co nejvétsi prinos.
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7 PECE O PRACOVNIKY

Tato kapitola je zaméfena na péci o pracovniky, a predev§im na jejich spokojenost.
Spokojenost pracovnikil je velmi diilezita pro rozvoj a spravné fungovani forem. Nejsou-li
pracovnici spokojeni, nepracuji efektivné a hrozi, ze z firmy odejdou.

7.1 Spokojenost pracovniki

Tato kapitola se zabyva spokojenosti pracovnikli. Spokojenost je zde definovdna a je
poukazano na jeji vyznam pro spolecnost a udrzeni si pracovnikil. Je zde poukdzano na
vyznam spokojenosti pracovnikil ve spole¢nosti. Déle jsou zminény faktory, jez spokojenost
ovliviiyji. Jsou zde zminény i zpiisoby, jimiz se d4 spokojenost méfit a jsou v dnesni dobé

ve firmach pouzivany.

7.1.1 Definice a vyznam spokojenosti pracovnikii

Pauknerova (2012) definuje pracovni spokojenost jako spokojenost pracovniki

s pracovnimi podminkami.
Sikyt (2016) doplituje, Ze dilezitym aspektem, ktery vede ke spokojenosti pracovnikii je ze
strany zameéstnavatele vytvoreni vhodnych podminek na pracovisti, aby mohlo byt

dosahovano cila.

S Pauknerovou a Sikyiem téZ souhlasi Imperatori (2017), ktera dopliiuje, Ze spokojenost je
pozitivni stav, ktery vyplyva z hodnoceni prace, at’ uz ze strany pracovnika, ¢i ze strany
nadfizeného, a Ze existuje zavislost mezi pracovnim prostiedim a spokojenosti. Cim vice
prostiedi splituje ocekavani, potfeby a hodnoty, které pracovnik ocekava, tim spokojené;si
je.
Pauknerova (2012) uvadi jednotlivé aspekty, které mohou vést ke spokojenosti pracovnikli
(Pauknerova, 2012):

e obsah a charakter prace, jez ma pracovnik vykonavat,

e finan¢ni ohodnoceni,

e vedouci pracovnik, daného pracovnika,

e kolektiv, ve kterém se pracovnik nachazi

Horvéthova et al. (2016) upozorniuje na problematiku vztahu mezi pracovni spokojenosti a
pracovnim vykonem. Uvadi, Ze pravé vztah mezi spokojenosti a vykonem neni jednozna¢ny

a je ovlivilovan mnoha dal$imi proménnymi.
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Truss et. al. (Truss et. al., 2013) ve své knize uvadéji, ze se spokojenosti pracovniki je uzce
spojena mira jejich angazovanosti ve spolecnosti. Upozoriiuji na to, Ze pocit angazovanosti
se sklada z pocitu zapojeni, odhodlani, vasn€, nadSeni, soustfedéného usili, horlivosti,
obétavosti a energie. Na angazovanost se podle nich da nahliZzet jako na emocionalni
zapojeni, nebo zavazek. Pracovni angazovanost se tyka ptredevSim vztahu zaméstnance
k jeho praci, naproti tomu pak angazovanost pracovnika zahrnuje i vztah s organizaci, ve
které je pracovnik zaméstnan. Studie, jez jsou v knize popsany ukazuji na to, ze pracovnici,
ktefi jsou angazovani si praci vice uzivaji a pracuji mnohem vice a kvalitnéji nez ti, kteti
angazovani nejsou. Zaroven ale upozoriuji na to, ze ne vSichni zaméstnanci, ktefi hodn¢
pracuji, musi byt angazovani. V nékterych piipadech se mize jednat pouze o finanéni
motivaci, ¢i nepfiznivé podminky v domacim prostiedi. Tito pracovnici se pak spiSe snazi
vyhnout externim faktorim, jimiz jsou ovlivilovdni a za pomoci prace se od téchto

nepiiznivych okolnosti snazi oprostit.

7.1.2 Zpisoby méreni spokojenosti pracovniki

Vodék a Kucharéikova (2011) uvadi, ze méfeni spokojenosti se ve spolecnostech provadéno

za ucelem posileni oddanosti pracovniki.

Nenadal (2015) popisuje, jakym zptisobem by se spokojenost pracovniki ve spolecnosti
méla méfit. Uvadi, Ze by nejprve mélo dojit k definovani toho, co pro organizaci pracovnik
predstavuje. Nasledné¢ by mély byt identifikovany znaky spokojenosti pracovnikli a na
zakladé takto definovanych skutec¢nosti by mély byt vytvofeny dotazniky, které budou
vyuzity k méfeni spokojenosti pracovnikii. Dale by mél byt stanoven pozadovany rozsah
méfteni, ktery povede k relevantnim datim a stanoven vhodny zpiisob sbéru téchto dat.
V neposledni fadé¢ by mély byt vytvofeny vhodné postupy, diky nimz se bude dotazn6ik
k persondlnimu auditu vhodné vyhodnocovat a zdroven by mél byt stanoven piesny postup,

kterym se bude mira spokojenosti kvantifikovat.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 36

8 PERSONALNIi AUDIT

Siky¥ (2016) popisuje personalni audit jako celkové hodnoceni urovné oblasti lidskych
zdrojti a celkovou troven personalnich ¢innosti. Bartak (2023) tuto definici dopliiuje a uvadi,
ze personalni audit je proces, ktery poskytuje spolec¢nosti hodnotit uroven fizeni lidskych
zdrojii a umoznuje tak tento aktualni stav zlepsit. Mikulastik (2015) dodava, ze cilem
personalniho auditu je optimalizovat personalni Cinnosti
8.1 Cile personalniho auditu
Bartdk (2023) uvadi jako cile personalniho auditu (Barték, 2023):

e motivovani zaméstnanci ke zlepSovani fungovani spolecnosti,

e posouzeni urovné, fizeni lidskych zdrojt, které spolecnost dosahuje,

e analyzovani personalni struktury a ¢innosti, které jsou v ramci ni provadény,

e vytvareni predpokladi pro zlepSeni konkurenceschopnosti.

Dessler (2019) uvadi, ze v rdmci personalniho auditu by méli byt zkoumany hlavné tyto

oblasti (Dessler, 2019):
e pocet pracovniki a jejich role ve spolecnosti,
e personalni management a jeho soulad s legislativou,
e ziskdvani a vybér pracovnikii,
e kompenzace,
e vztahy na pracovisti,
e povinnosti zaméstnavatele,
e Dbenefity,
e mzdy,
e dokumentace a jeji uchovavanti,
e Skoleni a rozvoj pracovnik,
e komunikace s pracovniky,

e propousténi pracovnikd.
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Urban (2012) dopliiuje, ze pro kazdou spolecnost mohou byt cile persondlniho auditu

odlisné.
8.2 Metody a postupy personalniho auditu

Metody

Kmosek (2024) uvadi metody, které se v ramci personalniho auditu vyuzivaji. Mezi
pracovnikii, analyza podminek na pracovisti, ¢i SWOT-analyza organizace. Zaroven
Kmosek uvadi, ze je velmi diilezité pouzit riizné metody a navzajem je propojovat, aby bylo

dosazeno relevantnich vysledki.
Postupy

Dle Kmoska (KmosSek, 2024) je persondlni audit sloZzen z nékolika fazi. Prvni fazi je
identifikace pricin problémi, které vedou k zahajeni persondlniho auditu. Druhou fazi je
zajisténi potfebnych informaci, bez kterych nemtize byt provedena analyza soucasné tirovné
identifikaci problematickych oblasti a ndsledny navrh moznych feseni. Jako ¢tvrtd a posledni
faze je oznaCovéana implementace vybranych navrhovanych opatfeni a jejich nasledna
kontrola. Tato faze by méla ukazat, zda byly opatifeni vybrany spravné a zda funguji.
Vystupem persondlniho auditu by méla byt podrobna zprava, kterd uvadi detailni popis
jednotlivych ¢asti personalniho auditu a méla by zajistit pfehlednost problémi a nedostatki,
aby se spole¢nost mohla zabyvat jejich feSenim a dochéazelo ke zlepSeni v oblasti fizeni

lidskych zdroji.

Bléha, Mateiciuc a Kanakova (2005) dopliuji, ze z vysledku personalniho auditu by mélo
byt sestaveno jasné doporuceni pro konkrétni spolecnost a zaroven by mélo byt poukazano
nejen na zasadni chyby, ale také na mozna nebezpeci, které by mohli v oblasti fizeni lidskych

zdrojti v budoucnu nastat.
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9 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

vvvvvv

kultury a prace na metodickych postupech, za pomoci, kterych bude dosahovano rozvoje. Je
zde zdliraznéna nutnost strategického planovani v oblasti lidskych zdrojii. NejzajimavéjSim
trendem je hybridni model, ktery mizeme v dne$ni dob€ najit jiz v nekterych Ceskych
firmach. Tento model se snazi kombinovat praci z domu a praci z kancelare a najit tak
optimalni vyuziti lidskych zdroju.

K hladkému chodu firmy a plnéni jednotlivych cilli je nezbytné personalni planovani.
Spolecnosti by méli dobie uvazit jak ptijimani, tak propousténi pracovnikd, to je totiz tizce
propojeno pravé se strategickymi cili firmy. S pfijimanim pracovnikl uzce spojen jejich
vybér. Kazda firma, jez fesi potiebu zaplnéni pracovniho mista by méla zvazit, jakym
zpisobem bude pracovni misto obsazeno, a zdali bude lepsi toto pracovni misto obsadit
intern€, v rdmci firmy, ¢i externé. Oba zplsoby maji své vyhody i nevyhody a firma by méla
zvazit, dlouhodobé benefity, které¢ z jednotlivych zplisobl plynou. Pfi vybéru pracovnika by
mela byt jasn€ déna kritéria, které musi pracovnik na volnou pracovni pozici splilovat.
S prijetim nového pracovnika je pak spjat proces adaptace, jez je velmi dillezitym krokem,

aby mohl pracovnik svou praci vykona vat spravné.

To, zda pracovnik vykonava svou praci spravné, by se mélo promitnout v hodnoceni
pracovnika. Hodnoceni by mélo probihat s urcitou periodicitou, aby vedlo k relevantnim
datim, kterd mohou byt dale vyuzita kfizeni vykonu a odmeénovani jednotlivych
pracovnikl. Odménovani pracovniki je velmi dalezitou soucasti fizeni lidskych zdrojt, ma

za ukol docilit dostate¢né motivace.

Ve firmach, které se chtéji n€kam posouvat, dochdzi velmi casto k rliznym inovacim. Je
dalezité, aby pracovnici, ktefi maji ve firm¢ pracovat, byli s t€émito inovacemi obeznameni.
Proto by mélo dochdzet k neustdlému vzd€lavani pracovnikii, at’ uz na dé€lnickych, ¢i
manazerskych pozicich. Firmy by vzdélani pracovnikli nemély podcenovat. Existuje mnoho
metod, jak potfebu vzdélavani ve firmé urcit, mezi nejbéznéjsi patii metoda predpokladané
potieby, metoda pracovniho vykonu a individuélniho rozvoje, ¢i metoda analyzy dovednosti.
Existuje mnoho zptisobi, jakymi je mozné pracovniky vzd€lavat. Ze strany firmy je ovSem
nutné zvolit pro jednotlivého pracovnika tu nejvhodnéjsi metodu, ta se mtize lisit jak podle
osobnosti pracovnika, tak podle vykondvané pracovni pozice. Po vyuziti n€které z metod

vzdélavani pracovniki by vzdy mélo dojit k jeji vyhodnoceni a urceni, jestli tato metoda
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byla spravné¢ zvolena a jaké vyhody do firmy pfinesl nové dovzdélany pracovnik. Vzdélavani
pracovniki mize byt izce spjato s jejich spokojenosti. Firmy by mély byt velmi obezietné,

protoze pouze spokojeny pracovnik bude firmé vérny a bude pracovat efektivné.

Nejnovéjsimi trendy v oblasti lidskych zdroji, jez predikuji, jakym smérem se bude fizeni
lidskych zdroji vyvijet jsou diverzifikace pracovnikli, poskytovani vyhod, jako finan¢ni
poradenstvi pro pracovniky, dotace na bydleni, které se nachazi blizko k pracovisti, péce o
déti a domaci mazlicky na pracovisti, ¢tyfdenni pracovni tyden, skoleni na feseni konfliktt,

fizeni zmén, zdravi pracovniki, neustalé vzdélavani, hybridni model a udrZeni pracovnika.
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II. PRAKTICKA CAST
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10 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI KAKAOVNIK S.R.O.

Spole¢nost KAKAOVNIK s.r.o. je spole¢nosti s ru¢enim omezenim, piisobici na trhu od
roku 2015. Zabyvé se vyrobou a distribuci cokoladovych vyrobki na ¢eském a slovenském
trhu, a to jak B2B, tak B2C. Spolec¢nost byla zalozena tiemi spolecniky, jez jsou zaroven
jednateli. Témito Vlastniky jsou Vlastimil Urbanec, Vaclav Durd’ak a Aneta Durd’akova a
disponuji podily ve vysi 45 %, 40 % a 5 %. V soucasnosti sidli na ulici Vazova 2451, ve
mést¢ Uhersky Brod. Identifikacni Cislo spolecnosti je 04555953. Zakladni kapital
spolecnosti ¢ini 230 000 K¢ (Rejstrik-firem.kurzy.cz, 2024).

Aktudlni pocet pracovnikli spolecnosti k 1.1.2024 je 53 (z toho 38 Zen a 15 muzl).
Spolecnost je rozdélena na 4 oddéleni — vyroba, balirna, expedice a obchod. Na kazdém
oddéleni figuruje jeden vedouci pracovnik. Spolec¢nost v souc¢asné dobé nezaméstnava
zadného pracovnika, ktery by figuroval na pozici personalisty. Pfijimani pracovnika si tak
provadi samostatné kazdy z vedoucich pracovnikli konkrétniho oddéleni, po schvaleni

potteby pracovnika na oddéleni ze strany vedeni.

Na diagramu niZe je zobrazena organiza¢ni struktura spole¢nosti. Kazdému z majiteli se
zodpovida jeden tisek. Kazdy z usekd ma svého vedouciho pracovnika, ktery je zodpovédny

za persondlni ¢innosti v daném oddé€leni.

0 Spolumajitel | 0 Spolumdijitel 0 Spolumadijitel
O spoleénosti O spoleénosti O spoletnosti

:

Vedouci oddéleni Vedouci obchodniho Vedouci oddéleni Vedouci oddéleni
balirny oddéleni vyroby expedice

Obrazek 1 Organizacni struktura (vlastni zpracovani)
Na grafu nize mlze byt pozorovan vyvoj poctu pracovnikil v letech 2019-2024. Nejvétsi
nariist pracovnikii mize byt pozorovan v roce 2024. Tento jev je ze strany spolecnosti
vysvétlovan zménou v zakoniku prace v oblasti dohod o provedeni prace a dohod o
provedeni Cinnosti, na jehoz zakladé se spolecnost rozhodla ukoncit pracovni poméry
s brigddniky a nahradit je pracovniky s hlavnim pracovnim pomérem. Zaroven jej pak

spole¢nost vysvétluje z hlediska predikci na rok 2024 a 2025, kdy ocekéava dalsi rist a pfesun
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do vétsich prostor vlastni haly a chce se timto zplisobem pokusit zabezpecit poptavku, ktera

na trhu po jejich produktech vznika.

Vyvoj poctu pracovniki v letech 2019 - 2024

U
o o

N
o

Pocet pracovnikd
N w
o o

[y
o

2019 2020 2021 2022 2023 2024
Roky

o

W Celkovy pocet pracovnikéi M Zeny M MuZi

Obrazek 2 Graf vyvoje poctu pracovniki v letech 2019-2024 (vlastni
zpracovani)

Spole¢nost KAKAOVNIK nejvice rostla v dobé pandemie Covid-19. Pied pandemii tvofil
nejvetsi podil jejich obratu a zisku trh B2B. S pfichodem pandemie se musela spole¢nost
adaptovat na novée nastalo situaci a zaméfila prodej na e-shop. V grafu nize je vidét, jak rostl

Cisty obrat a Cisty zisk od roku 2019 v tisicich K¢.

Vyvoj Cistého obratu a Cistého zisku v letech
2019- 2022
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Obrazek 3 Cisty obrat a &isty zisk spole¢nosti (vlastni zpracovani)
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10.1 Vize

Spolecnost dlouhodobé usiluje o prodej kvalitnich ¢okoladovych produkti. SnaZi se o ndvrat
ke tradiénim cokolddovym pochoutkdm, jako je araSidovy nugat, ale také o inovace a

objevovani novych kombinaci chuti.

Obrazek 4 Ovocné ¢okolady (vlastni zpracovani)

Jeji vizi je predevs§im udrZeni kvality vyrobkl a udrzitelny rast spole¢nosti. Do budoucna
planuje spolecnost vystavbu nové haly, kterd bude velmi ndpomocna pii plnéni strategickych

cilii spolecnosti, jako je expanze do zahranici, ale také pti ekologické udrzitelnosti.

Dalsi vizi spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0. je navazovani spolupréce s lokalnimi firmami.
Spolecnost chce do budoucna navazovat spolupraci s firmami, které jsou Spi¢ky ve svém

oboru, a praveé tak zajistit kvalitu vyrobkti (Rozhovor s majitelem spole¢nosti).

10.2 Strategie

Z dlouhodobého hlediska chce spolecnost stabilné rist. V sou€asnosti je planovéana vystavba
nové haly, do které bude vyroba ¢okoladovych vyrobkl presunuta. Diky nové hale vzniknou
vetsi prostory, které budou lépe uzpiisobeny vyrobé cokolddovych vyrobki. Spolecnost
planuje rozdéleni mistnosti na teplé a studené, aby mohla efektivnéji vyrabét, vzhledem
k nachylnosti n¢kterych vyrobkll na teplo. VEtsi prostory by mely vést ke zvyseni objemu

produkce. Stavajici prostory jiz nedostacuji (Mertova, 2021).
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Obrazek 5 Navrh nové haly (projektova dokumentace k vystavbé
haly KAKAOVNIK s.r.0.)

10.3 Produkty

Spoleénost KAKAOVNIK s.r.0. se zabyva vyrobou a prodejem &okoladovych produktii.
Zameétuje se piedevsim na tabulkové ¢okolddy, pralinky a drobnosti, jako jsou ¢okolddova
lizatka. Jako doplitkové zbozi prodava spolecnost i kakaové boby, kakaovy prasek, nebo
pravou horkou ¢okoladu. Nejprodavanéjsimi produkty za posledni rok jsou arasidovy nugat,
Jankovo cervené srdicko plnéné liskovkou a ¢istd mlé¢na ¢okolada. Mimo Cokoladoveé
vyrobky nabizi spole¢nost KAKAOVNIK s.r.0. jesté kavu, jenz je prazena v lokalni prazirng
Coffeespot v Babicich u Uherského Hradisté, luxusni svicky od spole¢nosti podmihop s.r.0.,

a instantni kase od spole¢nosti ZalijTo s.r.0. (cokoladovnajanek.cz, 2024).

Obrazek 6 Pralinky a nugat (vlastni zpracovani)
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10.4 Dodavatelé

Vzhledem k pfirodnim podminkam, které musi jednotlivé suroviny na vyrobu cokolady mit,
si spole¢nost KAKAOVNIK s.r.0. nechava tyto suroviny dodavat. Z dodavanych surovin
pak dale vyrabi ¢okoladové produkty, které jsou distribuovany. Vzhledem k vysokému apelu
na kvalitu findlniho produktu jsou kladeny i velmi vysoké naroky na vybér jednotlivych
dodavatell, at” uz se jednd o dodavatele surovin, ¢i dodavatele strojového vybaveni pro
vyrobu. Spole¢nost se netaji tim, ze pokud je s dodavatelem nespokojena, ihned hleda

dodavatele jiného, jehoz suroviny maji vyssi kvalitu (rozhovor s majitelem).

Mezi nejveétsi Ceské dodavatele surovin patfi Almeco, s.r.o. a strojového vybaveni
CESK, s.r.0. Ze strany spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o. dochazi velmi ¢asto ke kontrole
jednotlivych dodavatelli. Radi dodavatele navstévuji osobné a piesvédcuji se o kvalité zbozi.
Jiz del$i dobu spolecnost spolupracuje s BA&CON pack s.r.o., jez dodava nejrizngjsi

cukrarské potieby a s Nutsman s.r.o., jez dodava ofechy (rozhovor s majitelem).

10.5 Zakaznici

Jak jiz bylo zminéno v Givodu, spoleénost KAKAOVNIK s.r.o. figuruje jak na trhu B2B, tak
na trhu B2C. Ke konci roku 2023 je podil trhit B2B a B2C pomérné vyrovnany. Mezi nejvétsi
odbératele na trhu B2B se fadi firma svét makronek, vinotéka u Viaclava a franSizy
tokoladovna JANEK spoleénost VELKA PECKA sr.o., znaméjsi jako rohlik.cz

(vnitropodnikové dokumenty spolecnosti).

Spolegnost KAKAOVNIK s.r.o. si nadla své zékazniky i na slovenském trhu, kam za¢ala na
trh B2C dodavat koncem roku 2023. Vzhledem k odvétvi, ve kterém spolecnost pracuje je
zde mnoho potencidlnich zadkaznikl. Vzhledem ke spolupréci s riznymi ¢eskymi firmami se

zakladna zakaznikd muze stale rozvijet (vnitropodnikové dokumenty spolec¢nosti).

10.6 Konkurenti

V poslednich deseti letech doSlo v oblasti vyroby a distribuce c¢okolddovych vyrobkl na
tizemi Ceské republiky k velkému rozmachu. Jednotlivé suroviny a stroje pro vyrobu
cokoladovych produkti se stavaji dostupnéj$Simi. Pravé vzhledem k dostupnosti se toto
odvétvi je proto nutné najit néco, ¢im se bude spolenost odliSovat, at’ uz jde o kvalitu,
vzhled, ¢i cenu. Zéakaznici jsou pravé kvili kiehkosti téchto produktii casto nedivérivi

k objednavkam pies e-shop, proto by jim méla byt nabizena alternativa vyzvednuti
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v prodejné. KAKAOVNIK s.r.o0. spolupracuje s malymi obchiidky do kterych pravidelné
zavazi své vyrobky, za posledni dva roky téz vznikly dvé nové fransizy v Praze a jedna nova

prodejna piimo v Uherském Brodé (rozhovor s majitelem).

