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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva spokojenosti zaméstnancti ve firmé¢ HP TRONIC, s. 1. 0. Cilem
teoretické ¢asti diplomové prace je zpracovat teoretické podklady z oblasti spokojenosti
zameéstnancl a na zakladé téchto podkladil vypracovat praktickou ¢ast diplomové prace.
Cilem praktické ¢asti diplomové prace je provedeni analyzy soucasného stavu spokojenosti
zamé&stnanci firmy HP TRONIC, s. r. o. Pro ucely analyzy je vyuzito kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu a z vysledkl jsou zjistény nedostatky. Nejvetsi slabinou ve
spokojenosti zaméstnancli je nedostate¢na komunikace mezi vedoucimi a zaméstnanci,
a absence personalniho oddéleni ve Velkych Karlovicich. Vysledky analyzy a nabyté zna-
losti jsou implementovany do zpracovani projektu vedouciho ke zvySeni spokojenosti za-
méstnanct firmy HP TRONIC, s. r. 0. Navrzeny projekt trva 385 kalendainich dnu a cel-
kové naklady projektu dosahuji ¢astky 96 400 K¢.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroju, pracovni spokojenost, absence, fluktuace, produkti-

vita, logjalita, faktory pracovni spokojenosti, prizkum spokojenosti zaméstnancti

ABSTRACT

The thesis deals with the employee job satisfaction in company HP TRONIC, s.r.0. Main
goal of the theoretical part is to evaluate the theoretical sources from the field of employee
satisfaction. The analytical part is created on the basis of these materials. The analytical
part aims to analyze the current state of employee satisfaction in company HP TRONIC,
s.r.o. The qualitative and quantitative research is used for the purpose of analysis and the
results show a number of imperfections. The biggest weakness in employee satisfaction is
the lack of communication between managers and employees, and the absence of human
resources in Velké Karlovice. The outcome of analysis together with gained knowledge is
implemented into a project development contributing to an increase in employee satisfacti-
on in company HP TRONIC, s.r.o. The project take 385 calendar days and the total project
cost amount to 96 400 CZK.

Keywords: human resources management, job satisfaction, absence, labor turnover, produ-

ctivity, loyalty, factors of job satisfaction, employee satisfaction survey
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UvVOD

Uméni maximalné vyuzit v§ech zdrojii spolecnosti, je v dnesnim konkuren¢nim boji nejdii-
rustem pozadavkl. Tyto pozadavky jsou sméfovany nejen na firmu samotnou, ale piede-
v§im na jeji zaméstnance. Pravé zaméstnanci jsou vyznamnymi drziteli zdroji, které mo-

hou vést k naskoku firmy pied konkurenci.

Rizeni lidskych zdroji se diky velkému ptisobeni na zaméstnance dostavéa na predni misto
zajmu podniku, kterymi lze zvysovat jejich vykonnost. Moznosti, jak zvySovat vykonnost
zameéstnancl je mnoho, jednou z nich je zvySovani jejich spokojenosti. Pokud firma zjisti,
Ze jsou zaméstnanci nespokojeni, je velice dilezité realizovat zmény, které povedou
K vyssi pracovni spokojenosti. Jediné spokojeny zaméstnanec mutize podavat lepsi vykony

a muze byt vice angazovany.

Ugel tohoto projektu spodiva predeviim ve zvyseni pracovni spokojenosti viech zamést-
nanct spole¢nosti HP TRONIC, s. r. 0. Jedna se o spolecnost, ktera provozuje stiediska,
nabizejici sluzby (pfedevsim ubytovani, stravovani, pohostinstvi a rekrea¢ni ¢innost). Vel-
ka cast této firmy se nachéazi ve Velkych Karlovicich. Firma HP TRONIC stavi svou filo-
zofii na mottu: ,,HP TRONIC je firma o lidech a pro lidi*. Cely projekt se bude o tuto filo-

zofii opirat.
Diplomova prace je sloZena z ¢asti teoretické, praktické a projektové.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace je zpracovat literarni podklady z oblasti spokoje-
nosti zaméstnanct a na zakladé téchto podkladl vypracovat ¢ast praktickou. Cilem prak-
tické casti prace je provést analyzu spokojenosti zaméstnancl ve firmé HP
TRONIC, s. 1. 0. a zjistit pfednosti a nedostatky této oblasti. Analyticka ¢ast vychazi z ana-
lyzy pisemnych dokumentii, dotaznikového Setfeni a pozorovani. Veskeré vysledky a teo-
retické poznatky jsou vychodiskem pro zpracovani projektu zabyvajicim se zvySenim spo-

kojenosti zamé&stnanciim ve firmé HP TRONIC, s. r. o.

Projekt obsahuje nakladovou a rizikovou analyzu, ¢asovy harmonogram, matici odpovéd-

nosti veskerych aktivit a ptinosy, které pfinese realizace projektu.

Pro vypracovani diplomové prace jsou vyuzity odborné monografie, internetova data

a udaje a také interni dokumenty firmy HP TRONIC, s. r. o.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

11

. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma diplomové prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji mu-
zeme definovat jako oblast, kterd se zabyva pracovniky (osobami, pracujici na zakladé
zaméstnanecké pracovni smlouvy). Jednd se o nejnovéjsi koncepcei personalni prace, jez
byla podminéna demokratizaci spole¢nosti a zménou ekonomiky. V Ceské republice tato
koncepce vznikala od 90. let 20. Stoleti, v zahrani¢i k tomu dochazelo mnohem diive

(Dvorakova a kol., 2007; Lejskova, 2009; Armstrong, 2007).

Rizeni lidskych zdroj se nezabyvéa pouze ¢innosti administrativni, ale je pro firmu velice

dalezité i z hlediska koncepéniho, ¢ili skutecné tidiciho (Lejskova, 2009).