Vétsina firem, jenz se zabyvaji vyrobu a distribuci cokoladovych vyrobki, ¢i jen vyrobou,
nebo jen distribuci maji konkrétni zaméfeni na jeden produkt. Jednd se bud’ o tabulkové
cokolady, pralinky, nebo na vyrobu bean to bar ¢okoldd. Malo, ktera firma se zabyva
prodejem vice druhti ¢okolddovych produkt. Proto se za nejvétsi konkurenty v oblasti

malych az stfednich firem daji povazovat (rozhovor s majitelem):
e AJALAsur.o0.
e Sweer production s.r.0.

o KAMILA CHOCOLATES, s.r.o.

10.7 Export

V dnesni dobé spole¢nost vyvazi své produkty pouze na Slovensku, Do budoucna je vSak
planovano rozsiteni exportu i do dalsich okolnich statd, jako je Polsko, ¢i Rakousko. Majitel
spolecnosti vSak nevylucuje ani moznost expanze do vzdalengjSich statl. Export do
zahrani¢i je ale komplikovan nachylnosti vyrobkil na teplotu a otfesy. Se zboZim musi byt
zachazeno opravdu opatrné, aby nedoslo k jeho poskozeni. Cokoladové zboZi nesnese
vykyvy teplot, proto majitel spolecnosti uvadi, Ze kazda expanze do zahrani¢i musi byt velmi

dobfte zvazena (rozhovor s majitelem).

Majitel spolecnosti téZ uvadi, Ze si je nizkého procentudlniho zastoupeni v oblasti
velkoobchodniho prodeje na Slovensku védom a na zacatku roku 2024 zacala spolecnost

tuto skutecnost fesit ptijetim obchodniho zastupce pro Slovensko (rozhovor s majitelem).
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11 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VYBRANYCH
PERSONALNICH CINNOSTI VE SPOLECNOSTI

V této Casti diplomové prace je provedena analyza soucasného stavu vybranych personalnich
&innosti ve spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0. Je zde zkouman pohled na vybrané personalni
¢innosti z pohledu vedeni spolecnosti, a to na strategii planovani lidskych zdroju,
organizacni uspotradani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdrojt, vybér a pfijimani
pracovnikil, vzdélavani a rozvoj pracovnikii, fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni
pracovnikii, odménovani pracovnikli a zaméstnanecké vyhody, zaméstnanecké vztahy a

firemni kulturu.

Daéle jsou stanoveny konkrétni cile analyzy, definovany vyzkumné otdzky a predstaveny
metody sbéru a zpracovani dat a zjiSténé analytické poznatky.

11.1 Cil analyzy

Hlavnim cilem analyzy je zjistit soucasny stav téchto vybranych persondlnich ¢innosti ve

spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.o.:
e Strategie a planovani lidskych zdroju
e Organizacni uspotadani firmy ve vztahu k fizeni lidskych zdrojt
e Vybér a piijimani novych pracovnika
e Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikli
e Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni pracovnikii
e Odménovani
e Zaméstnanecké vztahy
e Firemni kultura

Tyto oblasti jsou analyzovany, protoze jsou to ty oblasti, které jsou nejvice podstatné
k spravnému fizeni lidskych zdrojii a zaroven jejich spravné tizeni napomaha k lepSimu

fizeni firmy jako celku.
Diléimi cili je zjistit za pomoci dotazniku k persondlnimu auditu:

e Jakym zptusobem vedeni spolecnosti nahlizi na strategii planovani lidskych zdroji
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e Jak ma spolecnost nastaveno organizacni uspofadani ve vztahu k fizeni lidskych

zdrojt

e Jakym zplsobem provadi spole¢nost vybér a ptijiméani novych pracovnikii

e Jak se vedeni spole¢nosti stavi ke vzdélavani pracovnikl

e Jakym zptsobem jsou pracovnici ve spolecnosti odménovani

e Jakym zptsobem je nahlizeno na zaméstnanecké vztahy a spokojenost pracovnika

e Jakym zptsobem je tvofena firemni kultura.
Vyzkumné otazky
Analyzou by méli byt zodpovézeny tyto vyzkumné otazky:
V1: Jsou pracovnici vzdélavani vzhledem k pracovnim pozicim, které¢ vykonéavaji?
Dtivodem vybéru této vyzkumné otazky je fakt, ze v dnesni rychle se ménici dobé, je potieba
pracovniky neustale vzdélavat, aby byli schopni pracovat s novymi technologiemi, které na
trhu neustéle ptibyvaji. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost planuje stavbu nové haly, do které
planuje pofizeni nejnovéjsich technologii pro usnadnéni vyrobnich procest, je nutné, aby
pracovnici zvladali tuto novou technologii ovladat a k tomu je potieba nalezitych znalosti.
Navic je vzdélani pracovniki spojeno i s novymi postupy, které se pii vyrob¢ cokoladovych
vyrobkl pouzivaji. A pro budouci rozvoj a odliSeni se od konkurence, je pouziti novych
metod vyroby velmi podstatné.

V2: Jaké je mira spokojenosti pracovnikil ve spoleénosti KAKAOVNIK s.r.0.?

Vyzkumna otazka 2 byla zvolena, protoze spokojeni pracovnici ze spolecnosti nebudou
pravdépodobné odchéazet. Vzhledem k tomu, Ze se jednad o velmi odbornou a specifickou
préci a vybér novych pracovniki a jejich zauceni miize byt velmi casové i finanéné nakladné,
je vhodné si zau€ené pracovniky udrzet. Mira spokojenosti pracovnikii mize byt pro vedeni
spolecnosti zpétnou vazbou na to, jak dobie odvadi svoji praci a motivuji pracovniky

k lepSimu pracovnimu vykonu.

11.2 Metody sbéru a zpracovani dat

Pro sbér dat bylo vyuzito nékolika metod. Nejobsahlejsi metodou je dotaznik k persondlnimu
auditu (Bldha Mateiciuc a Kandkova, 2005), na zéklad¢, kterého byl analyzovan soucasny

stav vybranych persondlnich aktivit ve spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o. Dalsi metodou,
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ktera doplnila dotaznik k persondlnimu auditu byly rozhovory s majitelem spole¢nosti, které
pomohli k lep§imu porozuméni postoje a ptistupu ke spolecnosti a jeji budoucnosti a pohledu
na problematiku v oblasti fizeni lidskych zdroji, se kterou se spolecnost potyka. Diky tomu,
ze spolecnost poskytla své vnitropodnikové materidly, mohla byt provedena jejich analyza,
ktera téz napomohlo k dalSimu néhledu na problematiku ve spole¢nosti. Jako dalsi metody
byly zvoleny pozorovani a neformalni rozhovory se zaméstnanci spole¢nosti, jezZ pomohli

k jinému nahledu na danou problematiku.

11.2.1 Dotaznik k personalnimu auditu

Pro pottebu analyzy soucasného stavu vybranych personalnich ¢innosti ve spole¢nosti
KAKAOVNIK s.r.0. byla zvolena metoda sbéru dat za pomoci dotazniku k personalnimu
auditu. Tento dotaznik k personalnimu auditu obdrzel jeden z majiteli spolecnosti
v papirové podobé a na jeho vyplnéni mél 14 dni. Papirové forma dotazniku k persondlnimu
auditu byla zvolena, protoze se jedna pouze o jednoho respondenta. Vzhledem k tomu, ze
fesit vSechny personalni Cinnosti ve spolecnosti by bylo piiliS obsahlé, byl dotaznik
k persondlnimu auditu zvolen k zGzeni a hrubému piehledu o jednotlivych persondlnich
¢innostech. Diky tomu je mozno zaméfit se na problematictéjsi oblasti. Jako respondent byl
zvolen jeden z majitell spolec¢nosti a to proto, ze tento z majiteli se nejvice pohybuje ve
spolecnosti mezi pracovniky a dostdva se snimi do uzSiho kontaktu. Dotaznik
k personalnimu auditu mél odhalit vnimani vybranych personalnich ¢innosti praveé ze strany

majitele spole¢nosti.

Ve spolecnosti KAKAOVNIK s.r.o. byl za pomoci dotazniku k personalnimu auditu,

realizovan audit systému personalniho fizeni, jez byl zaméten na nasledujici oblasti:
e Strategie a planovani lidskych zdroju,
e Organiza¢ni uspofadani spoleénosti ve vztahu k RLZ,
e Vybér a pfijimani novych pracovnikii,
e Vzdelavani a rozvoj pracovnik,
e Rizeni vykonu a pracovni zhodnoceni pracovniki,
e Odménovani pracovnikd,
e Zaméstnanecké vztahy,

e Firemni kultura.
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Dotaznik byl ptevzat z knihy Personalistika pro malé a stiedni firmy od autori Blaha
Mateiciuc a Kanakova (2005) a sklada se z 11 ¢asti. Tyto ¢asti jsou zaméfeny na strategii a
planovani lidskych zdrojl, organizac¢ni uspotfadani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych
zdrojti, vybér a pfijimani novych pracovniki, vzdélavani a rozvoj pracovniki, fizeni vykonu
a pracovni hodnoceni pracovnikl, odménovani pracovnikl z pohledu mzdy, odménovani
pracovnikidl z pohledu zaméstnaneckych vyhod, zaméstnanecké vztahl, bezpeCnost a
ochranu zdravi na pracovisti, zabezpecCeni politiky rovnych pfilezitosti ve spolecnosti a na

firemni kulturu.

Prvni ¢ast, jenz se zabyva strategii a planovanim lidskych zdrojii, méla odhalit, zdali je
propojena strategie spolecnosti s fizenim lidskych zdroji a zdali ve spolecnosti existuji cile

pro tuto oblast.

Druhd ¢ast, jenz se zabyva organizaCnim uspofddanim spolecnosti ve vztahu k fizeni
lidskych zdroji méla odhalit, jsou-li ve spole¢nosti osoby, které jsou za fizeni lidskych
zdroj zodpoveédné a pokud ano, jakym zptisobem se k fizeni lidskych zdroji stavi a jsou-li

nastaveny konkrétni podminky pro pracovniky.

Dalsi cast se zabyva vybérem a pfijimdnim novych pracovniki. Tato ¢ast méla odhalit,
jakym zptsobem probiha vybér a pfijimani novych pracovnikll a zdali je osoba, ktera tuto

¢innost provadi dostate¢né proskolena.

Cast tykajici se vzdélavani a rozvoje pracovniki méla odhalit, jakym zpiisobem piistupuje
vedeni spolecnosti ke vzdélavani a rozvoji pracovnik a zdali vzdélavani pracovniki a jejich

dalsi rozvoj aktivné podporuje.

Dalsi cast se zabyvala fizenim vykonu a pracovniho hodnoceni pracovniki a méla odhalit,
zdali a jakym zptisobem jsou pracovnici ve spolecnosti hodnoceni a zaroven pak ukazat,

jakym zpiisobem jsou tato hodnoceni vyuZivana.

Casti dotazniku, jenz se zabyvaji odméhovanim pracovnikii, byly rozélenény do dvou &asti,
a to z pohledu mzdy a zaméstnaneckych vyhod. Cast tykajici se mezd méla ukazat, jakou
vahu v odménovani pracovnikt ma pocet odpracovanych let a vykonnost pracovnikii. Druha
cast, jenz se zabyva zaméstnaneckymi vyhodami méla ukdazat, zdali spolecnost
zaméstnanecké vyhody nabizi, a pokud ano jakym zplisobem jsou zaméstnanecké vyhody

pracovnikiim prezentovany.

Dalsi cast, jenz se zabyvd zaméstnaneckymi vztahy, meéla odhalit, jaka je turoven

zaméstnaneckych vztahii ve spolecnosti z pohledu majitele spolecnosti a jakym zpiisobem,
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zdali ve spole¢nosti existuje osoba, za niz mohou zaméstnanci piipadné pfijit fesit své
problémy na pracovisti, jestli jsou vedeny vystupni pohovory a pokud ano, jakou formou.
Jestli jsou stiznosti n¢jakym zplisobem evidovany a feSeny a také jestli jsou v piipadé

ukonceni pracovniho poméru vedeny vystupni rozhovory.

Cast dotazniku, jenz se zabyva bezpeCnosti a ochranou zdravi na pracovisti byla
konstruovana tak, aby bylo zjisténo, zdali jsou u pracovnikli evidovany dny pracovni
neschopnosti, vedena kniha urazi a maji-li pracovnici moznost dochazet na pravidelné

preventivni prohlidky.

Predposledni ¢ast dotazniku byla vénovana problematice zabezpeceni rovnych pfilezitosti
ve spolecnosti a méla odhalit, zdali tato politika ve spolecnosti existuje, a pokud ano, jestli

byla ozndmena v§em pracovnikiim spole¢nosti.

Posledni ¢ast dotazniku se vénuje firemni kultufe spolecnosti. Tato ¢ast méla odhalit, zdali
jsou jasn¢ definovany hodnoty, které jsou pro spolecnost dilezité, jestli jsou s témito
hodnotami seznameni vSichni pracovnici spolecnosti, jestli jsou tyto hodnoty ze strany
pracovnikil podle majitele sdileny a jakym zpiisobem se pracovnici adaptuji na ptipadné

zmeny.

Za pomoci dotazniku k personalnimu auditu budou zjiStény silné a slabé stranky v oblasti
fizeni vybranych persondlnich ¢innosti. Na zdkladé zjisténi z analyzovanych dat bude
vytvofen projekt na zlepSeni vybranych personalnich aktivit ve spole¢nosti KAKAOVNIK

S.1.0.

11.2.2 Polostrukturované rozhovory s majitelem spole¢nosti

Jako dal$i zvolend metoda byly polostrukturované rozhovory s majitelem spolec¢nosti, jenz
v soucasné dob¢ odpovida za Gisek balirny. Tento majitel byl zvolen jako respondent, protoze
se nejvice pohybuje mezi pracovniky a vzhledem k nejvétsimu podilu ve spole¢nosti ma i
rozhodujici slovo. Cilem rozhovori bylo zjistit, jak spolumajitel spolecnosti
KAKAOVNIK s.r.o. nahlizi na budoucnost spole¢nosti, jak vnima problematiku Fizeni
lidskych zdrojii ve spolecnosti, jakym smérem by chtél, aby se spolecnost v oblasti fizeni
lidskych zdrojii ubirala a jak se na problematiku fizeni lidskych zdroji diva z pohledu
vedouciho pracovnika jednoho ze sektorii spolecnosti a v neposledni fadé, jaké spatfuje
vyhody ve spravném fizeni lidskych zdrojt ve spolecnosti. Jeho pohled na tuto problematiku
je stézejni praveé proto, ze ma rozhodujici hlas pifi uvolnovani finan¢nich prostredki a

rozhodovéni o budoucnosti spole¢nosti a miize tak vyznamné ovlivnit to, jakym zpilisobem
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se bude fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti provadet a ktera z oblasti fizeni lidskych zdrojt
je dulezitd. Celkem probéhly dva rozhovory, ve dnech 20.12.2023 a 18.1.2024. Délka
kazdého z rozhovort byla pfiblizné 30 minut. Rozhovory byly pfepisovany a jednotlivé
poznatky z rozhovorii byly vyuzity v analyze. Rozhovory probihaly osobné¢ a majitel
spole¢nosti byl velmi ochotny zodpoveédét vsechny dotazy. Piepisy jednotlivych rozhovora

jsou k ptecteni, jako ptiloha (pfiloha I) diplomové prace

11.2.3 Analyza vnitropodnikovych dokumentu

Ze strany spolecnosti byly zptistupnény vnitropodnikové dokumenty nachdzejici se ve
vnitropodnikovém informacnim systému HELIOS, jenz je propojen s e-shopem. Spole¢nosti
byla zptistupnéna tcetni zavérka, analyza budouciho vyvoje prodejl, popisy pracovnich

¢innosti, reporty, které pisi jednotlivy pracovnici pro své nadiizené a obchodni plan.

Vzhledem k dohod¢ o provedeni prace, kterou ma autorka prace se spoleCnosti uzavienou,
byla poskytnuta moznost nahlédnout do internich dokumentt spole¢nosti a provést tak jejich
analyzu. V diplomové praci jsou pouzity jenom ty informace, které byli vedenim schvaleny

jako informace, které mohou byt zvetejnény.

11.2.4 Neformalni rozhovory s pracovniky

Jako dal§i metoda sbéru dat, jez dokresluje celou situaci ve spolecnosti byly pouzity
neformalni rozhovory s pracovniky na téma jejich spokojenosti ve spolecnosti a zptisoby
jakymi se vzdélavaji. Tyto rozhovory probehly s 5 pracovniky spole¢nosti, kazdy z téchto
rozhovori trval 20 minut. Tyto rozhovory nebyly ani nahravany, ani pfepisovany a slouzi
k dokresleni ptfedstavy o vniméni spolecnosti ze strany pracovnikll.. Tito pracovnici byli
vybrani ndhodné a mél byt zjiStén jejich nazor na vedeni spolecnosti a jednotlivé oblasti
problematiky tizeni lidskych zdrojli. Tato metoda byla vyuzita i pro ziskani zpétné vazby na
ty oblasti fizeni lidskych zdrojii, kterymi se spole¢nost zabyva. Tato metoda se osvédcila,
pracovnici se pti rozhovorech citili uvolnéné a sdélili své pocity ohledn€ vedeni spolecnosti.
Protoze rozhovory probihaly neformalné¢ a nebylo u nich pfitomno vedeni spolecnosti,
nemuseli mit pracovnici obavy, jakym zplisobem by jejich odpovédi mohly zménit vnimani

majiteld spolecnosti.

11.2.5 Dotaznikové Setfeni spokojenosti pracovniki

Jako dal$i metoda sbéru dat bylo zvoleno dotaznikové Setieni, které probihalo v dobé od

26.2.2024 do 1.3.2024. Toto dotaznikové Setfeni probihalo mezi pracovniky spole€nosti
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KAKAOVNIK s.r.o. a mélo odhalit vnimani spokojenosti jednotlivych pracovniki ve
spolecnosti. Pro toto dotaznikové Setfeni bylo vyuzito dotazniku Gallup (gallup.com, 2024),
ktery byl poupraven a nékteré otazky byly piidany, aby se dle odpovédi na né&, dala
spokojenost pracovniki ve spole¢nosti 1épe analyzovat. Dotaznik je k nahlédnuti jako
ptiloha (pfiloha II) diplomové prace. Dotaznik se zabyva spokojenosti pracovnikli ve
spolecnosti. Obsahuje 16 otazek, ve kterych pracovnici hodnoti jednotlivé teze 1-5, kdy 1
znamend, Ze s vyrokem zcela nesouhlasi a 5, Ze s vyrokem zcela souhlasi. Nasleduje 5
otazek, kdy pracovnik vybira s predpfipravenych moznosti. Dotaznik je zakon¢en posledni
otazkou, ktera je oteviena a zajima se o to, co a jakym zptsobem by pracovnici chtéli zlepsit.
V ramci tohoto dotazniku odpovédélo 22 respondentd, coz ¢ini 41,5 %. Proto je k datim
ziskanych touto metodou piihlizeno pouze jako k dopliujicim a maji pouze dokreslit
pfedstavu o tom, jak vybrané persondlni ¢innosti ve spolecnosti funguji a jak jsou vnimany
ze strany pracovnikd. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou k nahlédnuti jako piiloha

(ptiloha IV).

Tabulka 1 Odpracovana doba pracovnikli zapojenych do dotaznikového Setteni

Cetnost jednotlivych odpovédi

Otdzka Méné nezrok |Rok | 2roky | 3roky | 4roky | S5let | 6let | 7 let

Jak dlouho ve spole¢nosti
pracujete? 4 3 3 8 1 2 1

11.3 Analytické poznatky

V této kapitole budou shrnuty vSechny analytické poznatky, jez byly ziskany na zaklad¢ vyse

zminénych analytickych metod.

11.3.1 Provadéni personalnich ¢innosti ve spolecnosti

V soucasné dobé€ se fizenim persondlnich ¢innosti ve spolec¢nosti zabyvaji Ctyfi lidé, a to
vedouci jednotlivych oddé€leni — obchodni oddé€leni, oddéleni vyroby, oddéleni balirny a
oddéleni expedice. Kazdy z vedoucich pracovniki si po schvaleni vedeni spolecnosti hleda
nov¢ pracovniky. Je jen na vedoucim pracovnikovi kazdého odd¢€leni, jakym zptisobem bude
vybér pracovnikli probihat. Tento vedouci pracovnik je zaroven zodpovédny za evidenci
vSech potiebnych dokumentt, které z navazani nové pracovni smlouvy plynou. Tito vedouci
pracovnici zaroven pifedkladaji navrhy na zlepSeni vedeni spole¢nosti. Pouze 2 ze 4
vedoucich pracovnika podstoupili Skoleni vedoucich pracovnikii a zaroven nikdo z nich
nema vzdélani v oboru fizeni lidskych zdroji. Vzhledem ke zménam, které s rokem 2024

nastaly v oblasti dohod o provedeni prace se spolecnost uchylila k nabirani novych
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pracovnikll na hlavni pracovni pomér. Tim vzrostl pocet utkond, které maji vedouci
pracovnici provadét. Do budoucna planuje spolecnost najit zptsob, jak pfijimani novych
pracovnikil zefektivnit, protoze planuje s trendem piijiméani novych pracovnikii vzhledem
k zvySujici se poptavee po ¢okoladovych produktech, pokracovat. Spolecnost téz povazuje
za dulezité, aby se vedouci pracovnici jednotlivych oddé€leni vénovali pravé spravnému

vedenti lidi (rozhovor s majitelem).

11.3.2 Vysledky realizovaného auditu

V tabulce nize muize byt sledovano, ze vice nez 60 % z vybranych oblasti fizeni lidskych
zdrojii spolecnosti dosahla sttedni irovné. Pouze jedna z oblasti dosahuje nizké urovné a tou
je organiza¢ni uspotradani ve vztahu k fizeni lidskych zdroji. V této oblasti je tedy velky
prostor pro zlepSeni. Vzhledem k vysledkiim mé firma prostor ke zlepSeni 1 v oblastech
strategie a planovani lidskych zdrojii, vzdélavani a rozvoje pracovnikil, fizeni vykonu a
pracovniho hodnoceni pracovnikli, odménovani pracovnikli a zaméstnaneckych vyhod a
zaméstnaneckych vztahti. Nejlépe si spolecnost vede v oblasti vybéru a pfijimani novych

pracovnikil a v oblasti firemni kultury.

Celkova uroven lidskych zdroju ve spole¢nosti dosahuje stfedni urovné a je zde tak prostor
k celkovému zlepSeni. Spole¢nost KAKAOVNIK s.r.o. by tak mohla zvazit realizaci

nékterych zmén v oblasti personalniho fizeni.

Je nutno podotknout, ze mu zalezi na pracovnich a zajima ho, jakym zpisobem spravné fidit

jejich vykonnost ku spokojenosti obou stran, jak spolecnosti, tak pracovnik.

Tabulka 2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni (vlastni zpracovani)

Oblast Maxm;zl‘;\é pocet DosazZeny pocet bodu

Strategie a planovani lidskych zdroj( 17 13
Organizaéni usporadani spole¢nosti ve vztahu k RLZ 16

Vybér a pfijimani novych pracovnik( 14

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl 18 11
Rizeni vykonu a pracovniho hodnoceni pracovnikd 22 16
Odmeénovani pracovnikl(i a zaméstnanecké vyhody 27 17
Zaméstnanecké vztahy — celkem 39 26
Firemni kultura 15

CELKEM 168 113
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Tabulka 3 Legenda k vyhodnoceni (vlastni

zpracovani)
Legenda
Nizka Stredni Vysoka
uroven uroven uroven

V grafu nize mizeme pozorovat uspésnost jednotlivych zkoumanych oblasti v %. Z grafu
vyplyva, Ze nejuspeésnéjsi oblasti je firemni kultura, naopak nejméné uspésnou oblasti je
s pouhymi 37,47% oblast organiza¢niho uspotfadani spolec¢nosti ve vztahu k tizeni lidskych

zdrojt.

Uspésnost v jednotlivych oblastech v %

Firemni kultura

Vybér a pfijimani novych pracovnik

Strategie a planovani lidskych zdrojt

Rizeni vykonu a pracovniho hodnoceni pracovnik(
Zaméstnanecké vztahy — celkem

Odmeénovani pracovnikd a zaméstnanecké vyhody

Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Organiza¢ni usporadani spole¢nosti ve vztahu k RLZ

0,00% 50,00% 100,00%

Obrazek 7 Graf Gspésnosti jednotlivych personalnich ¢innosti ve spole¢nosti na
zakladé dotazniku k personalnimu auditu (vlastni zpracovani)

Vzhledem k vysledkiim dotazniku k personédlniho auditu, ptanim majitele spolecnosti a
rozhovorim s pracovniky spole¢nosti se diplomova prace ddle zaméii na analyzu téchto
vybranych personalnich ¢innosti:

e Organiza¢nim uspoiradanim spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroju,
e vzdélavanim pracovnikl a

e fizenim vykonu a pracovnim hodnocenim pracovnikiim.

11.3.3 Strategie a planovani lidskych zdroji

Nize je uvedena tabulka, v niz jsou zaznamenany odpovédi na prvni ¢ast dotazniku, jez se
tykaji strategie a planovani lidskych zdrojt ve spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.o. Vysledky
této Casti poukazuji na stfedni uroven oblasti strategie a planovani lidskych zdrojt. Silnou

strankou této oblasti je pfedev§im vytvofena podnikatelské strategie s vyhledem na alespon
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dva roky. Za dalsi silné stranky v této oblasti se da oznacit fakt, Ze spole¢nost ma jasné
stanovené cile a poslani v oblasti fizeni lidskych zdrojii, nicméné tyto cile nejsou zvetejnény
pro vSechny pracovniky. Ze strany spole¢nosti je zde uvédomeéni dalezitosti lidskych zdroji
ve spolecnosti. Za slabou stranku spole¢nosti mize byt povazovano procentualni zastoupeni
klicovych zaméstnancii ve spolecnosti. V tomto piipadé se jedna pouze o 15 %, pii cemz
doporuc¢enou hodnotou je 60 %. Spole¢nost md velmi vysoké zastoupeni flexibilnich
pracovnikii. Spole¢nost nema ve schématu vyznacenou oblast fizeni lidskych zdroju a
vzhledem k tomu, Ze nejsou zveifejnény cile pro fizeni lidskych zdroju, da se fici, ze

informovanost pracovnikl je nizkd a tyto faktory tedy nejsou naplnény.

Z rozhovoru s majitelem spolec¢nosti vSak vyplynulo, ze strategie je ¢aste¢né promyslena a
castecné sepsana. O této strategii jsou tak informovéni predevS§im majitelé a Castecné
vedouci pracovnici. Cilem spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o. je dodavat kvalitni, luxusni
¢okoladové vyrobky na trh a do budoucna stabilizovat spole¢nost a upevnit tak jeji misto na
trhu. Cile pro fizeni lidskych zdroji jsou sice stanoveny, ale nejsou zvetejnény prave
z narodnostnich divodu. K roku 2023 se spolecnost zamétuje spiSe na zajisténi poptavky na
trhu a z Casového hlediska je tak pro spole¢nost narocné najit vhodného pracovnika na pozici
personalisty, ktery by se vice zabyval cili v oblasti fizeni lidskych zdroji (rozhovor

s majitelem spole¢nosti).

Spolecnost v oblasti strategie a planovani lidskych zdrojii dosahuje primérnych hodnot.
Spolecnost by se méla vice zaméfit na podnikatelskou strategii a tuto strategii sepsat a
aktualizovat. Sepsani a aktualizace podnikatelské strategie by mohla napomoct v lepSim
ucelenim myslenek a mohla by dopomoct k jednotnému chovani pracovnikli za cilem
uspokojovani cilii spole¢nosti. Pokud budou cile v oblasti fizeni lidskych zdrojti zvetejnény,
mohou se k nim pracovnici dostat a snaze ptizpisobovat své chovani v praci témto cilim.
Spolec¢nost by se méla vice zamyslet nad potfebou zaméstnanct ve spolecnosti. Vzhledem
k pomérné vysokému tempu ristu by méla zvazit vétSi procentni podil klicovych a

obsluznych zaméstnanct.

Tabulka 4 Strategie a planovani lidskych zdroji (vlastni zpracovani)

Otazky: Ano | Ne
1. Ma spolecnost vypracovanou podnikatelskou strategii?

2. Tato strategie je s vyhledem na vice nez dva roky?

3. Bylo stanoveno poslani RLZ — pro¢ je potfebné se zabyvat lidmi ve
spolec¢nosti?

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

> > x| X<
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5. Jsou tyto cile zvetejnény? X
6. Znaji je vSichni manazefi? X

7. Je ze stanovenych cild zifejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné X

jako finan¢ni a materidlni zdroje?

8. Je v organizaénim schématu vyznaéena oblast RLZ? X
9. M4 spolecnost plany pro zabezpeceni budoucich potteb lidskych X
zdroji?

10. Kolik potfebuje vase spole¢nost (uvedte procentudlni podily tak, aby

soucet Cinil 100 %)

Klicovych zaméstnancl 15 %
Obsluznych zaméstnancl 40 %
Ostatnich flexibilnich zaméstnanc( 45 %

11. U nasledujici otazky zhodnotte, jaka je celkova droven fizeni lidskych 4
zdrojl ve spolecnosti. 1-5 kdy 1 je nizka a 5 nejvyssi.

11.3.4 Organiza¢ni uspoiadani spole¢nosti ve vztahu k Fizeni lidskych zdroji

V tabulce nize jsou wuvedeny odpovédi zdruhé ¢&asti dotazniku, vztahujici se
k organizacnimu uspotfadani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji. V tabulce
muzeme videt, Ze Groven v oblasti organizacniho uspotfddani spole¢nosti ve vztahu k fizeni
lidskych zdrojii je nizka. Za silné stranky v této oblasti mize byt povazovana jasn¢ dana
filozofie spolecnosti pro fizeni lidskych zdroji a to, ze kazdé pracovni misto ma sviij popis,
ktery je vyuZzivan k fizeni lidskych zdroji a odménovani pracovnikii. Ostatni faktory jsou
slabou strankou spolecnosti. Pracovnici nemaji kopii popisu prace, popis prace neni
aktualizovan, ani nejsou seznameni s pozadavky, které jsou kladeny na manaZery.
Spolecnost nema poveétrenou osobu, ktera by zodpovidala za trovei tizeni lidskych zdroja.
Touto skutecnosti je ze strany majitelll vysvétlovano prave i to, Ze pracovnici nemaji kopii

popisu prace a popis prace neni aktualizovan.

Jak jiZz bylo popsano vySe, majitelé spolecnosti shledavaji nalezeni vhodné osoby, kterd by
se zabyvala fizenim lidskych zdroji vice do hloubky, velmi ¢asové naroénym. Proto se
prozatim snazi tuto funkci napliovat sami. Pravé kvili absenci takového pracovnika neni
v jejich silach zajistit vSechny potfebné dokumenty, které by pracovnikiim pomohli 1épe
porozumeét jejich pracovnim pozicim. Dale pak uvadi, ze prave kvili této ¢asové ndrocnosti
nemohou byt z jejich strany popisy prace aktualizovéany, tudiz nemohou slouzit pro normy
jakosti, 1 kdyZ pfiznavaji, Ze prave ve vyrobé, balirné 1 expedici by tyto popisy prace mohly
vést k vys$8i kvalité. Zaroven pak majitel pfipousti, Ze pravé neaktudlnost pracovnich

postupti, vede Casto ke konfliktlim na pracovisti (rozhovor s majitelem spolecnosti).
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V ramci dotazniku k persondlnimu auditu skoncila oblast organizacniho usporadani ve
spoleCnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji jako posledni. Vzhledem k tomu, Ze je
existence a rist spoleCnosti zavisli na pracovnicich je toto velmi negativni vysledek.
Spolecnost by se méla na tuto oblast velmi zaméfit a zvazit své moznosti. Jako na moznost
feSeni tohoto problému mize spolecnost nahlizet prostfednictvim osoby, kterd bude mit na
starost vSechny ukony spojené s pfijimanim novych pracovnikd. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna o vyrobni podnik v oblasti potravinaistvi, je s touto praci spjato mnoho legislativnich
predpisi, které se tykaji pravé osob pracujicich s potravinami. Tato osoba by méla mit
vzdélani v oblasti personalistiky a méla by dohlizet na jejich dodrzovani. Zaroven by pak
tato osoba méla aktualizovat popis pracovnich ¢innosti. To Ze pracovni ¢innosti nejsou jasné
definovany ptindsi mnoho zbyte¢nych komplikaci a ndkladui, které jsou spojeny s opravou
chyb.

Tabulka 5 Organiza¢ni uspotfadani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji
(vlastni zpracovani)

Otazky: Ano Ne
1. Je uréena osoba ve spoleénosti, je? zodpovidd za Groveri RLZ? X
2. M4 zodpovédnd osoba za RLZ vymezeny persondlni ¢innosti, za které X
zodpovida?

3. Je prestiZ této osoby stejnd, jako prestiz manazerG? X
4. Je pro ¢innost jasné dana filozofie spole¢nosti pro RLZ? X

5. Jsou ve spolecnosti popisy pracovnich mist? X

6. Vlastni vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace? X
Popisy pracovnich mist slouzi:

7. K fizeni lidskych zdroju ve spoleénosti X

8. Pro odménovani pracovnikl ve spolec¢nosti X

9. Pro normy jakosti (ISO a jiné) X
10. Jsou popisy mist aktualizovany? X

11. Znaji pracovnici spole¢nosti pozadavky, které jsou kladeny na
manazery v oblasti personalistiky?

12. Jaka je celkova Uroven vedeni persondlni agendy ve spolecnosti? 1-5,
kdy 1 je nizka a 5 je nejvyssi

11.3.5 Vybér a prijimani novych pracovniku

V tabulce niZe je uvedena tfeti ¢ast dotazniku, jeZ se zabyva vybérem a pfijimanim novych
pracovniki. Z tabulky vyplyva, Ze Groveil v této oblasti je vysokd. Za slabou stranku v této
oblasti mize byt povaZzovana nejasnd strategie pro upfednostiiovani vnitinich lidskych
zdrojti pied vnéjSimi. Zbylé faktory jsou ze strany spolec¢nosti hodnoceny kladné a daji se

tak povazovat za silné stranky spole¢nosti v oblasti vybéru a pfijimani novych pracovniki.
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Nesiln€jsi strankou v této oblasti mlize byt téz osoba, jez dohlizi na vybér novych

zaméstnanci a je fadné proskolena a dodrzuje postupy vedeni ptijimaciho pohovoru.

Majitel v rozhovoru uvedl, Ze ptesna strategie pro upfednostnovani vnitinich lidskych zdroji
pied vnéjSimi sice neni urCena, ale pracovnici spolecnosti jsou obeznameni s tim, ze maji
moznost kariérniho postupu ve spolecnosti. Pravé kvili nejasné nastavené strategii, ktera
nemé fyzickou podobu, hodnoti troven persondlni agendy jako stfedni (rozhovor

s majitelem spole¢nosti).

I kdyz spolecnost dosahla v ramci dotazniku k persondlnimu auditu v oblasti vybéru a
pfijimani novych pracovnikli pomérné vysoké trovné, méla by zvazit pii vzniku novych
pracovnich mist upiednostiovani pracovniki, kteti jsou ve spole¢nosti jiz zaméstnani. Ve
spole¢nosti sice vznikaji pozice, na které je potifeba odbornych znalosti v riiznych oblastech,
to ale neznamenad, Ze osoba, kterd bude na pozici piijata z externich zdroju, tyto znalosti ma.
Stejné tak, jako interni pracovnik, musi projit programem adaptace a zaskolovanim.
Pracovnik, ktery ve firm¢ jiz n¢jakou dobu ptisobi, zna jeji chod. Na druhou stranu novy
pracovnici mohou pfinést také novy pohled na problematiku ve spolecnosti. I kdyz je ze
strany majitele tvrzeno, Ze vedouci pracovnici jsou fadné proSkoleni, jak vést piijimaci
pohovory, bylo toto Skoleni provedeno pouze majiteli firmy, nic toto tvrzeni tedy

nepodporuje. Spole¢nost by méla zvazit Skoleni pro pracovniky, ktefi pfijimaci pohovory

vedou.
Tabulka 6 Vybér a pfijimani novych pracovniki (vlastni zpracovani)
Otazky Ano Ne
1. Je uréena osoba, ktera dohlizi na vybér novych pracovnikd? X
2. Je tato osoba proskolena? X
3. Je vidy u pfijimaciho pohovoru vedouci pracovisté, kam bude uchazec X
umistén?
4. Jsou vedouci proskoleni ohledné toho, jak vést pfijimaci pohovor? X
5. Je ve spolecnosti zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych pracovnikd? X
6. Pri obsazovani vyssich pracovnich postu jsou uprfednostiovani stavajici X
pracovnici?
7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiiovani vnitfnich lidskych zdroju X
pred vnéjsimi?
8. Byla tato strategie sdélena viem pracovnikim?
9. Je ve spolecnosti adaptacni program pro nové pracovniky? X
10. Jaka je celkova Uroven vedeni personalni agendy ve spolec¢nosti? 1-5, kdy 1 3
je nizkd a 5 je nejvyssi
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11.3.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V tabulce nize je uvedena Ctvrtad ¢ast dotazniku, tykajici se oblasti vzdélavani a rozvoje
pracovnikii. Dle této tabulky nema spolecnost nastavenou politiku vzdélavani a rozvoje
spolecnosti. Spole¢nost nema zpracovan program pro vedouci v oblasti vedeni lidi i pfes to,
ze se ve spolecnosti nachdzeji prave Ctyti vedouci pracovnici. I kdyz spolecnost podporuje
vzdélavani a rozvoj pracovnikil, neexistuje zadna evidence pracovnikl, ktefi jsou
vzdélavani. Jako velmi pozitivni mtizeme byt hodnocena skutecnost, ze je vzdélavani a
rozvoj pracovnikit mimo spole¢nost podporovan a jsou nabizeny seminaie pro vedouci
v oblasti vedeni lidi. I diky tomu stravi jednotlivy zaméstnanci na Skoleni a kursech, které¢

nejsou povinné ze zakona, vice nez 10 hodin ro¢né.

Majitel spolecnosti v rozhovoru uvedl, Ze zaméstnanci spiSe nemaji zdjem o Skoleni a
vzdélavani v oboru, proto jsou Skoleni spiSe nafizend ze strany spolecnosti. Na Skoleni
vedoucich pracovniktli byli zatim dva ze ¢tyt vedoucich pracovniki. Tato skutecnost je také
divodem, pro¢ spolecnost zatim nenastavila politiku vzdélavani a rozvoje, ani neurcila
osobu, kterd by za rozvoj a vzdélavani pracovnikli byla zodpov&dna. Spolecnost se Casto
potykd s problémy spojenymi s nedostateCnymi znalostmi pracovnikli v ramci jejich
odborného zaméfeni ve spolecnosti. Naptiklad znalost spravné prace s linkou na vyrobu
¢okoladovych vyrobki, s linkou na baleni vyrobkd, feseni konfliktti na pracovisti ¢i znalost
pouzivani vnitropodnikového informacéniho systému. To vede k dodate¢nym nédkladiim na
provoz a vyrobu, nékteré nastalé problémy, lze feSit pouze ptes externiho odbornika
(Rozhovor s majitelem spolecnosti)

Oblast vzdélavani pracovnikli nedopadla v ramci dotazniku k persondlnimu auditu pfili§
dobfte. Z dostupnych zdroju vyplyva, ze se pracovnici nechtéji icastnit Skoleni a seminari,
které jsou jim nabizeny. Tomuto tvrzeni nasvédcuji i neformalni rozhovory s pracovniky a
vysledky realizovaného dotaznikového Setfeni. Nizkd U€ast na dotaznikovém Setfeni pak

zaroven znaci 1 nizkou angazovanost pracovniki ve spolecnosti KAKAOVNIK s.r.o.

JA)

Na druhou stranu nikde neni sepsdn a zvefejnén Zadny seznam Skoleni, ¢i seminafi, na které
by se mohli pracovnici pfihlasit, ani neni nikde zvetfejnéno, ze v pfipad¢, Ze bude mit
pracovnik o né&jaké Skoleni ¢i seminaf v oboru zijem, bude mu tento seminaf uhrazen.
Spolecnost by méla zvazit vytvofeni piehledného informac¢niho kanélu, kde budou tyto
informaci pracovnikiim zvetfejiiovany, vcéetné podminek a benefitd, které plynou
z absolvovani. Vzhledem k tomu, Ze k seminaftim a Skoleni, které jiZ probéhly, neni Zadna

zpétnd vazba, nemiiZou majitelé posoudit, jaky dopad tyto vzdélavaci programy na
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spole¢nost maji. Bylo by vhodné, kdyby spolecnost zacala vysledky vzdé€lavacich programt
vyhodnocovat a archivovat, aby vidéla, jakym zptisobem a jestli viilbec jsou jimi zvolené

vzdélavaci programy pro pracovniky vhodné a zdali pfinasi poZzadovanou ptidanou hodnotu.

Tabulka 7 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii (vlastni zpracovnik)

Otazky Ano Ne
1. Je ve spolec€nosti nastavena politika vzdélavani a rozvoje? X
2. Je ve spolecnosti urcena osoba, jeZ je zodpovédna za rozvoj pracovnikd? X
3. Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancl prostrednictvim Skoleni X

mimo spolecnost?

4. Je ve spoleénosti zaveden ustaleny postup vybéru pracovnikl pro X
vzdélavani?

5. Zajistujete potreby vzdélavani zaméstnancl s ohledem na predpokladany X

rozvoj spolecnosti?

6. Nabizi spole¢nost semindre pro vedouci v oblasti vedeni lidi? X

7. M4 spolecnost zpracovan program pro vedouci v oblasti vedeni lidi? X
8. Jsou vysledky vzdélavacich program( vyhodnocovany? X
9. Existuje evidence zaméstnancu, ktefi se Ucastni vzdélavacich program(? X
10. Vyhodnocuje spole¢nost investice do vzdélavani pracovnikd? X

11. Kolik hodin v priiméru stravi ro¢né zaméstnanec na skoleni (kursech), jez 10
nejsou povinné ze zdkona?

12. Jaka je celkova Uroven vzdélavani pracovnikl ve spolecnosti? 1-5, kdy 1 je 3

nizka a 5 je nejvyssi

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku 1: Jsou pracovnici dostatecné vzdélavani vzhledem

k pracovnim pozicim, které vykonavaji?

Z rozhovorll s majitelem spoleCnosti 1 dotazniku k persondlnimu auditu vyplyva, Ze
vzdélavani pracovnikil, je sice ze strany spolecnosti podporovéano, ale pracovnici této
mozZnosti pfili§ nevyuzivaji. Vzhledem k nizkému poctu hodin, které stravi pracovnici na
Skolenich, ¢i kurzech a pomérné vysoké potiebé odbornosti v tomto specifickém oboru,

nejsou pracovnici dostatecné vzdélavani vzhledem k pracovnim pozicim, které vykonavaji.

11.3.7 Rizeni vykonu a pracovniho hodnoceni pracovniku

Naésledujici ¢ast dotazniku v tabulce nizZe je zamétena na fizeni vykonu a pracovni hodnoceni
pracovnikil. V této oblasti dosahla spolecnost sttedni irovné a da se hodnotit spiSe pozitivne,
1 kdyZ ve spole€nosti neni zaveden systém pracovniho hodnoceni pracovnikil, a tudiz

nemuze byt rozvijen, ani zdokonalovan.

Pfi analyze poskytnutych dokumentl ze strany spole¢nosti byly nalezeny pouze reportni

zpravy, které vykazuji pracovnici jednotlivé svému nadfizenému a da se timto zplisobem
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tedy kvantifikovat mnozstvi odvedené prace jednotlivych pracovnikii. Jiné fyzické
dokumenty o hodnoceni pracovnikl ve spolecnosti vSak neexistuji. Neexistuje tedy zadny
zaznam o tom, jakym zptisobem individualni hodnoceni pracovnikl probiha. Toto poukazuje
na skuteCnost, ze hodnoceni pracovniki spole¢nosti probihd pouze verbalné. Je tedy
nemozné se k jednotlivym hodnocenim pracovnikll vracet a spole¢nost miize pozorovat
pouze kvantitativni vystup. Vzhledem k tomu, Ze neexistuji zadné pisemné zdznamy o
pracovnim hodnoceni pracovnikli, nemtize byt potvrzena jejich pravidelnost. Aby se
spolecnost 1épe orientovala v uspéSich a netspésSich na stran¢ pracovnikii a mohla je na
zaklad¢ toho dale hodnotit, popiipade i prihlizet k t¢émto hodnocenim pii rozhodovani o
navySeni mzdy, ¢i povySeni, méla by zacit tyto hodnoceni zaznamenéavat a provadét je
s predem nastavenou periodicitou. Takova hodnoceni by se pak dala lépe vyuzit
ke zlepSovani vykonnosti, zvazovani odmén, pfi povySovani pracovniki, ¢i pro identifikaci
potteb dalSiho vzdelavani pracovniki. Hodnoceni pracovnikti je dilezitym néstrojem
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Mize pracovniky motivovat k lepsim vykonim a dava

uceleny pohled vedoucim pracovnikiim, potazmo i majiteliim na situaci ve spolec¢nosti.