Armstrong (2007) povazuje za hlavni kol fizeni lidskych zdroji vytvoteni takového pro-
stiedi, které¢ dovoli managementu obstarat soucasné i budouci pracovni ¢innosti, podporo-
vat rozvoj lidského potencialu a vytvaret vhodné programy, které dokazou motivovat pra-
covniky k plnéni cilti, podpoftit spolupraci, zkoumat vyvoj ovlivitujici zaméstnani lidi, po-
dilet se na fizeni zmén atd. Lidé jsou chapani jako jméni, do kterého se investuje v zajmu
dosazeni cilli organizace, ptidané hodnoty pomoci lidi, se dosahuje prostfednictvim proce-
st rozvoje lidskych zdroju a fizeni pracovniho vykonu. Dalsi dtlezitou ¢innosti, kterou se
zabyva fizeni lidskych zdroju, je fizeni transformace a zmény, fizeni firemni infrastruktury
a fizeni piinosii pracovnikti (Ulrich, 2009).

vvvvvv

ktery vede ke zvySovani nejen vykonnosti samotného podniku, ale také ke zvySeni konku-
renceschopnosti. Cim vice se firma bude zabyvat timto Fizenim, tim vice budou zamést-
nanci, tedy zastupci lidskych zdrojii schopnéjsi, samostatné;jsi, iniciativnéjsi a spokojené;si,
tim lepsich vysledku, oproti ostatnim firmam — za ptedpokladu stejnych podminek - bude
firma dosahovat vyssi zisk, vyssi produktivitu, lepsi kvalitu vyrobki a sluzeb, nizsi nakla-
dy, ... (Lejskova, 2009).
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2 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Diplomova préace se bude zabyvat predevSim spokojenosti zaméstnancti, proto je dulezité

se na tuto problematiku zaméfit.

Spokojenost je velice slozity a individualni pojem, je zavisly na konkrétni osob¢, situaci
a okolnostech. Kazdy z nas potiebuje pro vyvolani spokojenosti odlisné faktory. Emoce,
potieby, postoje a hodnoty proziva kazdy ¢loveék jinym zptasobem, proto se také mira spo-

kojenosti u kazdého 1isi (Kocianova, 2006).

Se zaméstnaneckou spokojenosti je to obdobné. Spokojenost zaméstnanci se méni
Vv zavislosti na socialné-ekonomické situaci, je ovlivnéna naplnénim ocekavani a cili, cha-
rakteristikou riznych kultur, méni se s vyvojem samotného jedince. Spokojenost zamést-
nancli mlze byt ovliviiovana vysi mzdy, socidlnim programem organizace nebo skvélymi

vztahy se svymi spolupracovniky (Kocianova, 2006).

Odbornici se v dnesni dob¢ stale vice zajimaji 0 problematiku spokojenosti zaméstnanci,

divod zajmu je zptsoben stale vétsim tlakem na efektivitu a produktivitu prace.

2.1 Pracovni spokojenost

V préci Clovek stravi velkou ¢ast svého zivota, proto je dulezité, aby byl ¢lovek pii své
préci spokojeny. Obecné lze fici, Ze spokojenost ¢loveka zobrazuje vyrovnani se s Zivot-
nimi okolnostmi. Pracovni spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti (Kociano-

vé, 2010).

Pracovni vykon a spokojenost pracovnikli jsou vyznamnymi aspekty organizace. Mezi
témito dvéma ukazateli dochézi k neustalému plisobeni. Pojem pracovni spokojenost mu-

psychologové se v jeho definovani stale 1iSi (Nakonecny, 2005).

Spokojenost s praci a spokojenost v praci je podle Kollarika (1986) naprosto odlisny po-
jem. Spokojenost v praci chape jako obsahove §irsi, zahrnuje vSechny slozky, jez ovliviuji
pracovni ¢innost (poc¢inajici u osobnostnich kritérii a hodnot, kon¢icich u fyzikalnich fak-
tortt na pracovisti). Spokojenost S praci pojednava o pracovnich ukolech, o narocich na
jejich plnéni, ale i o odménach za vykonanou praci. Spokojenost v praci obsahuje tedy

I spokojenost s praci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

Jako individuélni proZitkovy odraz vlastniho piisobeni v organizaci vidi spokojenost Stikar
a kol. (2000). Tento odraz se specifikuje na jednotlivé pracovni podminky, cile, ambice
a ocekavani pracovnika. Jeho dulezitost je spatiovana v identifikaci pracovnika s praci

a organizaci, v jeho stabilizaci v zaméstnani a ovliviiovani pracovni ochoty.

Dle Urbana (2004) 1ze pracovni spokojenost charakterizovat jako pozitivni postoj k praci,
pfipadné organizaci, ktery mlize mit vliv na pracovni vykonnost a kvalitu, fluktuaci a pra-

covni absenci 1 celkovou loajalitu zaméstnanct.

Deiblova (2005) shledava pracovni spokojenost, jako piijemny a pozitivni emocionalni

stav, ktery vychazi z hodnoceni vlastni prace.

Weinert podle Kirchlera (2008) rozliSuje tfi dimenze pracovni spokojenosti. Emocionalni
dimenze chape pracovni spokojenost jako emocionalni reakci na pracovni situaci. Kogni-
tivni dimenze spatfuje pracovni spokojenost v souladu mezi pracovnimi vysledky a oceka-
vanim. Konativni dimenze rozumi pracovni spokojenosti zhutnéni vice navzajem souvise-
jicich postoja.

Pokud je tedy pracovni spokojenost vysledkem osobnich zku$enosti na pracovisti a subjek-
tivnim hodnocenim rtiznych aspekti prace, potom je otdzkou, ktery faktor spokojenosti

urcuje pracovni spokojenost a jaké disledky pracovni spokojenost ma.

2.2 Divody zjiStovani pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost vyvolava pozitivni pracovni chovani. Odbornici, jako jsou autofi
Pojerova, Svatek a Bojanovsky (2005), ale i praxe ukazuji, ze spokojeni zaméstnanci miva-
Ji niz8i absenci a fluktuaci, podavaji nejen lepsi vykony, ale jsou i vice loajalni. Proto spo-
kojenost zamé&stnancl patii mezi zakladni faktory, které dokazi pomoci dosdhnout stano-
venych cilii organizace. Mizeme tedy fici, Ze pracovni spokojenost spojujeme s pozitivnim
pracovnim chovanim, pracovni nespokojenost je naopak vV poméru s negativnim pracovnim

chovanim.