Kvili tomu, Ze spolecnost nemd nikde sepsané pracovni postupy, vznikaji Casto chyby
v jednotlivych pracovnich procesech, coz vede k produkci zmetki. Cetnost téchto chyb se
da pozorovat v reportech, které pracovnici pisi svym vedoucim pracovnikiim a je velmi
vysoka. Kazdy den se jedna o stovky kust.

Tabulka 8 Rizeni vykonu a hodnoceni a pracovniho hodnoceni pracovnikl (vlastni
zpracovani)

Otazky Ano | Ne
1. Je ve spolecnosti zaveden systém pracovniho hodnoceni pracovnikd? X

2. Provadite ve spolecnosti pravidelné hodnoceni pracovnik(? X

>

3. Chvalite své pracovniky?

>

4. Pracovnici jsou dobfe informovani o ucelu a vyuZziti pracovniho hodnoceni?

5. Je vas systém pracovniho hodnoceni pracovnik( déle rozvijen a zdokonalovan? X

Vysledky pracovniho hodnoceni vyuzivate:

6. V odménach pracovnikd.

7. PFi povySovani pracovnik(.

8.V pfemistovani pracovnikd do vyssich pracovnich pozic.

9. Pro dalsi vzdélavani pracovnikd.

10. Pro zvySovani vykonnosti spolec¢nosti.

11. Pro zlepSovani a feseni pracovnich vztaha.

X | X|X|X|X|X|X

12. Pro zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13. Jaka je celkova Uroven vzdélavani pracovnikl ve spolecnosti? 1-5 kdy 1 je
nizka a 5 je nejvyssi
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14. Jakym zpUsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnanci? 1-5, kdy 1 je
malo formalni pfistup a 5 exaktni pFistup

11.3.8 Odménovani pracovniki

Silnou strankou v této oblasti je mzdova politika spolecnosti, kterd ovSem neni zvefejnéna.
Tato mzdova politika vychazi z podnikatelské strategie spolecnosti a zaroven je nastaven
formalni plan na vyseni mezd. Rlst mezd je pak spojen s produktivitou prace. Z pohledu
kritérii pro zvySovani mez spolecnost pfihlizi jak k individualnimu pracovnimu vykonu, tak
k po¢tu odpracovanych let. Z hlediska mezd nabizi spole¢nost svym pracovnikiim

zaméstnanecké vyhody, jako je stravovani a vzdé€lavani a jejich potieby jsou sledovany.

Spole¢nost ma peclivé stanovenou mzdovou politiku, kterd byla dne rozhovoru s majitelem
diive pro pracovniky vetejnd, ale vedla k nedorozuménim a sporiim na pracovisti. Proto se
rozhodli mzdovou politiku aktualizovat, stahnout, ale nezvetejnit ji. Kazdy pracovnik byl
vSak obeznamen s tim, jakych mzdovych posunii miize dosdhnout a za jakych podminek.
Tyto podminky jsou uvedeny v internich dokumentech spolec¢nosti. Mzdy pracovnikil
zahrnuji pevnou slozku, kterd se odviji od pocétu odpracovanych let ve spolecnosti.
Pracovnici maji ¢asovou formu mzdy, kterd se 1isi dle jednotlivych kompetenci, délce
odpracované doby a vzdé¢lani. Ptiplatky jsou ze zdkona stanoveny za pies€asy a vikendy a
tvoti 25 % z primérného hodinového vydélku. Odmény jsou udélovany podle vykonu. Tato
odména vétSinou tvoii 10 % z vyplaty daného pracovnika. Dalsi slozkou je osobni
ohodnoceni, které je udélovano pracovniklim ze strany vedoucich pracovnikl po schvaleni
majiteld spole€nosti. Toto ohodnoceni je individudlni. Pracovnici téZ maji narok na
ptispévek na stravovani. Pracovnikiim jsou téz udé€lovany ro¢ni prémie, které jsou tvofeny
10 % z praméru vyplat za mésice zafi, fijen a listopad (rozhovor s majitelem spole¢nosti,

interni dokumenty spoleénosti KAKAOVNIK s.r.0.).

Spole¢nost by méla zvazit rozsiteni zaméstnaneckych vyhod pro pracovniky. Opét tyto
zaméstnanecké vyhody nejsou nikde sepsany, ani zvetejnény. Jejich sepsani a zvetejnéni by
mohlo pracovniky opét motivovat k lepSim vykoniim a spole¢nost by tim mohla zabranit
odchazeni pracovnikli do jinych firem. Vzhledem k tomu, Ze oblast podnikéni v oblasti
vyroby a distribuce ¢okolddovych produkti je velmi specifickd, mélo by byt v nejlepSim

zajmu spole€nosti si pracovniky udrzet.

Tabulka 9 Odménovani pracovnikll (vlastni zpracovani)

Otazky Ano Ne
1. Ma firma mzdovou politiku? X
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2. Je tato politika zverejnéna?

3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie spoleénosti?

4. Je zplsob odménovani nastaveny ve spolecnosti pro zaméstnance
transparentni?

5. Existuje néjaky formalni plan na zvySeni mezd ve spolecnosti?

6. Je rlist mezd ve spolecénosti zavisly na produktivité prace?

7. Ktera z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohledfiovana pfi odménovani
pracovnikd?

Pouze individudlni pracovni vykon

Pouze pocet odpracovanych let

Oboji — pocet odpracovanych let i vykon

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

9. Jaky je podil pracovnik(l v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:

Pouze individudlni pracovni vykon

Pouze pocet odpracovanych let

Oboji — pocet odpracovanych let i vykon 100 %

10. Jaka je celkova uroven odménovani pracovnik( ve spolecnosti? 1-5, kdy
1 je nizké a 5 je nejvyssi.

Tabulka 10 Odménovani pracovniki, zaméstnanecké vyhody (vlastni zpracovani)

Otazky

Ano

Ne

1. Nabizi spole¢nost svym pracovnikim zaméstnanecké vyhody

X

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

X

3. Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoZ vyse si mohou pracovnici vybrat
zaméstnanecké vyhody (Je uplatiiovan systém volitelnych zaméstnaneckych
vyhod)?

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

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurenénich organizaci?

6. Jsou sledovany potreby pracovnikd?

7. Jaka je celkova uUroven zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti? 1-5, kdy 1 je
nizké a 5 je nejvyssi

11.3.9 Zaméstnanecké vztahy

Oblast zaméstnaneckych vztaht je rozdélena na vztahy na pracovisti, bezpecnost a ochranu

zdravi pracovnikll a zabezpeceni politiky rovnych ptileZitosti. V prvni z té€chto tii podoblasti

si spole¢nost nevede pfili§ dobie. Nemd zavedenou politiku zaméstnaneckych vztaht, ani

neexistuje pracovni pozice, na které by zodpovédna osoba dohlizela na uroven

zaméstnaneckych vztaha. Spolecnost se zde potyka i s absenci etického kodexu, coz muze

byt velmi slabou strankou spole¢nosti. Jako pozitivni mlize byt hodnoceno to, Ze spole¢nost

provadi vystupni rozhovory. Tyto rozhovory jsou vSak vedeny pouze formou rozhovoru,

spolecnost nevyuzivd moznosti dotazniku, kdy tak ptichdzi o cenna data. Spole¢nost

k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné pravnich vztahii vyuziva externiho pravnika.
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Neexistuje zde pracovni pozice, na které by byla osoba odpovédna za evidenci pracovni
legislativy v oblasti pracovnich vztahd, pravidel a aktivit. Spolecnost se piesto snazi
analyzovat, zda jsou pracovnici spokojeni. Z rozhovoru s majitelem vsSak vyplynulo, Ze
prave kvuli tomu, Ze zaméstnanci pii dotazovani na spokojenost celi praveé majitelim, nejsou
zcela upfimni ve svych tezich. Majitel uvadi, ze jsou vSechny stiznosti evidovany a
analyzovany, ale pouze Ustni formou, nikoli formou pisemnou, takze se k nim pozdé¢ji neda
nikterak vratit. Pokud ovSem dojde ke stiznosti, je feSena témét okamzité, z pravidla do péti
pracovnich dni. Zaméstnanecké vztahy jsou ze strany majitele hodnoceny jako stfedni,

¢emuz jeho odpovédi na otazky pfili§ nenasveédcuji.

Naopak v oblasti bezpec¢nosti prace si spolecnost vede velmi dobie. Spole¢nost eviduje pocet
dni z divodu pracovni neschopnosti, top management se zajimd o bezpecnost ve
spole¢nosti, urazy jsou fadn¢ zaznamendvany a jsou vytvofeny podminky pro profesionalni
1ékatskou prvni pomoc. Ve spolecnosti je zaméstndna osoba, kterd je pfimo odpovédna za
bezpe€nost prace ve spolecnosti, a zaroven jsou ze strany spoleCnosti umoznovany

preventivni prohlidky pracovnik.

Na zéklad€ rozhovoru se zaméstnanci spolecnosti bylo zjiSténo, Ze klima na pracovisti je
spiSe neutralni, i kdyz se vedeni spole¢nosti snazi vztahy na pracovisti stale utuzovat a nabizi
tak zaméstnanctim rizné mimopracovni aktivity. Zameéstnanciim bylo sdéleno, Ze v ptipadé
problémt na pracovisti se mohou obratit na své vedouci pracovniky, ti se vSak spiSe obraci
pfimo k jednomu z majitelti. Majitel spole¢nosti v jednom z rozhovorti uvadi, Ze v oddéleni
vyroby dochazi k ¢astym konfliktiim mezi pracovniky. Pfipousti, Ze tyto konflikty mohou
plynout z nedostatecného urceni zodpovédnosti jednotlivych pracovnikil vyroby. (rozhovor

se zaméstnanci spoleénosti KAKAOVNIK s.r.0.).

Tabulka 11 Zaméstnanecké vztahy (vlastni zpracovani)

Otazky Ano | Ne
1. Ma spolecnost politiku zaméstnaneckych vztaha? X
2. Je ve spole¢nosti ur¢ena osoba zodpovédna za Uroven zaméstnaneckych
vztahd?

3. Jsou predstavy, politiky a o¢ekdvani shrnuty do etického kodexu pracovniho
jednani?

Pokud jste odpovédéli ano, pokracujte ve vypliiovani, ostatni prejdou k otazce 7
4. Ucastnili se na tvorbé tohoto kodexu vichni vedouci?

5. Jsou s timto kodexem sezndameni vSichni pracovnici?

6. Dostavaji ji i nové prichozi pracovnici?

7. Dostali pracovnici informaci, s kym nebo na koho se mohou obratit v pfipadé
potieba rady v situacich tykajicich se pracovnich vztahi?

8. Vede ve spolecnosti nékdo vystupni rozhovory? X
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9. Je to formou:

a) jen rozhovoru

b) jen dotazniku

c) oboji

10. Ma spolecnost trvaly pfistup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné-
pravnich vztah(?

11. Existuje ve spole¢nosti osoba, ktera eviduje legislativu v oblasti
zaméstnaneckych vztah(, pravidla, aktivity?

12. Zjistujete, zda jsou vasi pracovnici ve spoleénosti spokojeni?

13. Jsou zaznamy vsech stiznosti evidovany a analyzovany?

14. Jsou stiZnosti pracovnik(l feseny do 5dn( od jejich pfijeti?

15. Jaka je celkova Uroven pracovnich zaméstnaneckych vztahU ve spolecnosti? 1-
5, kdy 1 je nizké a 5 je nejvyssi.

Tabulka 12 Bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti (vlastni zpracovani)

Otazky

Ano

Ne

1. Je evidovan pocet dnll u zaméstnanc( z didvodu pracovni neschopnosti?

X

2. Dostava top management periodicky zprdvy tykajici se bezpecnosti ve
spolecnosti?

X

3. Jsou evidovany pracovni Urazy?

4. Jsou vytvoreny podminky pro profesiondlni Iékarskou prvni pomoc?

5. Je uréena osoba zodpovédna za bezpecnost prace ve spole¢nosti?

6. Umoznuje spolecnost pravidelné preventivni prohlidky pracovnik(?

X | X | X | X

7. Jaka je celkova uroven bezpecnosti a ochrany zdravi pracovnikd ve
spolecnosti? 1-5, kdy 1 je nizkd a 5 je nejvyssi.

Tabulka 13 Zabezpeceni politiky rovnych piileZitosti ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

diskriminaci?

Otazky Ano Ne
1. Existuje ve spolecnosti politika rovnych pracovnich pfilezZitosti? X
2. Byla tato politika oznamena vSem pracovnikim? X
3. Jsou uréena opatieni k tomu, aby pfi pfijimani novych pracovnikl nedoslo k X

4. Jaka je celkova uroven politiky rovnych pracovnich pfileZitosti ve spolec¢nosti?
1-5, kdy 1 je nizka a 5 je nejvyssi.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku 2: Jaka je mira spokojenosti pracovnikii ve spolecnosti

KAKAOVNIK s.r.o.

Z rozhovorl s majitelem spole¢nosti, dotazniku k personalnimu auditu, neformdlnich

rozhovoril s pracovniky a rozsifeného Gallupova dotazniku spokojenosti pracovnikl

vyplyva, Ze mira spokojenosti pracovniki ve spolecnosti je primérna. Toto je zplsobeno

hlavné konflikty, které vznikaji z nejasné stanovenych zodpoveédnosti a nedodrzovani
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pracovnich postupt. Vysledky dotazniku jsou uvedeny jako ptiloha (Pfiloha IV). To je
potvrzovano i rozhovory s pracovniky spolecnosti. Z rozhovoru téz vyplynulo, Ze jsou
zaméstnanci seznameni s politikou odmeénovani ve spoleCnosti a jsou si védomi

zaméstnaneckych benefitt, které mohou Cerpat.

11.3.10 Firemni kultura

Posledni ¢ast dotazniku je zamétend na firemni kulturu. Z tabulky uvedené nize mizeme
vycCist, ze si spolenost v této oblasti vede velmi dobfe a tato oblast m& vysokou uroven.
Spolecnost ma definovany své hodnoty a informuje o nich své pracovniky. Zaroven jsou pak
ze strany pracovnikd tyto hodnoty uznavany. Majitel dopliluje, ze pracovnici jsou
s firemnimi hodnotami velmi ztotoznéni. Slabou strankou v této oblasti jsou provozni

normy, jeZ nejsou srozumiteln€ a jasné nastaveny.

Dle rozhovoru s majitelem spolec¢nosti nejsou piesné definovany povinnosti a nafizeni
zaméstnancu spolec¢nosti. [ kdyz sam uznéava, ze by bylo vhodné, aby méli vS§ichni pracovnici
takovy dokument k dispozici a nabyli s povinnostmi a nafizenimi seznameni pouze Ustné a

v pracovni smlouvé (rozhovor s majitelem).

Tabulka 14 Firemni kultura (vlastni zpracovani)

Otazky Ano Ne
1. Ma spolecnost definovany své hodnoty, které jsou pro ni dilezité?

2. Jsou o nich pracovnici dobfe informovani?

3. Sdileji pracovnici tyto hodnoty a uznavaji je?

4. Chovaji se manazefi v souladu s firemnimi hodnotami?

5. Je ve spole¢nosti vytvotfeno proaktivni podnikatelské klima orientované na
zdkaznika?

6. Jsou ve spolecnosti jasné a srozumitelné nastaveny personalni a provozni
normy?

7. Ptizplsobuje se Vas styl vedeni lidi pracovnikiim?

8. Adaptuji se vasi pracovnici dobfe na zmény?

9. Podporujete vytvareni partnerskych vztaha k zakaznik(im?

X | X|X|X|X

X[ XX [X

10. Znate prednosti a nedostatky své konkurence?
11. Jaka je celkova uroven firemni kultury ve spolecnosti? 1-5, kdy 1 je nizka
a 5 je nejvyssi.

11.4 Shrnuti analytickych poznatki

Na zakladé provedené analyzy bylo zjiiténo, Ze spole¢nost KAKAOVNIK s.r.o0. se chce vice
veénovat oblasti fizeni personalnich ¢innosti, protoze véii, Ze prave oblast lidskych zdrojt je
pro uspéch spolecnosti klicovy. Z provedené analyzy vyplynulo, Ze si spolecnost vede velmi

dobfe v oblastech vybéru a pfijimani novych pracovnikli a v oblasti firemni kultury.
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V oblasti vybéru a ptijiméani novych pracovnikil je ur€ena osoba, ktera ma tyto ¢innosti na
starost, spolecnost dba na to, aby u pfijimaciho pohovoru byl vedouci odd€leni, na které se
uchaze¢ hlasi a pii obsazovani vysSich pracovnich postii jsou ze strany spolecnosti
preferovani pracovnici spoleCnosti. V oblasti firemni kultury ma spoleCnost jasné
definovény vize, cile a hodnoty, s nimiz jsou seznameni vSichni pracovnici spolecnosti a je
dban velky zfetel na to, aby se pracovnici dobfe adaptovali na zmény, coz je v takto
dynamicky se rozristajici spolec¢nosti velkd vyhoda. Spolecnost je velmi dobfe seznamena

se svymi konkurenty a s jejich vyhodami a nedostatky.

Z auditu vyplynulo, ze nejvétsi nedostatky z pohledu fizeni lidskych zdrojiit ma spole¢nost
v oblastech organiza¢niho usporadani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji. Ve
spole¢nosti neni ur¢ena zadna odpovédnd osoba, kterd by odpovidala za celkovy chod fizeni
lidskych zdroji ve spole¢nosti. Rizeni lidskych zdrojti je provadéno v jednotlivych
odd¢lenich vedoucimi pracovniky, ktefi lidské zdroje na svém oddéleni fidi sami dle svého
uvazeni, i kdyz 2 ze Ctyt vedoucich pracovnikli nemaji dostatecné proskoleni na fizeni
lidskych zdrojii. Zarovenn spolecnost nemé jasné definovany popisy pracovnich mist,
respektive tyto popisy pracovnich mist nejsou aktualizovany, coz vede ke konfliktim mezi
jednotlivymi pracovniky, ktefi nemaji jasn¢ vytyCeny pravomoci a zodpovédnosti.
V dotazniku k persondlnimu auditu byla majitelem uroven vedeni personalni agendy
ohodnocena c¢islem 2, jako nizk4. Tomuto napovidaji 1 neformalni rozhovory s pracovniky
spole¢nosti. Zaroven bylo zjiSténo, Zze i1 kdyz se vedeni spolecnosti stavi ke vzdélavani
pracovniki velmi pozitivn€ a radi by pracovniky v oblasti vzdélavani a seberozvoje
podporovali, neni o vzd€lavani ze strany pracovnikd témét zadny zajem. Z rozhovort se
zaméstnanci vSak vyplynulo, Ze jim neni jasné definovano, jakym zpisobem a v jakych
oblastech se mohou vzdé¢lavat a jak jim k tomu bude spolecnost napomahat. Spole¢nost ma
jasné definované plany a cile do budoucna, nicméné s nimi opét nejsou pracovnici jasné
seznameni. Spolecnost by se tedy méla zaméfit na lepSi komunikaci vici pracovnikiim a
zfejm&j$i vyjasnéni moZnosti. Majitelé spoleCnosti ocekavali, ze pracovnici jsou
s moznostmi vzdelavani sezndmeni lépe. SpoleCnost se snazi spravedlivé odménovat
pracovniky dle jejich vykonu a doby, kterou jsou zaméstnani. Né&kteti pracovnici jej ale

povazuji za nespravedlivy.
V ramci této Casti diplomové prace byly zodpoveézeny vyzkumné otazky:

V1: Jsou pracovnici vzdélavani vzhledem k pracovnim pozicim, které vykonavaji?
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Z rozhovorll s majitelem spolecnosti 1 dotazniku k persondlnimu auditu vyplyva, ze
vzdélavani pracovnikil je sice ze strany spolecnosti podporovano, ale pracovnici této
moznosti pfili§ nevyuzivaji. Vzhledem k nizkému poctu hodin, které stravi pracovnici na
Skolenich ¢i kurzech a pomérné vysoké potfebé odbornosti v tomto specifickém oboru,

nejsou pracovnici dostatecné vzdélavani vzhledem k pracovnim pozicim, které vykonavaji.
V2: Jaka je mira spokojenosti pracovnikii ve spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0.?

Z rozhovor s majitelem spole¢nosti, dotazniku k personalnimu auditu, neformalnich
rozhovorti s pracovniky a rozsifené¢ho Gallupova dotazniku spokojenosti pracovnikl
vyplyva, ze mira spokojenosti pracovniki ve spolecnosti je primérna. Toto je zplisobeno
hlavn¢ konflikty, které vznikaji z nejasné stanovenych zodpovédnosti a nedodrzovani
pracovnich postupti. Vysledky dotazniku jsou uvedeny jako pfiloha (Ptiloha II). To je
potvrzovano 1 rozhovory s pracovniky spolecnosti. Z rozhovort téZ vyplynulo, ze jsou
zaméstnanci sezndmeni s politikou odménovani ve spolenosti a jsou si védomi

zaméstnaneckych benefitl, které mohou Cerpat.
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12 PROJEKT ZLEPSENI VYBRANYCH PERSONALNICH AKTIVIT
VE SPOLECNOSTI KAKAOVNIK S.R.O.

V této casti diplomové prace bude vypracovan projekt na zlepSeni vybranych personalnich
aktivit ve spole¢nosti KAKAKOVNIK s.r.o., jenZ je postaven na zakladé ziskanych
analyticky poznatkii a také na zakladé konzultace s majitelem spolecnosti, ktery oznacil
vybrané persondlni ¢innosti, které ho z hlediska vedeni zajimaji nejvice. Z dotazniku
k auditu vysli nejhlife oblasti organiza¢niho uspotadani ve spolecnosti ve vztahu k fizeni
lidskych zdroja, vzdélavani a rozvoj pracovnikli a odménovani. Vzhledem k tomu, ze ze
strany spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0. nemohly byt poskytnuty potiebné materialy tykajici
se oblasti odménovani, bude se projektova cast dale zabyvat oblasti fizeni vykonu a

pracovniho hodnoceni pracovnik, protoze je to oblast, ktera majitele zajima nejvice.
Navrzeny projekt se bude tedy zaobirat témito oblastmi:

e Vzd¢lavani pracovniki

e Organizacni uspotfadani spolec¢nosti ve vztahu k fizeni lidskych zdrojt

e Rizeni vykonu a pracovniho hodnoceni pracovnikii
Spolecnost si uvédomuje, Ze spravné fizeni lidskych zdrojii je pro spravny rozvoj podniku
klicové. Majitelé spolecnosti by chtéli zvysit spokojenost pracovnikil a vice je motivovat ke
vzdélavani v oboru.
Na projekt je aplikovana metoda logického ramce dle Dolezala a Kratkého (Dolezal a

Kratky, 2016). Tento logicky ramec projektu je uveden jako ptiloha (ptiloha III) diplomové

prace.

12.1 Cile projektu

Cilem projektu je implementace navrhu jednotlivych Cinnosti projektu, které by mély zlepsit
uroven vzdélavani pracovnikl, organizac¢ni uspotfadani spolecnosti ve vztahu k fizeni

lidskych zdrojii a ¥izeni vykonu a pracovniho hodnoceni ve spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0.

V této kapitole budou predstaveny konkrétni navrhy na aktivity, které budou provedeny
vramci projektu. Dale budou v této cCasti identifikovany osoby opravnéného zdjmu,
vyobrazena matice spoluprace a odpovédnosti, naklady jednotlivych aktivit spojenych
s projektem a celkové naklady na realizaci projektu. Projekt bude také posouzen z hlediska

pfinosl a rizik a bude zasazen do konkrétniho ¢asového ramce. Rizika budou subjektivné
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posouzena z hlediska pravdépodobnosti vyskytu a dopadu na projekt a budou navrzena

opatfeni, kterymi se tyto rizika daji eliminovat.

Hlavnim cilem projektu je implementace navrhi, které zlepsi vybrané persondlni ¢innosti ve
spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o. Tyto vybrané &innosti jsou zoblasti vzdélavani,
organiza¢niho uspotadani spole¢nosti ve vztahu k fizeni lidskych zdrojui a v oblasti fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki. Dil¢imi cili projektu je vytvofeni navrhu

hodnoticiho formulafe a vytvoreni logického ramce projektu.

12.2 Zdivodnéni vybraného projektu

Dtivodem volby zpracovani tohoto projektu jsou vysledky analyzy, kterd ukazuje, které
persondlni ¢innosti dopadly v ramci dotazniku k persondlnimu auditu nejhiife. Jako dalsi
divod zpracovani tohoto projektu je prani majitele spolecnosti, ktery ma zdjem o zlepSeni
fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni pracovnikli ve spole¢nosti. Nize navrzené aktivity
projektu by méli spolecnosti usnadnit fizeni lidskych zdrojt a ukazat novy pohled na danou
problematiku. Pro podpofeni volby zpracovani tohoto projektu byl vytvoten i logicky ramec

projektu, ktery je uveden jako ptiloha (Ptiloha III).

Tabulka 15 SPIN analyza (vlastni zpracovani)

INOVACE S

evvs

oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikd, organiza¢niho
usporadani ve vztahu k RLZ a Fizeni pracovniho vykonu a
hodnoceni pracovnikd.
P

V souvislosti s nezdjmem o vzdélavaci programy a Skoleni ze
strany pracovnikll spolecnosti, vznikaji dodatecné naklady na

odbornou praci ve spolecnosti. Pracovnici si nejsou jisti
Navrh aktivit na podporu | pracovnimi postupy a odpovédnostmi za konkrétni ¢innosti, coz

zlepseni Urovné vede ke konfliktim na pracovisti. Vedouci pracovnici nemaji
vzdélavani pracovnikd, nastaven systém hodnoceni pracovnikd, ktery by byl
organizac¢niho usporadani zaznamenavan a uchovan pro dalsi pouZiti.
ve vztahu k RLZ a zlepgeni |
vykonu a hodnoceni Pokud se spole¢nost na tyto problémy nezaméfi, naklady na
pracovnikd jejich feseni v budoucnu porostou. Bude nutné nékteré

pracovniky vymeénit za pracovniky kvalifikovanéjsi, z ¢imz jsou
spojeny naklady na zaskoleni a adaptaci. Pokud nebude jasné
vymezeno, za co kdo odpovida, budou naddle vznikat konflikty
na pracovisti, které by mohly vést k odchodu pracovniki ze
spolecnosti. Zaroven pak, pokud vedouci jednotlivych oddéleni
nezavedou pravidelné, strukturované hodnoceni, ktera se
budou uchovavat, nebudou schopni pracovniky odmériovat, dle
jejich vykond.
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N
Ve spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o. je nutné uginit kroky, kterymi
dojde ke zvyseni zajmu pracovnik( na Ucasti na vzdélavacich
programech a Skolenich. Je nutné stanovit pfesné pracovni
postupy, které budou pravidelné aktualizovany a urcit k
jednotlivym ¢innostem ve spolecnosti kdo je za vykon téchto
¢innosti odpovédny. Dale je nutné zacit provadét pravidelna
hodnoceni pracovnikd.

12.3 Navrzené aktivity projektu

V této Casti jsou popsany konkrétni aktivity a opatieni, které jsou navrzeny na podporu
zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti, kterymi jsou: vzdélavani a rozvoj pracovniki,
organiza¢ni uspotfadani spolecnosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji a vykon a hodnoceni

pracovnikil ve spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0.

12.3.1 Vytvoreni jednotného informac¢niho kanalu

Aktivity navrzené v této Casti se maji zaméfit na zvySeni odbornych znalosti pracovnikd.
Vzhledem k tomu, Ze pracovnici jsou o moznosti vzdélavani v ramci rozvoje kompetenci
informovani pouze Ustné¢ a nahodile, m¢la by spolecnost dat informacim, které se tykaji

moznostem vzdélavani, rad.

Pro podporu lepsi informovanosti ohledné moznosti vzdélavani pracovniki napfi¢
spolecnosti by mél byt vytvotfen jednotny prehledny informacni kanal, ke kterému budou
mit vSichni pracovnici pfistup. Z analyzy vyplynulo, Ze pracovnici spolecnosti
KAKAOVNIK s.r.o. nemaji pfehled o moznostech a aktivitach, které se ve spole¢nosti
odehravaji. Nekteti pracovnici by se radi zucastnili vzdélavacich programi a Skoleni, ale o
podpoie v rdmci vzdélavani a rozvoje pracovnikll nejsou dostatecné informovani. V ramci
sdélovani téchto podstatnych informaci pracovnikim by me¢la byt zvolena pisemna forma,

aby se k ni pracovnici mohli kdykoli vratit, nebo si ji z pohodli domova promyslet.

V prvnim kroku by mélo dojit k vytvofeni jednotného informacniho kanélu pro pracovniky,
ve kterém budou k nahlédnuti vSechny mozZnosti, kterych mohou pracovnici v rdmci
vzdélavani vyuzit. U jednotlivych nabidek vzdélavacich programii a Skoleni by mély byt
stanoveny podminky, které pracovnik musi splnit, aby se mohl vzdé€ldvaciho programu, ¢i
Skoleni ztastnit. Jestli, a pokud ano, do jaké vysSe je vzdélavaci program, ¢i Skoleni ze strany
spolecnosti hrazen a jaky je ocekavany vystup z konkrétniho vzdélavaciho programu, ¢i

Skoleni pro pracovnika.
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Ve druhém kroku by mélo byt stanoveno, co se od jednotlivych vzdélavacich programt a
Skoleni ocekava a co by mély jednotlivé programy a Skoleni spolec¢nosti ptinést. M¢l by byt
sestaven dokument, ktery poskytne zpétnou vazbu majitelim spoleCnosti, aby mohlo byt
provedeno zhodnoceni jednotlivych vzdélavacich programli a seminait, kterych se

pracovnici zac¢astni.

V tietim kroku by méla byt ur¢ena osoba, kterd bude mit tyto vzdélavaci programy a Skoleni
na starost. Tato osoba bude provadét jejich aktualizaci, a méla by byt k dispozici
pracovnikiim, ktefi projevi zdjem o vzdelavaci program ¢i Skoleni, aby jim zodpovédéla

ptipadné dotazy.

Ve c¢tvrtém kroku, po probéhnuti vzdélavaciho programu, ¢i Skoleni, by mélo dojit
k hodnoceni tohoto vzdélavaciho programu, ¢i Skoleni. M¢li by byt vyhodnoceny naklady a
piinosy s touto vzdelavaci metodou spojené. Toto hodnoceni by mélo byt zopakovano po
dostatecné dlouhé dobé&, aby bylo ovéfeno, zdali se Skoleni spolecnosti vyplatilo a jsou-li

pracovnikem nové nabyté znalosti a schopnosti vyuzivany, ¢i nikoli.

V ramci tohoto vnitropodnikového informac¢niho kanalu bude mozné pracovniky informovat
nejen o moznostech vzdélavani, ale také o dulezitych udalostech a zménéch, které se ve

spolecnosti chystaji.

Za pomoci tohoto informaéniho kandlu budou moct pracovnici sdilet své napady na zlepSeni

jednotlivych procest ve spole¢nosti a daji tak podmét k diskuzi.

12.3.2 Skoleni

Vzhledem k tomu, Ze je vyroba a distribuce ¢okoladovych produktti velmi ¢asové narocna,
bude ve spolecnosti provedeno interni Skoleni pracovniki, kdy budou pozvéani odbornici
z praxe, aby pracovnikim spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.o. demonstrovali nové techniky.
V oblasti vyroby se bude jednat o techniku barveni forem air-brush a v oblasti expedice o
zachazeni s balici linkou. Ve vyrobé by meéla tato technika uSetfit spoustu ¢asu, protoZe
vSechny formy jsou barveny ru¢né a technika air-brush je velmi rychla a precizni. Pracovnici
budou mit moznost vyzkouset si tuto techniku v praxi a zeptat se odbornika z praxe na
detaily, které je ohledn¢ této techniky zajimaji. Toto Skoleni bude probihat cely den.
V oddéleni expedice bude soucasné probihat Skoleni prace s balici linkou. Pracovnici se
nauci, jak linku spravné nastavit na zakladni typy vyrobki, které spole¢nost nabizi, budou
si moci vyzkouSet baleni jednotlivych typt produkti. Odbornik z praxe pracovnikiim

predstavi i nej¢astéjsi poruchy linky a ukéze jim, jak takovou poruchu co nejrychleji opravit.
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Ve spolecnosti tak bude vice nez jeden Clovek, ktery je s nastavovanim spravného chodu
linky a s jejimi nejcastéjSimi poruchami a opravami seznamen a pracovnici si tak budou
moci v pfipadé poruchy navzajem pomoci a tim linku uvést co nejdiive opét do provozu.
Nyni se ve spolecnosti 90 % vyrobkl vyrabi a bali ruéné, Skoleni na pouzivani metody
air — brush a balici linky tak spolecnosti usetii ¢as a ndklady s nim spojené na vyrobu

jednotlivych ¢okolddovych vyrobk.

12.3.3 Vytvoreni pracovnich postupi a jejich pravidelna aktualizace — manual

Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti chybi jasn¢€ definované pracovni postupy, které by byly
pravidelné aktualizovany, novy pracovnici nevédi, jak maji jednotlivé pracovni Cinnosti
vykonavat. I kdyz jsou pracovnici pfi nastupu proskoleni, nemohou se k pracovnim
postuplim vracet, ovétit si je a piipadné piipomenout. V piipadé, Ze tak chtéji u€init, musi
kontaktovat vedouciho pracovnika, ktery je procesem zaskoleni provede znovu. V ramci
tohoto projektu navrhuji pfipravit detailni popis jednotlivych pracovnich postupt, ktery bude
ptistupny vSem pracovnikim a bude pravidelné aktualizovan v pfipadé zmény téchto
postuptl. Pro potieby projektu bude soupis popist téchto pracovnich ¢innosti ozna¢ovén jako
manudl. Tento manudl bude obsahovat popisy vSech pracovnich c¢innosti, které ve
spolecnosti probihaji a bude obsahovat konkrétni postupy. Manual bude obsahovat
fotografie a v pfipadé elektronické podoby 1 videa. Zaroven v ném budou uvedeny

nejcastéjsi chyby, aby se jim pracovnici vyhnuli.

Je nezbytné, aby byla uréena osoba, ¢i osoby, které budou mit na starost aktualizaci
pracovnich postupii v manudlu. Tento manual by mél byt pfistupny jak v tiSténé, tak
elektronické podobé, a to kazdému pracovnikovi ve spolecnosti. Zpfistupnéni pracovnich
postuptt by mélo uSetfit pfedevsim €as vedoucich pracovnikl, ktefi mohou jednotlivé
pracovniky odkézat na manual a poté pouze zkontrolovat jejich praci. Vzhledem k tomu, Ze
spolecnost vyrabi 1 produkty, které se vyrabi pouze sezénné€, dochazi ¢asto k zapominani
jednotlivych postupt. Po vytvoreni jednotného manualu budou vSechny pracovni postupy
na jednom misté¢ a pracovnici si nebudou muset pamatovat pracovni postupy, které se

vyuzivaji tfteba jen jednou rocné.

Pracovnici spolecnosti sice maji k dispozici popis prace, ten ale neni aktualizovan.
Vzhledem k tomu, Ze spoleénost KAKAOVNIK s.r.0. nema stdlou nabidku produktd, ale
tyto produkty se méni béhem roku v souvislosti na svatcich a udalostech, které maji byt,

existuje mnoho pracovnich postupi, které by si méli pracovnici pamatovat. Pro ulehceni
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bude sepsan manual, ve kterém budou sepsany vSechny klicové procesy na vyrobu, baleni a
expedici vyrobkll. Pracovnici budou mit tento manudl neustale k dispozici v elektronické
podob¢ a budou tak do né€j moct v piipad¢ potfeby nahlédnout. Tento manual uSetii
pracovnikiim ¢as, ktery stravi nad vzpominanim si na pracovni postupy vyroby, baleni, ¢i

expedovani jednotlivych produktt.

12.3.4 Vytvoreni piehledu

I pfes to, Ze z analyzy vyplyva, Ze vztahy mezi pracovniky nejsou Spatné, dochéazi ke
konfliktiim na pracovisti, protoze neni jasné definovano, kdo je zodpovédny za vykon
jednotlivych ¢innosti. M¢li by byt urceni pracovnici, kterym bude pfifazena odpovédnost za
jednotlivé tukony. To, zda pracovnik ukony provadi, bude kontrolovano vedoucimi

jednotlivych oddé&leni. Ukony budou piitazeny dle potiebné kvalifikace.

Ve spolecnosti nejsou jasné definovany odpovédnosti za jednotlivé ¢innosti. Proto bude
vytvoren prehled, ktery bude zobrazovat, ndzvy oddéleni a pozic, které na daném oddéleni
jsou, jména jednotlivych pracovnikd a jejich kontaktni informace, jejich popis prace a
odpovédnosti, které kazdy pracovnik ma. Tak pfi vzniku problému bude kazdy pracovnik
schopen rozkli¢ovat, kdo je za problém odpovédny, ptipadné s kym ma nastalou situaci fesit.
To napomtize v urychleni feseni problémt a bude mozné jasné urcit, kdo za nastalou situaci

nese odpovédnost.

12.3.5 Hodnoceni pracovniku

Oblasti, ktera je pro spravny chod spole¢nosti velmi dilezita je oblast hodnoceni pracovniki.
Spole¢nost by méla zavést formalni hodnoceni pracovnikl. Z analyzy bylo zjisténo ze
hodnoceni pracovnikii probihd nahodile, nema Zadnou strukturu a neni zaznamenavano.
Vzhledem k tomu, Ze pravidelné formalni hodnoceni pracovnikti mize byt vyuZzito naptiklad
k odménovani pracovnikill, pfi zvaZzovani povyseni pracovnika ¢i v ramci analyzy vyvoje
jednotlivych pracovniki, je z mé strany jeho zavedeni povazovano za nezbytné. Hodnotici
rozhovory by mély probihat dvakrat rocné€ v €ervnu, pied za¢atkem nové sezony a v lednu
po ukonceni hlavni sezony. Hlavnim cilem hodnoticich rozhovorta bude zhodnotit vykon
daného pracovnika, a kromé toho mé vedouci pracovnik, ktery vede hodnotici rozhovor,
moznost probrat se svym podiizenym plnéni jednotlivych tkolid a poskytnout pracovnikovi
zpétnou vazbu na jeho praci. Ze strany vedouciho pracovnika by mély byt oznaceny tkoly,
které byly provedeny dobte, a probrany jednotlivé kroky, které pracovnik zvolil pro naplnéni

jednotlivych ukold. Tyto kroky by pak mély byt téZ zhodnoceny a poskytnuta zpétna vazba,
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ptipadné ukazano, jakymi jinymi zpiisoby jde k pozadovanému vysledku dospét. Podiizeny
pracovnik ma moznost vedoucimu pracovnikovi predkladat inovace, které ho v ramci plnéni
ukolu napadly. Zaroven by mély byt jasné stanoveny dalsi ukoly, které bude podiizeny
pracovnik v dlouhodobé&jsim horizontu do dalsi hodnotici schiizky plnit. Pro pracovnika je
pravidelné hodnoceni ukazatelem, kde se muize zlepSit a na ¢em by mohl zapracovat.
Zaroven mu takové hodnoceni dava pocit, ze na ném spolecnosti zalezi a zajima se o jeho

potieby.

Ve spolupraci majitelit spolecnosti a vedoucich pracovniki by méla byt sestavena hodnotici
kritéria kazdé pozice ve spolecnosti. Tato ¢innost je velmi slozitd a je zde velké riziko, ze
budou kritéria zvolena $patné. Proto je mezi prvnim a druhym hodnocenim vymezen ¢as, na
pfipadnou Upravu hodnoticich kritérii. Vedouci pracovnik kazdého odd€leni by mél mit
pfipraveny jednotlivé skutecnosti, které se podiizenému pracovnikovi povedly, ale také ty
skuteCnosti, které nebyly vykondny spravné. Za spravné vykonané ukoly by mél byt
pracovnik pochvalen. U téch, které nebyly vykonany spravné, nebo doslo k problémam pfti
vykonu téchto ¢innosti, by mél vedouci pracovnik s podtizenym pracovnikem probrat, pro¢
k problémim v této oblasti doslo a navrhnout opatieni, ktera by méla zajistit, Ze se tyto
problémy jiz nebudou opakovat. Kazdy pracovnik by mél mit moznost se k jednotlivym
bodiim vyjadrit a poskytnout tak vedoucimu pracovnikovi zpétnou vazbu. Rozhovor by mél
hodnoticiho rozhovoru. Tento formulai by mél byt zpracovan, vyhodnocen a nasledné
archivovan pro potieby dalsiho pouziti. Navrh hodnoticiho formulafe je uveden jako ptiloha
(Ptiloha V). Kritéria hodnoceni byla zvolena intuitivné a budou muset byt ze strany
vedoucich pracovnikill, ktefi budou hodnoceni provadét pozménény. Nektera kritéria
hodnoceni jsou pro hodnoceni vSech pracovnikli dilezitd, jind musi byt zvolena
individualné. Vysledky hodnoceni pracovnikii by se méli odrazit do jejich hodnoceni. Méla
by byt zvolena ¢astka, ktera bude pracovnikovi udélena na zaklad¢ ziskanych boda v ramci

hodnoceni.

Aby mohly tyto hodnotici rozhovory probihat spravné a méli ocekdvany Ucinek, je nutné
vedouci pracovniky jednotlivych oddéleni proskolit v oblasti nejen vedeni hodnoticich
rozhovort, ale vSeobecné v oblasti hodnoceni pracovnikii. Toto Skoleni bude vedeno

odbornikem z praxe za pomoci $koleni pro vedouci pracovniky.

Hodnoceni za pomoci metody 360 °
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Tato metoda poslouzi k hodnoceni vedoucich pracovniki. I pifes to, ze je metoda 360 °
pomérné ¢asove naro¢nd, dokaze ptinést hodnocenému pracovnikovi cennou zpétnou vazbu.
Toto hodnoceni se v ramci projektu bude aplikovat na vedouci pracovniky. Nejdiive majitelé
spolecnosti definuji cile hodnoceni, na které se chtéji zaméfit. Poté vyberou respondenty,
ktefi hodnoceného znaji a mohou poskytnout relevantni zpétnou vazbou. Konkrétné to pak
budou zaméstnanci, kteti pod vedoucim pracovnikem pracuji nejdéle, protoZze tito pracovnici
znaji svého vedouciho pracovnika nejdéle a mohou tak hodnotit z dlouhodobého hlediska, a
ne pouze na zakladé kratkodobych dojmii. Respondentim bude rozeslan dotaznik, jehoz
otazky budou hodnotit pracovni vykon hodnoceného. Tento dotaznik bude zcela anonymni.
Po vyplnéni dotazniku pracovniky dojde k analyze a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.
Hodnoceny pak na zdkladé téchto vysledki dostane zpétnou vazbu ohledné svych silnych a
slabych stranek a na zaklad¢ téchto vysledki mu bude stanoven plén pro jeho rozvoj
v oblastech slabych stranek. Za pomoci této metody budou hodnoceni pouze vedouci
pracovnici, aby bylo hodnoceni vedoucich pracovniki komplexni a aby poskytlo relevantni

zpétnou vazbu.

12.3.6 Stanoveni norem

Pro lepsi fizeni vykonu pracovniki budou stanoveny normy, které by méli pracovnici pfi
vykonu jednotlivych pracovnich €innosti spliiovat. Normy budou mnozstevni a budou se
tykat prevazné oddé€leni vyroby, balirny a expedice. Externi firmou budou zmétfeny
jednotlivé ukony, coz bude sice ¢asove narocné, ale normy napomiiZzou k lepSimu sledovani
pracovniho vykonu, ktery se poté bude promitat do hodnoceni pracovnikii. Tyto normy
budou mit vliv na odmén pracovniki jednotlivych oddé¢leni. Tato skute¢nost se pracovnikiim

oznami a ptida se jako dodatek ke smlouvé.

12.4 Nositelé opravnéného zajmu

Pro vznik projektu je nutné definovat vSechny osoby, kterych se realizace projektu tyka.
Nositeli opravnéného zajmu jsou:

e Majitelé spole¢nosti, kteti ovliviiuji rozdélovani financnich prostiedki, at’ uz se
jedné o finanéni prostiedky na vybaveni, ¢i Skoleni, zaroven pak nesou finan¢ni
naklady spojené s Casem pracovnikd, kteti budou na projektu spolupracovat. Majitelé
téz komunikuji s externim pracovnikem v oboru IT, ktery bude potieba na spravné

nastaveni informac¢niho kanalu.
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Vedouci pracovnik vyroby je dalSim, koho se projekt dotkne, bude se muset
zucastnit Skoleni vedoucich pracovnikli na téma hodnoceni pracovnikll a bude si
muset planovat hodnotici rozhovory, které poté bude provadét. Bude muset
zkompletovat manudl pro vyrobu, ktery bude obsahovat vSechny kli¢ové procesy,
které ve vyrob¢ probihaji. Tento pracovnik téZ bude méfit a zapisovat vstupni data,
aby mohla byt prace normovana. Nasledné pak bude na naplnéni téchto norem

dohlizet.