2.2.1 Absence

Podle Kollarika (1986) i Stikara a kol. (2003) ma pracovni spokojenost vliv na absenci
zamé&stnance. U spokojenych zaméstnanct je mensi tendence volit absenci jako formu tni-

ku z prace.
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Kollarik upozoriuje (1986), ze pokud se na pracovisti vyskytuje velka absence, negativné
to naruSuje chod celé firmy (v€asné plnéni tkoll, oslabeni pracovni discipliny, moralky,
naruseni mezilidskych vztaht, ale také autoritu vedouciho pracovnika). Bohuzel diky tém-
to jevam mize dochazet k nespokojenosti dalsich ¢lend pracovni skupiny, protoze je témi-

to jevy narusena zdkladni skladba a ¢innost kolektivu (Kollarik, 1986).

2.2.2 Fluktuace

Mnoho studii sledovalo vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci zaméstnancti. Proka-
zaly, Ze mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci je velka spojitost. Napt. Shahnawaz a Jafti
(2009) rozdélili zaméstnance na stalé zaméstnance a nestalé zaméstnance. Stali zaméstnan-
ci jsou vyznacovani tim, ze v poslednich 4 letech zménili zaméstnani méné nez dvakrat,
nestali zaméstnanci vice nez dvakrat. Vyzkum prokdazal, Ze u stalych zaméstnancii ma spo-

kojenost s praci vliv na 18 % odchodu, u nestalych zaméstnanct je tento vliv na 36 %.

Dale se miizeme o vztahu mezi spokojenosti presvédcit v nejznaméjsim a nejzkoumangj-
sim Mobleyho model z roku 1978. Tento model ukazuje, ze pracovni nespokojenost souvi-
si s mySlenkou o odchodu ze zaméstndni. Ta poté mlze vyustit az k hledani nového za-
meéstnani. Pokud si zamé&stnanec jiz hledd nové zaméstnédni, vede to vétSinou k myslence
odchodu z organizace, coz nakonec Gsti v opravdovy odchod zaméstnance (Shahnawaz and

Jafri, 2009).

Na nasledujicim obrazku (Obr. 1) mizeme najit alternativni model k Mobleyho modelu,

jedna se o Hom -Griffetiiv model.
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Obr. 1 Hom - Griffetitv model
(Hom and Kinicki, 2001, s. 986)

2.2.3 Pracovni vykonnost, produktivita

Luthans (Stikar a kol., 2003) poukazuje na to, Ze spokojeny pracovnik nemusi byt ne-
zbytné vysoce produktivni. Tento vztah je podle n¢ho velice slozity, poukazuje nejen na

slozitost tohoto vztahu, ale také na Sirokou podminénost a zna¢nou riznorodost.

K opa¢nému nazoru naopak dospél Wright (Jung, 2010), jenz vidi vyss§i vykonnost u spo-
kojenych zaméstnancti. Obdobné Judge (Arnold, Silvester, Patterson a kol., 2007) uvadi

Sest diivodt, proc¢ spolu pracovni spokojenost a vykon souvisi:

1. Pokud ma clov€k svou praci radd (pokud je v ni spokojeny) ma sklon k lepSim pra-
covnim vykonim.

2. Kdyz zaméstnanec podava dobry vykon, je sam ze své prace spokojeny, vede to
k tendenci mit svou praci rad, pravé diky tspéchu v ni.

3. Uspokojeni z prace vyvolava pracovni vykon a naopak.

4. Souvztaznost je patrnd mezi uspokojenim z prace a pracovnim vykonem, ovSem

pouze zasluhou jiné proménné, ktera na né ma vliv. Pokud pracovnik jasné vi, jaké
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na ného mame pozadavky, mizeme mu pomoci k vysSimu uspokojeni z prace
a k lepsimu pracovnimu vykonu.

5. Bezdécné sloucit I1ze uspokojeni z prace a pracovni vykon pouze v pfitomnosti jiné
proménné (napt. vyse odmeény za skvély pracovni vykon).

6. Pracovni vykon a uspokojeni z prace je zvlastnim pfipadem obecnéjsiho pojeti klad-

nych dojmi a osobni efektivity a méa na sebe navzajem nahodily dopad.

2.2.4 Loajalita

Pracovni spokojenost tedy pozitivné ovliviiuje oddanost zaméstnance organizaci, resp. jeho
identifikaci s cili organizace a nasledné jeho vztah k organizaci. Oddany zaméstnanec je
spolehlivy, tolerantni v jednani, uznava zajmy druhych, cti firmu, management a spolupra-

covniky, je schopny piijmout nepopularni opatieni (Everesta, © 2011).

Armstrong (2007, s. 406) tvrdi, ze: ,,Oddany pracovnik je pracovnik, ktery se identifikuje
S organizaci, chce v ni zdstat, a je pfipraven v z4jmu organizace usilovné pracovat.” Pokud
je zaméstnanec spokojeny na pracovisti, mnohem lépe se ztotoznuje s cili organizace. (Po-

jerova, Svatek a Bojanovsky, 2007).

2.3 Personalni ukazatele zabyvajici se spokojenosti

K identifikaci v organizaci lze pouzit napf. tyto ukazatele: index spokojenosti, miru fluktu-

ace, ukazatel nakladovosti a dalsi.
Index spokojenosti

Dulezitost tohoto indexu roste s ristem poctu zaméstnancii. V malych firmach tento index
neni tfeba pocitat, zaméstnanci se navzajem znaji, tim padem je znama také jejich uroven
spokojenosti. Obtiznéjsi je to ve vétsich firmach, kde osobni kontakt mizi (Kaplan a Nor-
ton, 2005).