Vedouci pracovnik balirny se téz bude muset z(castnit Skoleni pro vedouci
pracovniky na téma hodnoceni a na zakladé toho si pldnovat hodnotici rozhovory.
Bude sepisovat manual pro oddéleni balirny, ve kterém se budou nachazet klicové
procesy v tomto oddéleni. Tento pracovnik také bude méfit a zapisovat data, ze
kterych poté stanovy normy pro baleni jednotlivych vyrobki a na dodrzovani téchto

norem bude dohlizet.

Vedouci pracovnik expedice se stejné jako ostatni vedouci pracovnici, t€Z bude
ucastnit Skoleni pro vedouci pracovniky v oblasti hodnoceni pracovnikii a planovat
a uskuteciovat hodnotici rozhovory. Vedouci pracovnik expedice téz sepiSe manual,
ktery bude popisovat kli¢ové procesy, které pracovnici vykonavaji v oddé¢leni
expedice. Tento pracovnik téz za pomoci systému, ktery spolecnost k expedovani
balikli vyuziva, stanovi normu poctu baliktl, které by méli byt v ramci jedné smény

vyexpedovany.

Ostatni pracovnici, ktefi ziskaji od svych vedoucich pracovnikli zp&tnou vazbu,
budou informovani o aktudlnim déni ve spole¢nosti a 0 moznostech Skoleni, které
jim spolecnost nabizi a kterd jsou navazéna na hodnotici formuléf. Budou se téz
ucastnit hodnoceni 360 °, a budou lépe orientovani v ramci organizacni struktury a

klicovych procest.

12.5 Matice spoluprace a zodpovédnosti

Matice spoluprace a zodpoveédnosti obsahuje ty osoby, jenz se podili na planovani, realizaci

a vyhodnoceni jednotlivych aktivit projektu. Tyto osoby maji v projektu stanovené ¢innosti,

za jejichz naplnéni zodpovidaji. Hlavnimi zodpovédnymi osobami v tomto projektu jsou

vedouci pracovnici jednotlivych oddé¢leni a majitelé spole€nosti. Tyto osoby pak zodpovidaji

za jednotlivé aktivity projektu — fidici, vécné, schvalovaci. Vzhledem k tomu, Ze dva

majitelé spole€nosti, jsou zarovenl vedoucimi oddéleni, maji pak v jednotlivych krocich
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projektu jak zodpovédnost, tak se spolupodili na vykonani dané ¢innosti, a i jsou osobami,

které ¢innosti schvaluji. V tabulce nize (Tabulka 14) jsou jednotlivé ¢innosti oznaceny takto:

Tabulka 16 Matice spoluprace a zodpovédnosti (vlastni zpracovani)

Zodpovédnost Nositelé odpovédnosti

S — Schvaluje

R — Realizuje

P — Podporuje

I - Je informovan

Majitelé
Externi IT

Vedouci pracovnik
Vedouci pracovnik
Vedouci pracovnik
Administrativni
Pracovnici
Externi spolecnost

Popis ¢innosti

<

Zadani projektu

Casova analyza projektu

mm?um:u

~

Planovani rozhrani informacniho kanalu

w0

Schvaéleni rozhrani informacniho kanalu

Programovani informacniho kandlu

Uvedeni informacniho kandalu do provozu

»nwi —|To|o
X

~

Proskoleni pracovnikd na praci s informacnim kanalem

Vytvoreni organigramu

Umisténi organigramu v informacnim kanale

nwliowiuvw|T©o

~

Vybér vhodného skolitele v oblasti fizeni lidskych zdrojl

Skoleni vedoucich pracovnikd v oblasti hodnoceni

UT}U_W

Sestaveni hodnoticiho formulare

1. kolo hodnoticich rozhovort

Sepsani manualu pro vyrobu

O (XD |>ZW |0

Umisténi manualu pro vyrobu na informacni kanal

Sepsani manualu pro balirnu

Umisténi manualu pro balirnu na informacni kanal

Sepsani manualu pro expedice

Umisténi manualu pro expedici na informacni kanal
Vybér vhodnych odbornikl z praxe na skoleni pracovnik
vyroby a balirny

w

Pfiprava skoleni

Skoleni pracovnik{ vyroby a balirny

n|i— uvw |
o

~

Sestaveni dotazniku pro hodnotici metodu 360 °

Vybér vhodnych pracovnikd pro metodu hodnoceni 360 °

X ||

Rozeslani dotaznik( vybranym pracovnikiim
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Vyplnéni dotaznik(l k hodnoceni metodou 360 ° I R
Analyza a vyhodnoceni dotaznik R
Seznameni vedoucich pracovniki s vysledky hodnoceni R (I (I |l
S,
Pfiprava na méfreni norem P |R |R |R
Méreni norem P I |R
Vyhodnoceni méreni P I |R
S,
Stanoveni norem P I |R
DohliZzeni na naplfiovani norem I R |R |R I
S,
Uprava hodnoticiho formulare P [R R
2. kolo hodnoticich rozhovoru I R |R [R R
S,
Vyhodnoceni realizovaného projektu R [P |P |P I

12.6 Omezeni a podminky projektu

Aby mohl byt projekt realizovan, je dilezité, aby byla zvySena informovanost jednotlivych
pracovniki spolec¢nosti. ZvySeni informovanosti pracovnikii spolec¢nosti se d4 docilit pomoci
informacniho kanalu, ktery bude poskytovat ptehled novinek ve spolecnosti a bude ptistupny

vSem pracovnikiim spole¢nosti.

Aby mohl byt projekt uskuteénén, je nutnd spoluprace vSech pracovnikl na pracovisti pii
realizaci projektu. Majitelé spolecnosti museji uvolnit finanéni prostfedky nezbytné
k uskutecnéni projektu, které jsou vycisleny niZe v kapitole ,,ndkladova analyz projektu.
Pokud by tyto prostfedky uvolnény nebyly, muselo by dojit ke znaénému omezeni projektu.
Vzhledem k tomu, Ze spolecnost planuje velké vydaje na stavbu nové haly, bude majitelé
muset zhodnotit, zda bude mit projekt ptinosy, které¢ budou vzhledem k ndkladiim adekvéatni.
Je nutné, aby se vedouci pracovnici byli ochotni zucastnit Skoleni v oblasti hodnoceni
pracovnikli a aby dodrzovali doporucenou periodicitu u hodnoticich rozhovorti a tyto
rozhovory dale analyzovali a archivovali. Musi byt tedy ochotni hodnotit své podiizené a
vénovat jejich rozvoji Cas. S tim je spojena i podminka, Ze podfizeni pracovnici museji byt

ochotni ucastnit se hodnoticich rozhovoru.

Jednim z omezeni a podminkou realizace projektu je Casové hledisko, vzhledem k tomu, ze
se jedna o vyrobni podnik, ktery se zabyva vyrobou a distribuci potravin, které¢ jsou nachylné
na pocasi, je nutné zvazit i sezonni prodeje, které spoleCnosti piinaSeji nejveétsi obraty a
naplanovat projekt tak, aby nijak nezasahoval do sezénniho chodu spole¢nosti. Je velmi
narocné najit vhodny termin, ve kterém by se podnik mohl projektu veénovat, protoze

pfiprava na kazdou sezonni akci je pomérné Casové narocna. Jedna se o Valentyn,
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Velikonoce, konec Skolniho roku a Vanoce. Pfed témito dny je spolecnost zcela vytizena a
na realizaci projektu by tak nebyl ¢as. Jednou z dalSich podminek projektu je akceptovani
jednotlivych krokt projektu ze strany pracovnikti. Vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni

by proto me¢li jit prikladem a plnit jednotlivé casti projektu, které spadaji pod jejich

kompetenci. Tim mohou motivovat své podiizené pracovniky.

Mezi podminujici podminky mtize byt zatazeno:

Komunikace mezi pracovniky napfi¢ celou spole¢nosti

Spoluprace mezi pracovniky a majiteli spolecnosti

Ochota vedoucich pracovnikii podstoupit Skoleni a osvojit si nové znalosti z oblasti

fizeni lidskych zdroji

Ochota pracovnikli pouzivat novy informacni kanal

Ochota pracovnikti ucastnit se hodnoticich rozhovort

Ochota vedoucich pracovnikl hodnotit své podiizené

Ochota pracovnikili vypliiovat dotaznik k hodnoceni vedoucich pracovnikti
Ochota pracovnikil ucastnit se vzdélavacich Skoleni

Ochota pracovnikl pouzivat manual a piehled

Ochota vedoucich pracovnikii vytvofit normy

Ochota vedoucich pracovnikii kontrolovat napliiovani norem

Mezi omezeni projektu miiZze byt zatazeno:

Rozpocet projektu

Casova naroénost projektu

Nevhodné zvoleni hodnoticich formulait a kritérii hodnoceni vykonu
Potiebny pfistup na internet pro pouziti informa¢niho kanalu

Casova naro¢nost jednotlivych skoleni

Casto se ménici pracovni postupy

Casova vytizenost odbornikil z praxe, kteif mohou provést skoleni

Nevhodné zvolené otazky v dotazniku k hodnoceni metodou 360 °
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e Narocnost méfeni norem u jednotlivych produkti

12.7 Naklady projektu

Celkové naklady, které¢ budou muset byt ze strany spolecnosti vynalozeny ¢inni 348 164 K¢.
Nejsou v nich vS§ak zahrnuty oportunitni naklady, na které by mél byt vzhledem k jejich vysi
bréan velky zfetel. Pro potfeby vypoctu oportunitnich nakladii byla vyuzita data poskytnuta
spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.o., jako je priméma hodinovd mzda na pracovnika. Pro
vypocet oportunitnich nakladii na pracovnika bude poc¢itano se mzdou 28 000 K¢ hrubého
mesicné, coz ¢ini hodinovy néklad na jednoho pracovnika 175 K¢. Tato hodinové mzda byla
vypocitana jako 28 000 K¢ (primérmy hruby zdklad mzdy ve spole¢nosti) / 160 hodin
odpracovanych hodin mési¢né. Tyto tidaje jsou primérnymi udaji, které byly poskytnuty ze

strany spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0., stejné tak, jako idaje o ¢asové naroénosti.

V tabulkach niZe jsou uvedeny jednotlivé naklady na ¢innosti projektu a ndklady oportunitni.
Po zavedeni jednotlivych Cinnosti z projektu by méla byt prace nckterych pracovniki

usnadnéna a méla by néklady na bézny chod spole¢nosti snizit.

Néklady projektu jsou pomérné nizké, protoze se jednd o Cinnosti, které mohou byt
vykonavany piimo ve spolecnosti. VSechny naklady, které budou na projekt vynaloZeny se
pfimo véazou s rozvojem jednotlivych persondlnich ¢innosti. Cely projekt je sice Casové
naro¢ny, nicmén¢ jednotlivé ¢innosti, nevyzaduji delsi ¢asovy horizont. Jednotlivé kroky
projektu na sebe navazuji. Pro ucely ndkladové analyzy projektu byly v ramci Skoleni
pouzity konkrétni Castky, které byly poptany u Skolitelli. Vzhledem k tomu, Ze se ceny
Skoleni pomérné rychle méni, mize se tento naklad v pritbéhu projektu zvysit a spolecnost
by tak méla byt na navySeni pfipravena. Stejné tak byla pouzita 1 konkrétni ¢astka na Cinnosti

spojené s IT pracovnikem. Spolecnost s timto pracovnikem dlouhodobé spolupracuje.

Meéteni norem externi firmou je nejvétsim nakladem projektu. Presné stanoveni nakladi se
odviji od rozsahu méfeni, Casové naro¢nosti a po¢tu pozic, na které se normy budou vytvaret.
Vzhledem k tomu, Ze pfesnd kalkulace téchto nédkladii je zavisla na vySe zminénych
faktorech, nelze urcit piesnou ¢astku. Pro tcely projektu bude tedy pocitano s priimérnou

¢astkou, ktera byla zjiSténa z prizkumu nabidek a ¢inni 50 000 K¢&/mésic.
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Tabulka 17 Piehled jednotlivych naklada spojenych s projektem (vlastni zpracovani)
Cinnost Naklady/mésic nlzgfii:‘j ﬁ:’:ﬂ::r
Programovani informacéniho kandlu 7260 K¢ 1 7260 K¢
Uvedeni informacniho kandlu do provozu 1452 K¢ 1 1452 K¢
Proskoleni pracovnikd na praci s informacnim kanalem 1452 K¢ 1 1452 K¢
Skoleni vedoucich pracovnikd v oblasti hodnoceni 10200 K¢ 1 10200 K¢
Skoleni pracovnikdl vyroby a balirny 27 800 K¢ 1 27K?500
Mé&Feni norem 50000 K¢ 6 30%200
348164
Celkem 98164 K¢ K¢

Tabulka 18 Piehled oportunitnich ndkladl spojenych s projektem (vlastni zpracovani)

v- ‘ . Pocet | Naklady

Cinnost Naklady/hodina hodin | celkem
Planovani rozhrani informacniho kanalu 175 K¢ 5 875 K¢
Schvaleni rozhrani informacniho kanalu 175 K¢ 1 175 K¢
Vybér vhodného 3Skolitele v oblasti fizeni lidskych zdroja 175 K¢ 1 175 K¢
Sestaveni hodnoticiho formulafe 175 K¢ 3 525 K¢
1. kolo hodnoticich rozhovorf 175 K¢ 53 9275 K¢

(. . , Y 14000
Sepsani manualu pro vyrobu 175 K¢ 40 Ke
Umisténi manualu pro vyrobu na informacni kanal 175 K¢ 1 175 K¢
- . . y 14000

Sepsani manualu pro balirnu 175 K¢ 40 Ke
Umisténi manualu pro balirnu na informacni kanal 175 K¢ 1 175 K¢
Sepsani manualu pro expedice 175 K¢ 20 3500 K¢
Umisténi manualu pro expedici na informacni kanal 175 K¢ 1 175 K¢
V\’/ber vhodn,ych odbornik(i z praxe na Skoleni pracovnik( 175 K& 5 350 K&
vyroby a balirny
Pfiprava mista na Skoleni 175 K¢ 2 350 K¢
Sestaveni dotazniku pro hodnotici metodu 360 ° 175 K¢ 2 350 K¢
Analyza a vyhodnoceni dotaznik( 175 K¢ 5 875 K¢
Seznameni vedoucich pracovnik s vysledky hodnoceni 175 K¢ 3 525 K¢
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DohliZzeni na naplfiovani norem 175 K¢ 8 16K8(v:00
Uprava hodnoticiho formulare 175 K¢ 1 175 K¢
2. kolo hodnoticich rozhovort 175 K¢ 53 9275 K¢
Vyhodnoceni realizovaného projektu 175 K¢ 5 875 K¢
72625
Celkem K¢

Vzhledem k tomu, Ze ze strany spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.o. byly poskytnuty pouze
pruimémé udaje o mzdach pracovniki. Nemlzou byt oportunitni naklady vycisleny

konkrétnéji podle jednotlivych pracovnik, kteti budou danou ¢innost projektu vykonavat.

12.8 Prinosy projektu

Hlavnim pfinosem, pro ktery je tento projekt navrzen je zlepSeni vybranych personalnich
¢innosti v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki, organizaniho uspotfaddani spolecnosti ve
vztahu k fizeni lidskych zdrojii a fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni pracovnikii ve

spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o.

Za jeden z nejvétsich pfinostt mize byt povazovan vznik informacniho kandlu, ktery bude
pracovnikiim neustéle pfistupny a budou v ném vsSechny dulezité informace, at’ uz se jedna

o aktuality, pracovni postup, nebo prehled. Tento pfinos nemiize byt finan¢né vy¢islen.

Jako dalsi pfinos mlize byt oznaceno zrychleni procest, které ve spolecnosti probihaji na
urovni oddé€leni vyroby, balirny a expedice, kdy vzniklé normy, daji majitelim spolecnosti

ptehled o tom, jak rychle a spravné pracovnici pracuji.

DalSim pfinosem, je budovani silné firemni kultury, za pomoci hodnoticich rozhovort, které
poskytuji zpétnou vazbu pro vedeni a dodavéa pracovnikiim pocit, ze na nich spolecnosti
zalezi. Diky zpétné vazbé se mohou pracovnici dal rozvijet a zlepSovat v téch ¢innostech,

které nejsou jejich silnou strankou.
Na piinosy projektu mize byt nahlizeno z nékolika hledisek:
1. Casové hledisko
e Uspora &asu vedoucich pracovniki pii fedeni problémit za pomoci piechledu
e Uspora &asu v ramci rychlosti komunikace s pracovniky

e Uspora ¢asu v ramci jednotlivych procesii ve spolecnosti za pomoci manualu

pro jednotliva oddéleni
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e Vyhodnoceni casovych tuspor z hlediska stanoveni norem pro jednotlivé

pracovni ¢innosti
e Uspora &asu v ramci oprav nejb&znéjsich poruch balici linky
e Uspora &asu pfi barveni forem za pomoci pouZiti technik air-brush
2. Naékladové hledisko
e Uspora nakladt na opravu nejb&znéjsich poruch balici linky

e Uspora nakladl, které vznikaji v ptipad¢€, ze pracovnik nespravné vyrobi,

zabali, ¢1 vyexpeduje produkt

o Uspora ndklad® vramci jednotlivych skute¢nosti, které jsou zjistény

z hodnoceni pracovnikt
3. Zlepseni komunikace ve spole¢nosti

4. Diky hodnoceni pracovnikll pocit angazovanosti pracovnikil a s tim spjatd vazba na

spolecnost

5. Poskytnuti zpétné vazby a prostor ke zlepSovani jednotlivych pracovnikii a procest

ve spolecnosti

6. Nauceni se novych technik, kter¢é mohou byt dale rozvijeny a mohou napomoct

k vymysleni novych produkti, které budou uvedeny na trh

Je ocekavano, ze diky zavedeni norem a zvefejnéni pracovnich postupil v manudlu, se
zvedne efektivita a pracovnici budou pracovat 1épe a rychleji. To by mélo pfispét k navySeni
obratu v roce 2024. Stejné tak, jako by mélo rtistu obratu pomoct i pouzivani nové, rychlejsi

techniky, na barveni forem a provoz balici linky.

Nékteré piinosy projektu mohou byt vycisleny. Jedna se o ptinosy, které plynou z uspor
nakladli na opravu nejbéznéjSich poruch balici linky. Z faktur, které byly uctovany
spolecnosti vyplynulo, Ze technik, ktery se zabyva opravou téchto poruch, si uctuje 1500 K¢
na hodinu, jedna oprava mu zabere ptiblizn€¢ 2 hodiny a do spolecnosti dojizdi jednou za
mesic. Vramei projektu, ktery bude trvat 9 mésicli, probéhne Skoleni na opravu
nejbéznéjsich poruch balici linky v mésici srpnu. Za 5 mésicti bude tedy finan¢ni ptinos
15 000 K¢. Samotné Skoleni na opravu nejcastéjSich chyb balici linky bude spolec¢nost stat

12 000 K¢&. USettené finan¢ni prosttedky tedy budou 3 000 K¢.
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Uspora nakladi spojena s chybami pii vyrobé, baleni a expedici nelze presné vy&islit,
protoze kazdy produkt, ma jinou vyrobni cenu a rozmanitost mezi produkty, které musi byt

kazdy den vytazeny jako zmetky, je velmi vysoka.

12.9 Casovy harmonogram projektu

Realizace projektu je naplanovana na obdobi 1 roku. Soucasti projektu je analyza vybranych
personalnich ¢innosti ve spolednosti KAKAOVNIK s.r.o. Vzhledem k ¢asové naroénosti
projektu budou jednotlivé aktivity zasazeny do konkrétnich mésicli, ve kterych by méla
probéhnout jejich realizace. Samotné ¢innosti projekt by mély zacit 1.5.2024 a skoncit

1.5.2025.

Vznik a zavadéni projektu zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti ve spole€nosti
KAKAOVNIK s.r.o. miize byt rozdélen do n&kolika fazi. V prvni fazi dojde k analyze
soucCasného stavu, zadani projektu, a budou urceny oblasti pro zlepseni. Tato analyza byla

provedena v ptedchozich kapitolach diplomové prace.
V druhé fazi dojde k definovani cild projektu. Tyto cile jsou opét popsany vyse.

Dalsi faze zahrnuje konkrétni névrhy cinnosti projektu. M¢ésice, ve kterych jednotlivé
¢innosti projektu probihaji jsou zobrazeny na Ganttové diagramu nize. Vzhledem k tomu, Ze
jednotlivé ¢innosti probihaji v rdmci nékolika dni, ale jsou rozprostteny do delSiho Casového
obdobi, byl v Ganttové diagramu zvolen jako mérna jednotka jeden mésic. Clenéni na dny
by bylo pftili§ obsahlé a znesnadnilo by pfehlednost. Konkrétni ¢asové rozmezi jednotlivych

¢innosti jsou vyobrazena nize v tabulce harmonogram projektu.