Dotaznik pruzkumu spokojenosti je rozdélen do jednotlivych oblasti zkoumani (spokoje-
nost s vedoucim, s pracovnim prostfedim, ...). Odpovédi jsou ohodnoceny pomoci bodo-

vani a jejich souctem se ziska souhrnny index spokojenosti zaméstnancii (1).

Index spokojenosti zaméstnanct = pocet ziskanych bodt * 100 / maximalni pocet bodi

(Plaskova, 2004. s. 116)




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

Index mtzeme aplikovat na celou firmu, ale také jej rozd¢lit na dil¢i indexy, které se zamé-
fuji naptiklad na Groven spokojenosti v zavislosti na oddéleni, pozici, nebo pohlavi, ...

(Kaplan a Norton, 2005).
Mira fluktuace

Mira odchodt neboli mira fluktuace je tradi¢nim ukazatelem, jehoz prostfednictvim méfi-
me ztratu pracovnikd. Jedna se o ,,metodu hrubych odchodt®, o metodu lehce pochopitel-

nou a nenaro¢nou na vypocet (2).

Intenzita odchodd pracovnikii = pocet odchazejicich zaméstnancu / prumérny evidenéni

pocet pracovnika * 100

(Ministerstvo vnitra, © 2011)
Produktivita prdace

Produktivita prace nam ukazuje, jak jsou zaméstnanci firem aktivni a jaké vystupy jsou
schopni vyprodukovat. VétSinou se jedna o produktivitu vyrobnich délnikli — toto méteni je
jednoduché (napft. kolik kust vyrobi délnik za hodinu), slozit¢jsi je méfit praci, pti které

jsou vyzadovany znalosti - manazer, inzenyr... (3).

Produktivita prace = objem prodeje (vystupy) / primérny evidenéni pocet pracovniki

(Synek, 2003. s. 23)

Absence

v

Pro vypocet miry absence je mozné vyuzit riznych ukazatel. NejCastéjsi je ukazatel miry
absence. Organizace se snazi o0 minimalizaci absenci, ovSem absenci nelze Uplné odstranit -

napf. kvuli pfesunu mezi pracovnimi misty (4).

Mira absence = [celkovy pocet dnii zameSkanych absenci / (primérny evidenéni pocet pra-

covnikll) * (pocet pracovnich dni)] * 100

(Novak, 2009, s. 19)
Nakladovost

Procesy HR oddéleni monitoruji naplnéni jednotlivych procesnich cilti spolecnosti a zhod-
nocuji jejich efektivitu, Setrnost k financim a kvalitu. Jednim z moznych ukazateli jsou
pramérné naklady na odménovani. Pokud firma vynaloZzi dostatek prostfedki na odméno-

vani svych zaméstnanci, zaméstnanci budou vice spokojeni (5).
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Primérné naklady na odménovani = celkové naklady na odménovani / primérny evidenéni

pocet pracovnikl

(Temesova a Vesela, 2010)

2.4 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost a nespokojenost

Faktory ovliviiujici spokojenost jsou naprosto individuélni, jeden pracovnik povazuje za
dalezité povyseni a plat, jiny dava pirednost mezilidskym vztahtim a pé¢knému pracovnimu

prostiedi.

Dulezitost faktorii na ztvarnéni spokojenosti je kromé& individudlnich charakteristik jednot-
livce ovlivnén také specifiky prace v uréitych oblastech (jsou zde odlisnosti v oborech -
napft. rozdily ve zdravotnictvi a hutnictvi, ...) a specifiky jednotlivych profesi a prostiedi,

Vv némz jsou vykonavany - napt. chemik ve vyrobé nebo ve vyzkumu (Stikar a kol., 2003).

Ve vyctu faktori, které ovlivituji pracovni spokojenost, nejsou odbornici jednotni. Obecné
muzeme fici, Ze nejcastéjs§imi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost je mzda, pracovni

podminky, mezilidské vztahy, vedouci, organizace prace a moznost kariérniho rastu.

Pauknerova (2006) povazuje za faktory pracovni spokojenosti - obsah a charakter prace,
mzdové ohodnoceni, pracovni vyhlidky, vedouciho pracovnika, organizaci prace, fyzické
podminky prace a uroven péce o zaméstnance. Deiblova (2005) dopliuje tyto faktory jeste
o pracovni dobu, jistotu pracovniho mista, dostacujici komunikaci, firmy jako takové
a uznani ostatnich. Faktory pracovni spokojenosti 1ze rozdélit na vnéj§i a osobnostni (Sti-

kar a kol., 2003).

2.4.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti a nespokojenosti
Mezi vnéjsi faktory pracovni spokojenosti patii:

1. Obsah a charakter prace — je ovlivnén zvlastnostmi a charakteristikami jednotlivych
profesi, pracovnimi podminky, pfistupem zaméstnance nejen k profesi, ale také
Kk firm¢, dale uznanim a prestizi povolani (Pauknerova, 2006).

2. Pracovni vyhlidky a princip, na némz jsou moznosti kariérniho rtstu zalozeny- pra-
covni vyhlidky v podob¢& povyseni, nebo pracovniho postupu na kazdého zaméstnan-
ce pusobi jinym zplisobem. Je zde velice dlilezity postup a princip povySeni - napf.

povyseni pro zasluhy, povyseni na zakladé dobie odvedené prace (Stikar, 2003).
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3. Zptsob vedeni pracovnich skupin — manazer mize svym chovanim ovlivnit vztahy,
ale také celkovou pohodu na pracovisti, pokud manazefi nejednani profesionalné,
mohou svym chovanim vyvolat nespokojenost zaméstnancli. Manazer by m¢l vzdy
naslouchat svym zaméstnanctim (Stikar, 2003; MBA Lectures, 2011).

4. Fyzické podminky prace — pracovni tlak, ale také velky hluk, vysoka teplota, vihkost
na pracovisti a dal$i faktory ovlivitujici prostedi vykonu prace, mohou zputsobit ne-
spokojenost (Mikulastik, 2007).

5. Uroveti péce o zaméstnance - napt. piispévek na kulturni akce, piispévek na penzijni
pfipojisténi, poskytovani stravenek, lékarska péce hrazena zaméstnavatelem,
...mohou vést k vys$si spokojenosti zaméstnancti (Pauknerova, 2006).

6. Mzdové ohodnoceni — Pokud neni pracovnik dostate¢né¢ ohodnocen, vyvolava to
Vv pracovnikovi pocit neuspokojeni. Také ndhlé snizeni mezd a platl, ¢i odebirdni
oc¢ekavanych vyhod muze snizit spokojenost. Pokud je jeho ohodnoceni naopak do-
stacujici, nebo dokonce skvélé, mize to pracovnika velmi motivovat. Tento zptisob
zvySovani spokojenosti md bohuzel kratkodoby tcinek. Pracovnik si velmi rychle
zvykéa na vysi svého platu a brzy ji povazuje za samoziejmost (Stikar, 2003; MBA
Lectures, 2011).

7. Mezilidské vztahy a socialni klima na pracovisti — Na pracovisti se mizeme setkat se
vztahy formalnimi ¢i neformalnimi. Formalni vztahy jsou dany normami a pravidly
(pracovni fad podniku). Jedinec, ktery ptichdzi na pracovisté zvenku, se na zakladé
téchto pravidel a norem adaptuje do pracovniho procesu. Pokud nejsou tato pravidla
a normy vhodné nastaveny, tento proces miize byt zdlouhavy a také se miize stat, ze
je proces pro pracovnika nepifijemny. Po Case si pracovnik vytvaii sit neformalnich
vztahil a kontakt (Pauknerova, 2006).

8. Organizace prace - Tento faktor vede vétSinou k pracovni nespokojenosti zameést-
nanct. Organizace prace je od pracovnikd odloucena a pracovnici nemaji moznost
svymi podnéty ji jakkoliv zménit (Pauknerova, 2006).

9. Necinnost HR odd¢leni — pokud HR odd€lni umisti napt. zaméestnance na nespravnou
pozici, nebo nesleduje individualni vykon, neplni sliby, nefesi konflikty ¢i stiznosti

mize to velice ovlivnit spokojenost (MBA Lectures, 2011).

2.4.2 Osobnostni faktory pracovni spokojenosti a nespokojenosti

Druhé skupina faktord, je tvofena faktory osobnostni povahy, jednd se zejména O:
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® vk,
® pohlavi,

® vzdélani - pokud zaméstnanec, pracuje v odvétvi, na které nema dostateéné vzdélani,
nebo naopak pracuje napozici, ktera neodpovida jeho vzdélani, mize to

U zaméstnance vyvolat nespokojenost,
® rodinny stav,
® pracovni zkuSenost,

® profesionalni Groven, intelekt a soubor schopnosti.

Arvey, Carter a Bruekley ve své praci z roku 1991 tvrdi, ze genetické faktory maji z 10 -
30 % vliv na vysi spokojenosti, ostatnich 90 %, resp. 70 % je ovlivnéno pravé vnéjSimi

faktory (Mikulastik, 2007).

2.5 Dvoufaktorova teorie spokojenosti

Herzberg, Maussner a Snyderman (Armstrong, 2007) oddélili spokojenost od nespokoje-
nosti, pfi¢emz protikladem spokojenosti neni nespokojenost, ale minimalni spokojenost.
Autofi vychazeji z ptredpokladu, ze ¢lovék mé dvé skupiny protikladnych potieb vyhnout
se nepfijemnosti a potiebé osobniho rustu. Spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana
jinou skupinou faktorti. Existuji tedy motivaéni faktory, ¢i motivatory, které souviseji
S pracovni spokojenosti a na druhé strané ty, které zpiisobuji nespokojenost — hygienické

faktory nebo také frustratory — viz Tab. 1 (Kollarik, 1986; Nakone¢ny 1992).

Bedrnové a Novy se zaméfili pouze na jednu ¢ast dvoufaktorové teorie spokojenosti a to na
hygienické faktory (1998, s. 261), autofi tvrdi: ,,Spokojenost s vn&j§imi podminkami byva
odrazem situace, ze tyto podminky jsou v pofadku. To obvykle lidé chépou jako samo-
ziejmost. Nijak zvlast’ je to tedy K praci nemotivuje. Nespokojenost s vné€jSimi podminka-
mi vSak ovliviluje vnitini pocit dileZitosti a vaZnosti, kterou citi pracovnik ze strany za-

méstnavatele. Mlize pisobit demotivacné.*



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

Tab. 1 Dvoufaktorovy teorie spokojenosti
(Nakonecny, 2005. s. 118)

Pozitivni u€inek: spokojenost Negativni ti¢inek: nespokojenost
Uspésny vykon Neuspésny vykon

Zajimava prace Nudna prace

Uznani Nedostatek uznani

Zodpovédnost Z4dna zodpovédnost

Moznost postupu Nemoznost postupu

Moznost seberealizace Nedostatek prostoru k seberealizaci

Pozitivni ucinek: spokojenost Negativni u¢inek: nespokojenost
Dobry plat Spatny plat

Dobré pracovni podminky Spatné pracovni podminky
Jistota pracovniho mista Nejistota pracovniho mista
Vysoky status Nizky status

Dobra podnikova a personalni politika | Spatna podnikova a personalni politika

Herzbergovu dvoufaktorovou teorii kritizovala fada autori. Napt. Nakonecny (1992) vidi
nedostatky této teorie predevSim v tom, Ze se jednd o umély systém kvalifikace, vSechny
jeho motivacni faktory jsou uddlosti (uznani, zodpoveédnost, moznost seberealizace), za-
timco za hygienické faktory povazuje pficiny (kolegové, vedeni). Herzbergova teorie neu-
znava osobnostni charakteristiky jednotlivych pracovnikt. Néktefi pracovnici jsou spoko-
jeni i pfes ptitomnost n€kterych hygienickych faktorti (i za ptisobeni negativnich podmi-
nek) a naopak. Celkova spokojenost nebo nespokojenost je vyslednici souhry jednotlivych

uspokojeni a frustraci.
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3 ZJISTOVANI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

K méfeni pracovni spokojenosti dochazi predev§im z divodu zjisténi celkové pracovni
spokojenosti, ale také spokojenosti v jednotlivém obsahu prace, napi. spokojenost

S odménovanim, s pracovnim prostiedim, s vedoucim, s organizaci firmy, ...