Tabulka 19 Harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

Cislo = . " Mésic, ve kterém
- . | Cinnosti projektu Zacatek Konec "y
innosti probiha
1 Planovani rozhrani informacniho kanalu | 01.05.2024 | 03.05.2024 kvéten
2 Schvdleni rozhrani informacniho kanalu | 06.05.2024 | 06.05.2024 kvéten
3 Programovani informacniho kanalu 06.05.2024 | 11.05.2024 kvéten
4 | Yvedeniinformacniho kandlu do 14.05.2024 | 14.05.2024 kvéten
provozu
g | Proskoleni pracovnikuna praci s 14.05.2024 | 14.05.2024 kvéten
informacnim kanalem
6 Vytvoreni prehledu 06.05.2024 | 06.05.2024 kvéten
7 UmI’SteI’lI prehledu v informacénim 14.05.2024 | 14.05.2024 Kvéten
kandle
g | Vybérvhodného Skolitele v oblasti 15.05.2024 | 31.05.2024 kvéten
fizeni lidskych zdroju




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

87

9 Skoleni vefjouuch pracovnik( v oblasti 10.06.2024 | 10.06.2024 Eerven
hodnoceni

10 Sestaveni hodnoticiho formulare 11.06.2024 | 14.06.2024 Cerven

11 1. kolo hodnoticich rozhovort 17.06.2024 | 22.06.2024 cerven

12 | Sepsani manudlu pro vyrobu 24.06.2024 | 24.08.2024 Cerve:'r;;"e”ec'

13 |Umisténi manualu pro vyrobu na 25.08.2024 | 25.08.2024 srpen
informacni kanal

14 | Sepsani manudlu pro balirnu 24.06.2024 | 24.08.2024 Cerve:'r;;"e”ec'

15 |Umisténi manudlu pro balimu na 25.08.2024 | 25.08.2024 srpen
informacni kanal

16 Sepsani manualu pro expedici 24.07.2024 | 24.08.2024 | cervenec, srpen

17 |Umisténimanualu pro expedici na 25.08.2024 | 25.08.2024 srpen
informacni kanal

18 | Vybervhodnych odborniktzpraxena 1, o) 094131 072024|  gervenec
Skoleni pracovnik(i vyroby a balirny

19 Pfiprava skoleni 13.08.2024 | 13.08.2024 srpen

20 Skoleni pracovnikdl vyroby a balirny 14.08.2024 | 14.08.2024 srpen

g1 | Sestaveni dotazniku pro hodnotici 11.06.2024 | 13.06.2024 Eerven
metodu 360

2 | Vybér vhodnych pracovnikd pro 13.06.2024 | 13.06.2024 Eerven
metodu hodnoceni 360

o3 | Rozeslani dotaznikd vybranym 14.06.2024 | 14.06.2024 gerven
pracovnikiim

24 | VypInénidotazniki k hodnoceni 17.06.2024 | 21.06.2024 Eerven
metodou 360

25 Analyza a vyhodnoceni dotazniki 24.06.2024 | 28.06.2024 cerven

2 | Seznameni vedoucich pracovniki s 01.07.2024 |01.07.2024|  &ervenec
vysledky hodnoceni

27 PFiprava na méfeni norem 02.07.2024 | 02.07.2024 cervenec

28 Méreni norem 03.07.2024 | 14.08.2024 | cervenec, srpen

29 Vyhodnoceni méfeni 15.08.2024 | 21.08.2024 srpen

30 Stanoveni norem 26.08.2024 | 30.08.2024 srpen

zafi, fijen,
31 DohliZzeni na naplfiovani norem 02.09.2024 | 31.01.2025 listopad,
prosinec, leden

32 Uprava hodnoticiho formulare 17.01.2025|17.01.2025 leden

33 2. kolo hodnoticich rozhovori 20.01.2025 | 24.01.2025 leden

34 Vyhodnoceni realizovaného projektu 27.01.2025 | 31.01.2025 leden
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Tabulka 20 Ganttliv diagram (vlastni zpracovani)
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12.10 Rizika projektu

Tato ¢ast je zaméfena na rizikovou analyzu projektu. Na zéklad¢ zjisténych informaci byla
stanovena pfipadnad rizika implementace projektu zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti

ve spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.0.:

e (asové riziko — nejvetsim rizikem je Casoveé riziko. Vzhledem k tomu, ze spolecnost

se zabyva vyrobou a distribuci potravin, které jsou vétSinou nakupovany v urcitych
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ro¢nich obdobi za G¢elem nakupu na konkrétni akci, je nutné pocitat s nutnym ¢asem
pro naskladnéni téchto produkti. Mtize se stat, ze dle nejnovéjsi analyzy vyvoje trzeb
bude potieba zvysit objem vyroby a na jednotlivé aktivity v danych terminech

nebude ¢as.

e Neochota pracovniki — dal$im rizikem je, Ze pracovnici spole¢nosti nebudou ochotni
spolupracovat a vykonavat ¢innosti projektu, které jsou nezbytné k samotnému

naplnéni podstaty projektu.

e Nevyuzivani informacniho kanalu — informacéni kanal by mél byt velmi dilezitym
aspektem, na kterém pracovnici naleznou vSechny dostupné a potiebné informace
k plynulému fungovani. Existuje zde tedy riziko, ze informacni kanal nebude ze

strany pracovnikll navs§tévovan a nebude tak plnit piivodni zameér.

e Neaktudlnost informa¢niho kanalu — je nezbytné, aby vedouci pracovnici

jednotlivych oddéleni pravidelné aktualizovali informacni kanal.

e Konflikty pfi provadéni hodnoceni — at’ uz ze strany vedoucich, ¢i podiizenych
pracovnik. V ramci hodnoticich rozhovori mizou vznikat konflikty mezi
vedoucimi pracovniky a hodnocenymi pracovniky, ktefi nemusi souhlasit se svym
hodnocenim. Proto by mél vedouci pracovnik umét spravné vyhodnotit situaci a
pfizpisobit ptistup k jednotlivym pracovnikiim individudlné. Konflikty vzhledem
k hodnoceni mohou vznikat 1 ze strany vedoucich pracovniki, kdy je za pomoci
hodnoceni metodou 360 ° wvybrani pracovnici hodnoti. Je nezbytné vSem
pracovnikiim vysvétlit, ze 1 negativni hodnoceni napoméha k rozvoji a je nedilnou

soucasti celkového hodnoceni.

e Neuvolnéni dostatecného mnozstvi finan¢nich prostfedkit — Dostatek financnich
prosttedki je v rdmci projektu spjat hlavné se Skolenimi. Tato Skoleni jsou nejdrazsi
polozkou projektu a mohou spolecnosti z kratkodobého hlediska zaroven piinést

nejvetsi efekt.

Pro lepsi piehlednost rizik spojenych s realizaci projektu byla sestavena tabulka niZe, ve

které jsou stanovena jednotlivé rizika, zavaznost jejich dopadu a pravdépodobnost vyskytu.
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Tabulka 21 Posouzeni zavaznosti dopadu rizika a pravdépodobnost jeho vyskytu (vlastni

zpracovani)
CTEECR: Pravdépodobnost vyskytu
Riziko dopadu .. P B
. . rizika
rizika
Neochota pracovnik Stredni Stredni
Nevyuzivani informacniho kanalu Stredni Nizka
Neaktualnost informacniho kanalu Stredni
Konflikty pti provadéni hodnoceni Stredni
Neuvolnéni dostate¢ného mnozstvi financnich _
Y e Nizka
prostredki

Tabulka 22 Legenda k zdvaznosti dopadu a
pravdépodobnosti vyskytu rizika (vlastni zpracovani)

Legenda

Vysokd uroven | Stfedni Uroven Nizka uroven

Veskera rizika byla také posouzena z hlediska jejich mozné eliminace.

Casové riziko — miize byt eliminovano za pomoci planovani jednotlivych procesii ve
spolecnosti za pomoci dat vykonnostniho marketingu, ktery pfinese lepsi odhad pro pocet
oc¢ekavanych objedndvek jednotlivych produktd. Spolecnost se tak miZze pfipravit na
jednotlivé akce s dostateCnym piedstihem a jednotlivé aktivity projektu se tak nebudou

prolinat s akcemi, které spole¢nost ¢ekaji.

Neochota pracovnikii — pro eliminaci rizika neochoty pracovnikii mohou byt pracovnici
motivovani k vykonavani c¢innosti projektu. Tato motivace mize mit finan¢ni podobu.
Aktivni spoluucast na projektu mize byt zahrnuta do hodnoceni pracovnikli a miize pak

slouzit jako podklad k rozhodovani o zvySovani plata jednotlivych pracovnik.

Nevyuzivani informacniho kanalu — riziko nevyuzivani informa¢niho kanalu miZze byt
eliminovano vysvétlenim dileZitosti informaci, které se v informa¢nim kandlu nachazeji.
Informacni kanal by mél byt ptehledny, uzivatelsky piivétivy a pristup do néj by mél byt

jednoduchy. To bude pracovniky motivovat k vyuzivani.

Neaktualnost informacéniho kanalu — riziko neaktualnosti informacéniho kanalu ma

vysokou pravdépodobnost. Eliminovat se d4 za pomoci ureni odpovédnosti konkrétnich
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osob za jednotlivé sekce. Tato odpovédnost by méla byt uvedena jako dodatek ke smlouve
hlavniho pracovniho poméru a méla by mit piesné¢ vymezenou periodicitu, v jaké bude
informacni kanal aktualizovan. Zaroven se da riziku Castecné predejit naplanovanim

konkrétnich ptispévk, které se maji do kanalu nahrat.

Konflikty p¥i provadéni hodnoceni — Riziko konfliktu mezi pracovniky, které je spojeno
s hodnoticimi rozhovory a hodnocenim za pomoci metody 360 ° se da predejit za pomoci
fadného proskoleni pracovnikii v oblasti feSeni konfliktl na pracovisti. U hodnoticich
rozhovorti se pak da riziku konfliktu piredejit individualnim pfistupem ke kazdému
pracovnikovi ze strany vedoucich pracovnikl, ktefi spravné vyhodnoti vlastnosti a
schopnosti pracovnika a jsou schopni zvolit spradvnou metodu komunikace s podiizenymi
pracovniky. U metody 360 ° se d4 riziku konfliktu pfedejit anonymitou dotaznikli k tomuto
hodnoceni. Tato anonymita se da zajistit schrankou, do které budou dotazniky vhazovany,

aby se predeslo pfimému kontaktu vedouciho pracovnika s tim, kdo hodnoceni provadi.

Neuvolnéni dostatecného mnozZstvi finanénich prostfedki — Pro eliminaci rizika
neuvolnéni dostatecného mnozstvi financnich prostfedkii je nutné seznamit vedeni
spole¢nostmi s pfinosy, které implementace projektu do spolecnosti ptinese. Toto riziko se
da téz eliminovat ptfedlozenim konkrétniho harmonogramu projektu a nakladi, které

v souvislosti s implementaci projektu vzniknou.

12.11 Shrnuti projektu

Navrhovany projekt je slozen s dil¢ich aktivit, které maji za cil zlepSit vybrané personalni
ginnosti ve spoletnosti KAKAOVNIK s.r.o. Témito ¢innostmi jsou oblasti vzdélavani,
organiza¢niho uspotadani spole¢nosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroji a fizeni vykonu a
hodnoceni pracovniki spolecnosti. Jsou to ty oblasti, které vySly v ramci personalniho auditu
jako nejhorsi, nebo jsou v zajmu majiteld spole¢nosti. Navrhovanymi aktivitami projektu,

jejichz cilem je zlepSeni jmenovanych oblasti, jsou:
e Zalozeni informac¢niho kandlu pro lepsi komunikaci a informovanost pracovnika
¢ Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti hodnoceni pracovnikii
e Skoleni pracovnikil vyroby na techniku air-brush

e Skoleni pracovnikil balirny na préci s balici linkou a feSeni jejich nejbéznéjSich

poruch
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Vytvofeni manudlu, jenz obsahuje pracovni postupy klicovych procest ve

spolecnosti

e Vytvoteni piehledu, ktery zajisti lepsi pfehlednost odpovédnosti ve spolecnosti a mél

by usnadnit feSeni problémi

e Provadéni hodnoticich rozhovort, jenz by mély napomoct k pocitu angazovanosti

pracovnikil ve spolecnosti a mély by poskytnout zpétnou vazbu vedeni spole¢nosti

e Provadéni hodnoceni metodou 360 °, jenz by meéla poskytnout zpétnou vazbu
vedoucim pracovnikiim a poukdzat na oblasti, na které by se tito pracovnici méli
zamefit

e Stanoveni norem u jednotlivych pracovnich ¢innosti ve spole¢nosti, jeZ by méli vést

k lepSimu fizeni a kontrole.

Realizace projektu bude vyhodnocena po skonceni vSech dil¢ich ¢innosti. Logicky rdmec
projektu je uveden v ptiloze (pfiloha III). Dil¢i aktivity projektu maji stanovené nositele
opravnéného zajmu projektu. V matici spoluprace a odpoveédnosti jsou zobrazeni jednotlivy
pracovnici, ktefi se budou na projektu podilet a jejich odpovédnosti za jednotlivé Cinnosti
projektu. Nositeli opravnéného zajmu jsou majitelé spolecnosti, vedouci pracovnici, externi
IT pracovnik a pracovnici jednotlivych oddéleni spole¢nosti. Projekt méa své podminky a
omezeni. Mezi nejdtlezitéjsi podminky a omezeni mize byt zarazena podminka spoluprace

pracovniki spolecnosti a uvolnéni dostateéného mnozstvi finan¢nich prostredkii na realizaci

projektu.

Dale byla v ramci projektu vytvofena ndkladova, asova a rizikova analyza. Nakladova
analyza zobrazuje néklady, které musi byt vynalozeny pro realizaci projektu. Vzhledem
k tomu, Ze se jedna ptevazné o Cinnosti, které probihaji na uzemi spolec¢nosti, naklady na
realizaci projektu nejsou pfili§ vysoké, jsou ve vysi 348 164 K¢, ale s ¢asovou prodlevou,
kterd muze nastat, pokud se spolecnost vramci projektu nebude fidit casovym
harmonogramem, mohou tyto nédklady vzhledem k ménicim se cenam za Skoleni nartst. Je

vSak nutné brat v potaz 1 oportunitni naklady, které jsou ve vysi 72 625 K¢.

Z ¢asové analyzy miiZze byt pozorovano, ze implementace projektu bude probihat od
1.5.2024 do 31.1.2025. Jednotlivé c¢innosti projektu a doba jejich trvani je uvedena

v harmonogramu. Casova analyza je doplnéna o Ganttiv diagram.
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Pii analyze pfinosii byly definovany piinosy, které zrealizace projektu spolecnosti
vzniknou. Mezi tyto pfinosy miize byt fazena Uspora ¢asu, Uspora nakladi, zlepSeni
komunikace v ramci spolecnosti a ziskani zpétné vazby od pracovnikli. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o vyrobni podnik, ktery se zabyva piedev§im prodejem sezonnich produktii, musi
byt brana v potaz ¢asova narocnost. Pro implementaci projektu tak bylo zvoleno obdobi mezi

hlavni sezoénou, aby méla spole¢nost na implementaci projektu dostatek casu.

Projekt byl dale posouzen z hlediska rizik, mezi které mohou byt fazena Casova rizika,
neochota pracovnikil, nevyuzivani informac¢niho kanalu a jeho neaktuélnost, konflikty na
pracovisti spojené s hodnocenim pracovnikili a neuvolnéni dostate¢ného mnozstvi finan¢nich
prostiedkil pro realizaci projektu. Tyto rizika mohou byt eliminovana za pomoci planovani
jednotlivych pracovnich aktivit, motivace za pomoci finan¢nich prostfedki, zaclenéni
podileni se na projektu do hodnoceni pracovnika, uzivatelsky pfivétivého rozhrani
informa¢niho kandlu, uréeni odpovédnosti zanesené do dodatkli k pracovni smlouve,

zajisténi anonymity a fadného predstaveni projektu a vSech analyz vedeni spole¢nosti.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo vytvorit projekt na zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti

ve spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o. Tyto personalni ¢innosti byly vybrany na zakladd

provedené analyzy soucasného stavu personalnich ¢innosti ve spolecnosti.

V teoretické ¢asti diplomové prace byla provedena literarni reSerSe zdroji v oblasti fizeni
lidskych zdrojt. Konkrétné se zabyvala fizenim lidskych zdrojt ve spolecnosti, personalnim
planovanim, ziskdvanim pracovnik, fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovnikaii,
odménovanim pracovnikl, vzdélavanim pracovnikli, péci o pracovniky a persondlni

auditem. Na literarni reSersi v teoretické ¢asti prace byla navazéana ¢ast prakticka.

V praktické Gasti prace byla piedstavena spoleénost KAKAOVNIK s.r.o. zhlediska
organizacni struktury, vyvoje poctu pracovnikil, vyvoje Cistého obratu a zisku, vize, strategie
a nabidky produktt. Byla provedena analyza soufasné¢ho stavu vybranych personalnich
ginnosti ve spoleénosti KAKAOVNIK s.r.o. za pouziti dotazniku k personalnimu auditu,
polostrukturovanych rozhovord, neformélnich rozhovorl s pracovniky spolecnosti,
dotazniku pro pracovniky a analyzy vnitropodnikovych dokumentt. V praktické casti jsou

vice popsany jednotlivé oblasti.

Z analyzy vyplynulo, Ze si spolecnost vede velmi dobfe v oblastech vybéru a piijimani
novych pracovnikl a v oblasti firemni kultury. Naopak by se spole¢nost méla dle vysledka
analyzy vice zam¢fit na oblasti organiza¢niho uspotfadani spolecnosti ve vztahu k fizeni
lidskych zdrojl, vzdélavani a rozvoje pracovnikl a fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni

pracovnikd.

Na zéklad¢ téchto zjisténi byl navrZen projekt na zlepSeni vybranych personalnich aktivit ve
spole¢nosti  KAKAOVNIK sro. Konkrétné na oblasti vzdélavani pracovniki,
organiza¢niho uspotadani spolec¢nosti ve vztahu k fizeni lidskych zdroja a fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni pracovnikli. V ramci projektu byly popséany jednotlivé aktivity, kterymi
jsou vytvoreni jednotného informaéniho kandlu, $koleni, vytvoteni piehledu, ktery zobrazuje
nazvy oddéleni a pozic, které na daném oddéleni jsou, jména jednotlivych pracovnikl a
jejich kontaktni informace, jejich popis prace a odpovédnosti, které kazdy pracovnik ma,
hodnoceni pracovnikil a stanoveni norem.

Projekt byl posouzen z hlediska nékladd, pfinost a rizik a byl zasazen do casového ramce

tak, aby bylo moZzné projekt realizovat mimo hlavni sezénu. Rizika projektu byla posouzena

z hlediska pravdépodobnosti vyskytu a dopadu a byly navrzeny zptsoby jejich eliminace.
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Za nejvetsi piinos projektu muze byt povazovan vznik nového jednotného informacniho
kanalu, ktery usnadni komunikaci v ramci spole¢nosti a bude tak vytvotfeno pirehledné
prostiedi. Za dalsi pfinos se da povazovat Gspora ¢asu pracovnikii. Tento ¢as pak mize byt
vyuzit na dal§i rozvoj spole¢nosti. Projekt by mél z dlouhodobého hlediska ptinést i isporu
nakladii. VSechny tyto analyzy, které byly v ramci diplomové prace vytvoreny pfinesly
spole¢nosti novy pohled na oblast fizeni lidskych zdrojt, a poukdzaly na oblasti, ve kterych
se spole¢nost miize zlepSovat. Zaroven pak poskytly relevantni informace o moznostech

zlepSeni v konkrétnich oblastech.
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RLZ Rizeni lidskych zdrojt

B2B Business to business

B2C Business to customers
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PRILOHA P I: ROZHOVORY S MAJITELEM SPOLECNOSTI

1. rozhovor

Tazatel: Barbora Pulecova

Respondent: Vlastimil Urbanec (majitel spole¢nosti)
Datum: 20.12.2023

Uhersky Brod

T: Nejprve bych se vas rada zeptala na vasi spolecnost. V poslednich letech jste velmi
uspésni s prodejem cokoladdovych produktii. Jaké cile ma vase spole¢nost do budoucna?

R: V nejblizsi budoucnosti bychom chtéli zacit s vystavbou haly v Hrad¢ovicich. Prostory,
ve kterych se momentalné nachdzime jsou uz nedostacujici. Poptavka po nasich produktech
stale roste a my uz nemame kapacity na to, abychom ji mohli uspokojit.

T: Co dalsiho byste chtéli do budoucna pro vasi spole¢nost?

R: Pokud se bavime vSeobecné, chtéli bychom si udrzet konzistentni rist. Radi
spolupracujeme s mnoha lokalnimi dodavateli a vyrobci, tento trend bychom chtéli udrzet i
nadale, protoze ti, co to d¢laji lokalné, tak to délaji poctiveé a ndm zalezi predevsim na kvalité.
Kazdy zakaznik si za své penize zaslouzi to nejlepsi.

T: Kdyz zminujete kvalitu vaSich produktd, ta je uzce spojena s dodavateli vstupnich
surovin. Jak si vybirate dodavatele surovin? A ménite dodavatele Casto?

dobu testujeme jeho vyrobky. VétSinou si nechame poslat vzorky a sami pak ochutnavame.
V nékterych piipadech, pokud je ndm to umoznéno, se jedeme podivat pfimo na vyrobu
jednotlivych surovin, abychom na vlastni o¢i vidéli, jak jsou zpracovavany a skladovany.
Pokud jsme s néjakym dodavatelem nespokojeni kvili kvalité¢ surovin, tak hned za¢neme
hledat nového, ktery ndm bude kvalitou vyhovovat. Chut), ktera se odviji praveé od kvality
surovin je pro nas opravdu podstatna a pii cendch nasich produktti si nemtizeme dovolit, aby
k zékaznikovi doSel produkt, ktery nebude ve 100% kvalité&.

T: Na strankach uvadite, ze pouZzivate jenom zakladni suroviny, je to pravda?

R: Ano, snaZime se fungovat jen se zdkladnima surovinami a nepfiddvat tam nic, co tam
nepatii. Nepouzivame zadné zvyraziovace, ani palmovy olej.

T: Jaké ma tento pfistup ohlasy?

R: Vesmés pozitivni. Sem tam se stane, Ze nékdo fekne, Ze nase ovocné pralinky nechutnaji
ovocné. Jenze to je praveé o téch zvyraziiovacich chuti. Ty jsou v dneSni dob¢ uz skoro ve
vSem a tim, ze my je do nasich vyrobkli nedavame, tak potom mizou nékomu piipadat mdlé.
T: KdyzZ si tedy potrpite na kvalité, kdo jsou tedy vasi nejvétsi dodavatelé a co od nich berete?
R: Pokud se budeme bavit o surovinach, nejveétsim dodavatelem je NUTSMAN, ktery nam
dodéava ofechy a Almeco, od kterych bereme suroviny na vyrobu ¢okolady. Protoze je ale
pro nasi praci dualezité také strojové vybaveni, tak si ddvame zalezet 1 tam. U strojii u nas
rozhoduje hlavné ptistup prodejce a to, jak rychly servis ndm v piipad¢€ potfeby nabizi. Navic
mame na nékteré stroje dost specifické pozadavky a potfebujeme stroj takzvané ,,na miru®.
V tomto sméru ndm nejvic vyhovuje spolecnost CESK.

T: Jaké strojové vybaveni pouzivate?

R: Méme zékladni strojové vybaveni, jako jsou temperovaci stroje a melanzéry, drticky.
Z toho ne tak bézného vybaveni mame linku tutiino, na které vyrabime nékteré produkty,
panev, ktera slouZzi k rozehfivani ¢okolady a vareni naplni ve vét§im mnozstvi a taky balici
linku, kterou teprve uvadime do provozu a ¢asem by se na ni m¢li zacit balit vice méné
vSechny produkty.

T: Méte néjaké specialni skoleni na obsluhu stroji?