Ke zjistovani spokojenosti by podle Myskové (2005) nemélo dochdzet pouze narazove,
mélo by se jednat o pravidelnou cinnost. Jedin€ takto l1ze opravdu zvySovat spokojenost
zaméstnancl, zjiStovat potieby a nazory zameéstnanct. Je velice dilezité informovat za-
meéstnance o tom, ze jejich Gcasti na vyzkumu nebudou v zadném piipadé negativné stiha-

ni, naopak mohou prispét ke zlep$eni soucasného stavu (Radek, 2006).
Postup priizkumu spokojenosti se skladd z né€kolika ¢ésti:

Ptiprava projektu

Sbér dat

Statistické zpracovani dat
Interpretace vysledkil

Prezentace vysledk

2 o

Doplnkové Setfeni (Expertis, 2006)

3.1 Priprava projektu

Pied samotnym prizkumem je velice dllezité si stanovit cile tohoto prizkumu. V nékte-
rych pfipadech firma mize zjistit, ze prizkum nema cenu viibec realizovat. Pokud se firma
rozhodne prizkum uskutecnit, je dilezité si polozit otazku, jestli je lepsi provést priazkum

ve své rezii nebo vyuzit externi organizaci (Bofil, 2006).

3.2 Sbér dat

Spokojenost zaméstnancli mizeme zjistit pomoci dotazniki, analyzou pisemnych doku-
mentd, ale také pomoci rozhovora s tazateli, skupinovou diskusi, zuc¢astnénym pozorova-

nim nebo je mozné vyuzit kombinaci dotazniki a rozhovort.
1. Analyza pisemnych dokumenti

Pti analyze pisemnych dokumenti je zapotifebi nahlédnout nejen do vnitinich pisemnych
dokumentt, ale také do téch externich. Mezi interni databaze patii napiiklad organizacni

struktura, pracovni fad, motivacni program, smérnice ¢i manudly spolecnosti. Tento zpu-
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sob je pro firmu levny a rychly. Jinou moznosti je zkouméni externich dokumentt, jako

jsou naptiklad ¢asopisy (Armstrong, 2007).
2. Dotaznikové Setieni

Mezi nejpouzivanéjsi zpusoby zjistovani spokojenosti se fadi dotaznik, ktery je jako jeden
z mala anonymni a pfedstavuje i zplsob, jak ziskat informace od velkého mnozstvi re-

spondentt v docela kratkém case.

K méfeni pracovni spokojenosti pomoci dotaznikii se mohou podle Kollarika (1986) pou-
zivat Ciselné skaly nebo skaly grafické, tyto zplisoby je mozné také kombinovat. Pouzit
vSak muzeme napt. péti stupnovou skalu: upln€ spokojeny — spokojeny — ani spokojeny,
ani nespokojeny — nespokojeny — zcela nespokojeny, této skaly vyuzil Jurovsky ve svém
vyzkumu (Kollarik, 1986). Ke zjisténi pracovni spokojenosti je také mozné vyuzivat vol-
nych odpovédi, tento zpisob se vSak doporucuje spiSe jako doplnék k pravé zminénym
skalam.

Firma si mtze dotaznik vytvofit sama, ¢i zvolit néktery z existujicich. Jednim z takovych
je Job Index (JDI), jeden z nejtradi¢néjsich indext v Ceské republice, ktery slouZi ke zjis-
téni pracovni spokojenosti. Tento index je tvofen péti zakladnimi kategoriemi — praci sa-
motnou, moznosti postupu, mzdou, nadiizenym a spolupracovniky (Pauknerova, 2006).
Tyto aspekty byly autory Bedrnovou a Novym (2007) rozsiteny o fyzické podminky prace,

organizaci prace a péci podniku o své zameéstnance.

Existuji také dals$i dotazniky méfeni spokojenosti — dotaznik autorti Jurovsky, Brayfield,
Rothe nebo Miillner (Kollarik, 1986), ...

Vyzkumny ustav prace a socialnich véci atd. také vytvofil dotaznik slouzici ke zjisténi
spokojenosti pracovnikll. Dotaznik se sklada z téchto ¢asti:

® celkovéa pracovni spokojenost,

® komunikace a sdileni informaci,

® interpersonalni vztahy na pracovisti,

® profesni rozvoj a moznost kariérniho postupu,

® prémie a hodnoceni — zdroje stimuld,

® zpusob vedent,

® postoj k organizaci,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

® organizace prace,

® atributy prace, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

® piani a vytky.
3. Rozhovor s tazatelem
Pfi rozhovorech je mozné pouzivat otazky s otevienym koncem, ale také otazky, které nam
pomohou zjistit pravou podstatu (hloubku) dané skutecnosti. U téchto otazek se tazatel
volné pta na Siroky okruh zalezitosti. Dal$i moznosti rozhovoru je sestaveni struktury bo-
da, které ndm pomohou rozhovor usmérnit. Také miizeme mit rozhovory strukturované —
jsou to dotazniky ve verbalni podobé&. Individudlni rozhovory jsou sice ¢asové a financné

naro¢né, také slozité na zpracovani, mohou vsak odhalit opravdové nazory pracovniki