R: Kdyz koupime né&jaky novy stroj, dojede k nam technik, ktery ho uvadi do provozu a da
nam rychlé Skoleni, jak se strojem zachdzet. VEétSinou je potieba si stroj sefidit na miru, a to
uz si délame sami metodou pokus omyl. Problém je, ze nam spravné nastaveni dost dlouho
trva a u téchto stroju je 1 dost vysoka poruchovost. Snazime se pak pfijit na to, jak stroje co
nejrychleji zprovoznit ptijit za pochodu.

T: Zamyslel jste se nékdy nad tim, kdo jsou vasi nejvétsi konkurenti?

R: V ¢okoladové branzi je konkurence opravdu velka. Stroje, které jsou pro vyrobu ¢okolady
nezbytné jsou stale dostupnéjsi, takze cokolddu mize vyrabét téméi kazdy. Vzdy se snazime
néjakym zpisobem odlisit, ale stale narazime na to, ze pfijdeme s novym produktem a za
par mésicu jej nabizi i jiny vyrobce. Samoziejm¢eé nemam nic proti konkurenci, v kone¢ném
disledku zakazniky stejné vzdy zajima kvalita. Myslim si, Ze mdme na trhu celkem vyhodu,
protoze se zabyvame vyrobou v§eho mozného i nemozného. Skoro bych 1 fekl, Ze na co si
zakaznik vzpomene, to u nas najde, u jinych vyrobcli najde tieba jen tabulkové ¢okolady,
nebo jen pralinky, ale méalokdo toho nabizi tolik, jako my. Ale abych se vratil k vasi pivodni
otazce, nad konkurenty pfili§ mnoho nepfemyslim, kdybych ale m¢l urcit ty nejvétsi, tak to
budou AJALA, Sweet production, anecbo KAMILA CHOCOLATES.

T: Vidim, Ze to nemate Upln¢ jednoduché, setkali jste se s n&jakymi problémy v ramci
konkurentti?

R: Vzdy se néco najde. My se ale snazime se vSemi vychazet a brat je jako kolegy. Dost
Casto si 1 v pfipad€ potieby vypomahame. Obcas se stane, Ze nas nebo je néjaka situace
zaskoci, a to si pak radi pomtzeme, nebo poradime.

T: V dobé¢, kdy pfisla na scénu pandemie Covidu, jste prodavali hlavné do malych obchtudki,
je to tak?

R: Ano, zacinali jsme distribuci naSich vyrobkii do malych obchidkt naptic¢ republikou.
Kwvili covidu, ale byli vSechny zaviené, lidé skoro nikam nechodili, a tak jsme museli jednat.
M¢li jsme obrovsky strach, jak to dopadne, byl to takovy skok do neznama. V t& dobé
malokdo pouZival pro prodej v ¢eské republice e-shop. Specidln€ pak na prodej néceho tak
kiehkého a na teploty nachylného, jako je cokolada.

T: Nebdli jste se, Ze se 1idé budou bat nakupovat néco tak kiehkého pies e-shop?

R: Samoziejmé, Ze ano. I do ted’ feSime sem tam néjakou reklamaci. Dopravci se k balikiim
nechovaji piili§ hezky, a to na nich miize byt pilmetrovy napis ,,POZOR KREHKE!",
Dlouho trvalo, nez jsme nékteré véci vychytali. Jsou urcité druhy produktl, které jsou tak
kiehké, Ze jediny mozny zplisob dopravy, ktery u nich nabizime je ptes dopravce Messenger,
ti se k balikiim chovaji opravdu opatrn¢.

T: Funguje vas e-shop i pies 1éto, kdyZ je venku tfeba 30 stupnti?

R: Ano, i ne. Do balicki v 1été ptidavame suchy led, coz je sice nakladné, ale po né&jaky Cas
dokéze v balicku udrZet spravnou teplotu. VZdy se dopfedu divdme na piedpovéd’ pocasi a
snazime se baliky expedovat pouze tehdy, pokud vime, Ze to cokolada uvniti zvladne. Ale
abych pravdu ftekl, ani to, Ze je venku chladno ndm nezaruci, Ze se balicek dostane
k zakaznikovi v pofadku. Naprosto bézn¢ se nam stava, hlavné pred Vanoci, kdy balicka
expedujeme spoustu, Ze na vydejnim misté polozi nékdo balik na topeni.

T: Jakym zplsobem feSite reklamace?

R: Vzdy se snazime zdkaznikovi vyjit vstfic. VétSinou mu nechame poskozeny produkt a
zaSleme obratem novy i1 s omluvou. Pokud na tom zdkaznik trva, vratime mu penize.

T: Na e-shopu nemate moznost platby na dobirku, pro¢?

R: Dfive jsme tam tuto moznost m¢li, ale zdkaznici si potom balik neptfevzali a ten tak
putoval na cest€ i nékolik dni, kdyZ se ndm vratil na firmu, produkty v ném uZz nebyly dale
prodejné.

T: Divala jsem se, ze vyvazite i na Slovensko. Jsou né&jaké dalSi zemé, kam planujete
expanzi?



R: Téch je. Do budoucna bychom chtéli vyvazet do Rakouska, Némecka, Polska, no, zkratka
vSude, kam to ptjde.

T: Kdy si myslite, Ze k tomu dojde?

R: Upiimné, ma to nékolik komplikaci. Prvni a zaroven tou nejvétsi je to, ze abychom mohli
prodavat do obchudkli v zahrani¢i, musi nds tam znat. Aby nas tam m¢l kdo predstavit,
museli bychom pfijmout obchodniho zastupce pro danou oblast, ktery mluvi jejich jazykem.
I na Slovensku se nam potvrdilo, ze i kdyz si perfektné rozumime, prodejci rad¢ji fesi obchod
s rodilym mluv¢im. Dal§im problémem je pak doprava. Zatim si vSechny prodejce zavazime
sami, abychom mohli dohliZet na to, Ze se zboZi po cesté nic nestane. Vzhledem k tomu, ze
bychom jednou chtéli expandovat i do teplejSich a exotictéjSich oblasti, jako jsou Spojené
Arabské Emiraty to nebude mozné. Musime to celé jesté vice s kolegy promyslet, takze je
to zatim jest¢ vzdalena budoucnost.

T: V jakych méstech vas mohou zékaznici najit, pokud si budou chtit nakoupit v kamenném
obchod¢?

R: Mame 2 fran$izy v Praze a kamennou prodejnu pfimo u vyroby, ale zdkaznici si nas
muzou koupit po celé republice v malych obchtdcich, v soucasné dobé je jich myslim vice
nez 250.

2. rozhovor

Tazatel: Barbora Pulecova

Respondent: Vlastimil Urbanec

Datum: 18.1.2024

Uhersky Brod

T: Minule jsme se bavili spiSe tak v§eobecné, mé by ale zajimalo, jak je to uvniti firmy. Mate
tu nékoho, kdo fesi fizeni lidskych zdrojti, néjakého personalistu?

R: Personalistu ptimo ne. NaSe spole¢nost je rozdélena na ¢tyfi odd€leni — vyroba, balirna,
expedice a obchod. Na kazdém z téch oddéleni je jeden vedouci, ktery si fesi své pracovniky.
T: Jak to vedouci pracovnici zvladaji?

R: Nekteii 1épe, nékteti hife. Nikdo znis nemd vzdélani v oboru personalistiky. Ja
s kolegou jsme byly na Skoleni pro vedouci pracovniky, tak trochu vime, co a jak. Vedouci
pracovnici moc nestihaji fesit vedeni a jsou dost zahlceni feSenim téch ukoni, které prosté
musi byt v pofadku — smlouvy, bezpe¢nost prace, museji kontrolovat, jestli maji nastupujici
pracovnici kontrolu u 1ékate, planovani smén, hlidaji dovolené, zadavaji a kontroluji praci. ...
Je toho opravdu hodné, co maji délat.

T: Myslite si, Ze by vam pomohlo, kdyby byl ve firmé jeden ¢lovek, ktery by mél na starost
kontrolovani a vyzadovani vSech potfebnych dokumentii?

R: ZvaZujeme to, myslim si, Ze vzhledem k tomu, jak ndm stoupl pocet zaméstnanct je to
nutné. Vedouci pracovnici se musi zabyvat hlavné fizenim a kontrolou. Prace
s cokoladovymi produkty je dost specificka.

T: Ma vase spole¢nost vypracovanou n¢jakou podnikatelskou strategii?

R: Mame ji tak n&jak v hlave.

T: Rikal jste, Ze je prace v oblasti vyroby a distribuce okoladovych vyrobki velmi naroéna,
ulehcujete to n&jak pracovnikim? Maji n&jaké popisy prace?

R: Dfive jsme méli manual, ale ten nebyl tak Gplny. Navic se kazdou chvili néco ménilo.
Zaméstnanci jsou ztoho potom vzdy zmateni. Loni jsme ale implementovali novy
vnitropodnikovy informacni systém HELIOS a tam uZ je vSe nastaveno a k tomu piistup
kazdy zamé&stnanec.

T: Aktualizujete tyto pracovni postupy?



R: Snazime se, ale kazdy s vedoucich pracovnikli toho ma pomérmné dost, je pak tézké jeste
aktualizovat pracovni postupy. Pfizndm se, Ze nevim, jak moc jsou, nebo nejsou aktualni.
T: Kdyz se vam ve firmé objevi nova pracovni pozice, snazite se najit vhodného pracovnika
uvnitt, nebo automaticky hledate né¢koho z venku?

R: Jak kdy. Ted’ vznikéd hodné novych pracovnich pozic, které jsou dost odborné. Tteba ted’
hledame n¢koho, kdo bude pracovat v HELIOSU jako nakupc¢i. To musi byt clovek, ktery
s tim systémem uz nékdy délal a ma na to dostatecné vzdélani. Zkratka vi, co a jak. Tézko
muzeme povysit ¢loveka, ktery nékolik let vyrabi ¢okoladu na pozici nékoho, kdo musi umét
pracovat do hloubky s vnitropodnikovym informacnim systémem. Navic porad piijiméame
nov¢ lidi na délnické pozice, zkratka jak rosteme, tak pottebujeme vic a vic lidi, takze je pro
nas mnohokrat lepsi piijmout nékoho nového.

T: Takze v ramci firmy moc pracovniky nevybirate?

R: To bych tpIné nefekl. Clovék, ktery u nas diiv pracoval jako fadovy zaméstnanec vyroby,
dnes déla vedouciho, to samé v ostatnich oddélenich. Je to vSe zavislé na zkuSenostech,
vzdélani a schopnosti se ucit novym vécem.

T: Podporujete néjak vzdélavani pracovnikli v ramci spolecnosti?

R: Radi bychom. Zaméstnanci védi, Ze maji moznost jet na nejriznéjsi kurzy a skoleni, je
jim to neustale nabizeno, ale oni o to n¢jak nemaji zajem. Pokud takové §koleni nedostanou
ptikazem tak zkratka nejedou.

T: Pro€ si myslite, Ze to tak je?

R: Rekl bych, Ze je to kviili tomu, Ze spousta z nich mé rodiny a tyto $koleni vétinou byvaji
bud’ na delsi dobu, nebo tieba ptes vikend. Zkratka jim to za to asi Gplné€ nestoji, 1 kdyz by
po absolvovani né¢jakého takového Skoleni, které by firmé néco ptineslo dostali pfidano.
Navic jsme ochotni jim to Skoleni zcela uhradit.

T: Maji pracovnici n¢kde pfistup k aktudlni nabidce Skoleni?

R: Ne, vZdy jim fekneme, kdyZ se néco objevi.

T: Myslite si, Ze jsou pracovnici dostatecné proskoleni na to, co délaji?

R: Nékdy mam pocit, Ze by to chtélo trochu vic. Néktefi nemaji moc ptehled v tom, co a jak
a Casto se pak ptaji nékoho, kdo ma s konkrétni praci trochu vice zkusenosti. Ale ptijde mi,
Ze si ty znalosti spi§ pfeddvaji mezi sebou, a ne vzdycky to staci. Pak vznika nejvic chyb a
problémi, které musime fesit.

T: Jakym zptisobem jsou pracovnici hodnoceni za svou praci? Odmeénujete je néjak?

R: Zaméstnanci maji hodinovou mzdu. Zac¢inaji na pomérné nizké Castce, ale jakmile se
zauci a ukdzou, Ze néco umi, radi jim piidavame. Podstatnou ¢ast jejich vyplaty tvoii 1
pfescasy. Odmény dostavaji jedno rocné, pred Véanoci. Vezmou se posledni tii vyplaty
kazdého zaméstnance, ty se zpriméruji a z toho dostanou urcita procenta jako odménu.
Nastavili jsme to tak, aby to bylo fér.

T: Provadite néjaké formalni hodnoceni pracovnikti?

R: Ne, jednou za Cas se pobavime. Kdyz udélaji néco dobfte, tak je pochvalime, kdyz néco
Spatné, tak to s nimi feSime, ale zadné pravidelné hodnoceni neprobiha.

T: Mate v spolecnosti jasné€ nastavené to, kdo je za co zodpovédny?

R: Popravdé, moc ne, snazime se to vZzdy né¢jak nastavit, ale nikdo na to nedohlizi. To je tak

se v§im. KdyZ na to nikdo nedohliZi, tak to nefunguje. Myslim si, Ze kvlli tomu vznika
vétsina konfliktd, které tam mame. Nekdo mél néco udélat, ale neudé€lal a pak svaluji vinu

jeden na druhého.



PRILOHA P II: ROZSIRENY GALLUPUV DOTAZNIK PRO
PRACOVNIKY

Dotaznik spokojenosti pracovniki

Dobry den, vaZeni pracovnici spole¢nosti KAKAOVNIK s.r.o., moje jméno je Barbora
Pulecové a jsem studentkou posledniho ro¢niku magisterského studia Univerzity Tomase
Bati ve Zling, fakulty managementu a ekonomiky. Chtéla bych vas touto cestou pozadat o
vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka vasi spokojenosti, jako pracovnika spole¢nosti
KAKAOVNIK s.r.o.
Dotaznik se skladd z 21 otdzek a jeho vyplnéni by vam nemélo zabrat vice nez 10 minut.
Prosim vas o relevantni vyplnéni tohoto dotazniku a jeho nasledné uloZeni do schranky u
vstupu.
Tento dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity jako jeden z podkladii k mé
diplomové praci.
Ptedem vam dékuji za vyplnéni.
U nasledujicich 16 otdzek zakrouzkujte prosim ¢islo 1-5, kdy 1 = zcela nesouhlasim, 2=
spiSe nesouhlasim, 3 = napiil souhlasim, napiil nesouhlasim, 4 = spise souhlasim, 5 = zcela
souhlasim

1. Vim, co se ode mne v praci o¢ekava.

12345
2. Mam materidly a vybaveni, které potiebuji ke své praci.

12345
3. Maém ve své praci kazdy den moznost dé€lat to, co mi jde nejlépe

12345
4. Zaposlednich 7 dni se mi dostalo chvaly nebo uznani od mého nadtizeného.

12345
5. Muj nadfizeny nebo nékdo jiny v praci mi ddva najevo, ze mé zajem o mé, jako

osobu.

12345
6. V préaci je nekdo, kdo podporuje miij rozvoj.

12345
7. Mam v praci pocit, Ze jsou mé nazory brany vazné.

12345

8. Z celkového smyslu a zaméfeni podniku, pro néjZ pracuji, mam pocit, Ze je ma
prace dilezita.

12345
9. Mi spolupracovnici vykonavaji svou praci kvalitné.

12345
10. V praci mam nejlepsiho pfitele

12345

11. V poslednich 6 mésicich semnou nékdo na pracovisti hovotil o0 mém progresu.

12345



12. Za posledni rok jsem mél/a v praci pocit, ze jsem m¢l/a moznost se rozvijet.

12345
13. Mam pocit, ze se semnou v praci zachazi spravedlivée.

12345
14. Jsem celkové vzato spokojen/a se svou praci.

12345
15. Pocitam s tim, Ze jesté za rok budu pracovat pro nasi spole¢nost

12345
16. Myslim si, ze vzhledem k mému vykonu na pracovisti jsem adekvatné

ohodnocen/a.
12345

V otazkach €. 16-20 prosim vyberte jednu moznost a tu zakrouzkujte.
17. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete? (Prosim zakrouzkujte)

Méné nez rok Rok 2 roky 3 roky 4 roky Slet 6let 7let
18. Jaka je celkové atmosféra na vasem pracovisti (Prosim zakrouZzkujte)

Vynikajici ~ Velmi dobra Dobra Normalni Spise horsi
19. Méte zajem o to se ve svém oboru dale vzdélavat? (Prosim zakrouzkujte)

Ano Ne
20. Pokud jste v piedchozi otazce zakrouzkovali ,,Ano*, mélo by toto vzdélavani
probihat jako (prosim zakrouzkujte):
a) Skoleni a seminéie na pracovisti Skoleni a seminafe mimo pracovisté

21. Existuje néco, co byste na vasem pracovisti vylepsili? (Prosim zakrouzkujte)

Ano Ne
Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ,,Ano®, kratce popiste, co a jakym zplisobem byste
chtéli na pracovisti zlepsit.
22. Pokud jste v predchozi otdzce zakrouzkovali ,,Ano®, co byste na vaSem pracovisti
vylepsili?
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PRILOHA P IV: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

SPOKOJENOSTI
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
odpovédi | odpovédi | odpovédi | odpovédi | odpovédi
Tvrzeni 1 2 3 4 5
Vim, co se ode mne v préci ocekava 0 1 10 5 6
Mam materialy a vybaveni, které potrebuiji
ke své praci 0 0 12 4 6
Za poslednich 7 dni se mi dostalo chvaly
nebo uznani od mého nadfizeného 12 4 4 0 2
MuUj nadfizeny nebo nékdo jiny v praci mi
dava najevo, Ze ma zajem o mé, jako
osobu 0 0 8 8 6
V praci je nékdo, kdo podporuje m{j
rozvoj 3 2 8 9 0
Mam v praci pocit, Ze jsou mé nazory
brany vaziné 4 0 9 3 6
Z celkového smyslu a zaméreni podniku,
pro néjz pracuji, mam pocit, Ze je ma
prace dalezita 0 0 14 4 4
Mi spolupracovnici vykondvaji svou praci
kvalitné 10 6 2 4 0
V praci mam nejlepsiho pfitele 0 9 4 9 0
V poslednich 6 mésicich semnou nékdo na
pracovisti hovofil o mém progresu 0 0 13 8 1
Za posledni rok jsem mél/a v praci pocit,
Ze jsem méla moZnost se rozvijet. 0 0 16 3 3
Mam pocit, Ze semnou v praci zachazi
spravedliveé. 0 2 7 5 8
Jsem celkové vzato spokojen/a se svou
praci 0 1 4 13 4
Pocitdm s tim, Ze jesté za rok budu
pracovat pro nasi spole¢nost. 2 0 0 0 20
myslim si, Ze vzhledem k mému vykonu na
pracovisti jsem adekvatné ohodnocen/a 0 7 10 5 0
Cetnost jednotlivych odpovédi
Otdzka Méné nezrok |Rok | 2roky | 3roky | 4roky | Slet| 6let | 7 let
Jak dlouho ve spolecnosti
pracujete? 4 3 3 8 1 2 1
Cetnost jednotlivych odpovédi
Otdzka Vynikajici :jlslI:)n:é: Dobrd | Normalni izlrs;,
Jaka je celkova zicr.nosfera na 7 4 9 1 1
pracovisti?




Cetnost
jednotlivych

odpovédi
Otdzka Ano Ne
Mate zajem o to se ve svém oboru dale
Y12 4 18
vzdélavat?

Cetnost jednotlivych odpovédi

Otézka Skoleni a serr?jn.éf’e na Skoleni a semi.rléfe mimo
pracovisti pracovisté
Mélo by toto vzdélavani probihat 3 1
jako

Cetnost jednotlivych
odpovédi
Otazka Ano Ne
Existuje néco, co byste na vaSem pracovisti 0 2
vylepsili?




PRILOHA P V: NAVRH HODNOTICIHO FORMULARE

Formular hodnoceni pracovniho vykonu
Informace o pracovnikovi:
Jméno:
Piijmeni:
Pracovni pozice:
Vedouci pracovnik (hodnotitel):
Datum:

Hodnocené obdobi:

1. Cast — sebehodnoceni

1. P¥ivykonu prace jsem schopen pracovat:

Potrebuiji,
Zcela aby mé
1 2 4
samostatné 3 > nékdo
ved|
2. Odvadim praci:
VeI.m|v 1 2 3 4 5 Nekvalitné
kvalitné
3. Se spolupracovniky:
Jsme Nejsme
schopni 1 2 3 4 5 schopni
komunikovat komunikovat

4. Za poslednich 3 mésice

Vzdélaval/a
jsemsev 1 2 3 4 5
oboru

Nevzdélaval/a
jsemsev
oboru




5. Se svym nadiizenym

Dokazi Nedokazi
. 1 2 .
komunikovat komunikovat

6. Pokyny mého nadrizeného

Respekvtu'J.l 1 5 3 4 5 Nerespelftlﬂl,
a dodrZuji nedodrzuji

2. Cast — hodnoceni vedoucim pracovnikem

Bodovaci systém hodnoceni:

Body Vyznam
1 Nevyhovuijici

2 S mirnymi vyhradami
3 Dobry, bez vyhrad
4 Vynikajici, nadprdmérny

1. Pracovni vykon

Kritérium Hodnoceni
PInéni pracovnich ¢innosti, které vyplyvaji z popisu prace
pracovnika
Odbornost, samostatnost, spolehlivost

Kvalita provedené prace

2. Pracovni iniciativa

Kritérium Hodnoceni
Aktivita pfi vykonu prace

Komunikace se spolupracovniky

Ochota vzdélavat se

Komunikace s nadiizenym

3. Pracovni disciplina




Kritérium Hodnoceni

Dodrzovani pokynii nadfizenych pracovnikt

Dodrzovani pracovniho fadu

Bodové oznaceni:

3. Cast — Cile minulého obdobi

Znamka Vyznam
1 Cil nebyl spInén
5 Cil nebyl spInén, ale byli u¢inény zakladni kroky k jeho
naplnéni
3 Cil byl splnén ¢astecné
4 Cil byl spInén vice nez z palky
5 Cil byl splnén
Hodnoceni spInéni cilii minulého obdobi:
Cil PInéni cile
1
2
3
4
5

Odména: (Odména za bod X pocet bodii)

4. Cast — Nastaveni cilii pro dalsi obdobi

Cil

Termin splnéni




5. Cast — pFipominky

Pripominky hodnoceného pracovnika:

Piipominky hodnoticiho pracovnika:

Podpis hodnoticiho pracovnika Podpis hodnoceného pracovnika