(Armstrong, 2007).
4. Skupinové diskuze

Tento zpiisob se vyuziva predevsim proto, Ze je mozné jim oslovit vétsi pocet lidi. Je dile-
zité vytvofit skupiny se zainteresovanymi pracovniky, tedy takovymi, ktefi se setkdvaji za
ucelem ftesit urCity problém. Je dobré vytvorit skupiny po 6-8 c¢lenech spolecné
s moderatorem diskuze a také sestavit scénafi diskuze. K objektivnim vysledkiim je tfeba

svolat vice skupin — 6 az 12 (Armstrong, 2007).
5. Zucastnéné pozorovani

Pozorovani znamena sledovat pracovnika pfi jeho praci. Studovat co déla, jak to déla, vni-
mat jeho pocity a nalady. Pozorovani mtize byt zjevné (zaméstnanec o pozorovani vi), ne-

bo skryté - zaméstnanec o pozorovani nevi (Armstrong, 2007).
6. Kombinace

Idealni zpusob pro zjisténi spokojenosti z divodu kombinace kvantitativnich a kvalitativ-
nich Gdajt. Kviili ¢asoveé narocnosti je vhodné se zaméfit na urcitou skupinu respondenti,

s kterymi budeme Ustné¢ probirat jednotlivé odpovédi dotazniku (Armstrong, 2007).

3.3 Statistické zpracovani dat

Analyzovani dat z uskute€néného Setfeni zacCind zobrazenim dat prostfednictvim tabulek
a grafll (nejpouzivanéjsi jsou grafy vyse€ové, spojnicové, ale také histogramy a krabicové
grafy). Veskeré udaje jsou vycisleny jejich Cetnosti, miizeme je vSak zobrazit také pomoci

prumérd, mediant, varia¢niho rozpéti, smérodatnych odchylek ¢i pomoci varia¢nich koefi-
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cientd. Na data se miizeme divat také z druhého pohledu a to porovnavat souvislosti a za-

vislosti jednotlivych otdzek uzitych v prizkumu (Cisatova, 2005).

1. Interpretace vysledkit a jejich prezentace

vewr

vvvvv

Zaméstnanci se musi vzdy dozveédét o tom, co vyzkum zjistil, a jak bude management po-
stupovat pfi odstranéni problému. Pokud se zaméstnanci nedozvi o vysledcich prizkumu,
bude to pro né velice demotivujici a pii dalsim vyzkumu mohou odmitnout spolupracovat

(Fuxova, 2007).
2. Dopliikové Setieni

Pokud pfi prizkumu narazime na nesrovnalosti, které bychom méli blize prozkoumat, nebo
nam jesté budou néjaké informace chybét, je tieba vyuzit dopliikkového Setfeni (Fuxova,

2007).
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4 PODPURNE CINNOSTI HRM VEDOUCI KE ZVYSENI
SPOKOJENOSTI

Na zaklad¢ studované literatury (napf. Armstrong, 2007; Incentive Magazine, 2009; Dvo-
fakova a kol., 2004) mize human resources management (HRM) podpofit spokojenost
zaméestnanc mnohymi aktivitami, jako naptiklad tvorbou podnikové kultury, spravnou

komunikaci, vhodnymi benefity, moznosti $koleni zaméstnanct, oslavou jejich vyroci atd.

1. Tvorba podnikové kultury - hlavni piinos firemni kultury Ize spatfovat ve zvysené vy-
konnosti firmy. Silna firemni kultura se odrazi jak ve financ¢nich (zvysSujici se objem prode-
je, rostouci trzni podil, vyssi produktivita, dlouhodoba ziskovost), tak nefinan¢nich ukaza-
telich (vysoka mira spokojenosti a loajality zdkaznikd a zaméstnanct aj.) a je konkuren¢ni
vyhodou.

V definici pojmu kultura se autoii rozchéazeji. Napt. Armstron (2007) a Dvotdkova a kol.
(2004) spatiuji kulturu v soustaveé piesvédceni a postoji, hodnot, norem a zplisobu chovani
urcité skupiny lidi. V roce 1982 definoval Deal a Kennedy kulturu jako ,,systém neformal-
nich pravidel, kterd vyjadiuji, jak by se lidé po vétSinu ¢asu méli chovat™ (Armstrong,
2007, s. 257).

Mezi nejsilnéjsi podniky patfi takové, ve kterych jsou zaméstnanci nejenom kolegy, ale
zaroven 1 kamarady. Ob&d nebo tymova akce po skonceni pracovni doby miiZze pravé po-
moci k vytvofeni pratelstvi mezi pracovniky a podpofit siln¢jsiho tymového ducha.

HR muze také pomoci k vytvoreni podnikové kultury podniku, napt. pomoci dotaznik je
mozné zjistit nedostatky podnikové kultury a napomoci ke zménam pravidel, norem ¢i
hodnot firmy.

2. Komunikace - otevienost k zaméstnanciim by méla byt vzdy na prvnim misté. Je dule-
Zité vytvofrit spravny, rychly a dostacujici zpiisob komunikace se svymi zaméstnanci. HR
muze komunikovat osobn¢, pomoci prostfednika nebo je mozné komunikovat pies intranet,
email, webové stranky spole¢nosti nebo newslettery. Zaméstnanec by mél mit piistup nebo
mozZnost, kde by se dozvédél o vizich firmy a novinkéch ve firmé.

Komunikace by neméla byt pouze se strany HR, ale také samotni zamé&stnanci by méli mit
moznost se k déni spole¢nosti vyjadrit. HR by se mélo snazit ziskdvat myslenky, postiehy
a nazory od vSech zaméstnancu. Je dllezité¢ dat zaméestnancim prostor pro vyjadieni svych
pocitl, myslenek, problémd ... a to naptiklad do schranky davéry, nebo by mél byt vyhra-

zen prostor na poradach, ¢i ptimo napiiklad na intranetu v diskuznim foru.
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3. Pochvaly a uzndni - HR by mohl pomoci manazerim pii chvaleni a motivaci svych
zaméstnancl naptiklad uspofadanim soutéze ,,Zaméstnanec tydne (mésice, urcitého obdo-
bi)“. Je dobré vitéze také odménit. OvSem je velice dulezité ke vS§em zaméstnancum pfi-
stupovat stejne.

4. Nabidka benefitii - Kazdy zamé&stnanec uvita zvySeni platu, ale ne vzdy si tento ¢in mi-
zou firmy dovolit. Existuje vSak spousta jinych moznosti, jak zlepS$it spokojenost zamést-
nanci. Pokud jsou naptiklad zaméstnanci vystavovani kazdy den fyzické zatézi, neméla by
Vv benefitech firmy chybét moznost relaxace, ¢i bezplatna zdravotni prohlidka.

5. Skoleni a rozvoj zaméstnanci - kdyZ zaméstnanec uvidi, Ze s nim je po¢itano do bu-
doucnosti, bude ur¢it¢ mnohem spokojengjsi. HR by mél zajistit pravidelné setkani nejen
S manazery, ale také manazeri a jejich podfizenych. Na schiizich by se pfinejmensim méla
probirat odvedena prace, budoucnost prace a také pracovni prostiedi.

6. Oslava vyroci - u prilezitosti narozenin, nebo jinych vyroc¢i zaméstnanct je velice milg,
pokud je témto zaméstnanciim projeveno uznani. Maly darek, potieseni rukou, osobni do-
pis od feditele spolecnosti, to v§e mlize vzbudit v zaméstnancich pocit, Ze jsou pro firmu
dileziti.

7. ZlepSeni naboru - ke snizeni fluktuace a problémum spojenych s ni mizeme piedejit,
pokud HR bude najimat pouze takové lidi, ktefi jsou flexibilni a dokdzou uspokojovat po-
stupné se ménici potieby podniku.

8. Propojeni iizeni lidskych zdroju s firemnimi cili - veskeré aktivity HR by mély inte-
grovat se vSemi firemnimi cili. Veskerd ¢innost by méla pouze podpofit soustfedéni za-

méstnancti k dosazeni vSech cilt firmy.
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5 VYZKUMY PRACOVNI SPOKOJENOSTI V CESKE REPUBLICE

Vyzkumem pracovni spokojenosti se v Ceské republice v minulosti zabyvala spousta orga-
nizaci, v dneSni dob¢ se této problematice celorepublikové vénuje z neznamého divodu
méné¢ a mén¢ firem. OvSem vysledky, které jsou k dispozici, jasn¢ ukazuji, jak jsou za-
meéstnanci ve svém zaméstnani spokojeni, a které faktory vedou k jejich pracovni spokoje-
nosti. Celorepublikovému vyzkumu spokojenosti se v poslednich letech zabyvaly napf.
spole¢nosti Graftom a také Aon Hewitt. Vysledky vyzkumu jsou uvedeny v nasledujicich

kapitolach.

5.1 Vyzkum spokojenosti zaméstnancu spole¢nosti Grafton

Spolecnost Grafton se v roce 2011 zabyvala prizkumem mezi uchazeci o zaméstnani. Ten-
to prizkum se zaméfil predev§im na stiedni a vychodni Evropu, z Ceské republiky se ho
zGcCastnilo 1 936 respondentti. Cely prizkum se soustfedil napt. na faktory, které rozhoduji
pfi vybéru nového povoldni, také na to, zdali jsou zaméstnanci ve svém povolani spokojeni

atd.

Jsem celkem spokojeny (4),
ale monitoruiji situaci, pro
pFipad, Ze bych nasel/nasla
lepsi pracovni nabidku.

30%

43% u Noejs,en} spokojevny(é,), ale
zustavam v sou¢asném
zaméstnani, protoZe jsem
dosud nedostal(a) lepsi
nabidku.

H Nejsem spokojny(4) a své
zaméstnani hodlam zménit
hned, jak se situace na trhu
zlepsi.

Obr. 2 Jak spokojeny/a jste v soucasném zaméstnani?
(Grafton, © 2010)
Z vyzkumu (viz Obr. 2) je patrné, Ze vice nez 40% zaméstnanci je ve svém zaméstnani
spokojend, ovSem vice nez 20% zaméstnanctl je v zaméstnani nespokojend. Ti, ktefi nejsou
spokojeni, museji v zaméstnani setrvat, kvili Spatné situaci na trhu prace, nebo protoze

nedostali lepsi pracovni nabidku.
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5.2 Best empleyers Ceska republika 2012

Spole¢nost Aon Hewitt, poradenska a outsourcingova spole¢nost v oblasti fizeni lidskych

zdrojii, kazdym rokem potada studii, kterd se zabyva nejlepSim zaméstnavatelem.

O vysledku nejlepsiho zaméstnavatele nerozhoduje porota, nazor vedeni, jméno, obor ani
velikost firmy. O umisténi rozhoduji samotni manaZzeti a zaméstnanci firmy, ktefi se nazo-
rové shoduji na vysoké motivovanosti. Roku 2012 se studie zucastnilo 59 spole¢nosti. Stu-
die monitoruje vysledky vice nez 10 000 zaméstnancu a 306 vrcholovych manazeri. Mezi
nejlépe umisténymi zaméstnavateli se vyskytovaly piredevsim spole¢nosti z oboru IT
a Software/Telekomunikace (viz Tab. 2).

Tab. 2 Vysledky studie Best Employers, CR 2012
(Hewitt Associates, © 2003 — 2010)

1. JT International spol, s. r. 0. Tabakovy prumysl
2. Et netera a.s. IT a Software/Telekomunikace
3. MICROSOFT s. r .0. IT a Software/Telekomunikace
4, MERO CR, a. s. Pteprava a skladovani ropy
5. CISCO SYSTEMS (Czech Republic) s. | IT a Software/Telekomunikace
r.o.
6. Red Hat Czech s.r. 0. IT a Software/Telekomunikace
7. SolarWinds Czech s. r. 0. IT a Software/Telekomunikace
8. Coty Ceska republika s. . o. Dovoz a distribuce dekorativni
kosmetiky a viini

Z vysledkt vyzkumu vyplynulo, Ze nejlepsi zaméstnavatelé zaméstnavaji o 34% vice mo-
tivovanych pracovnikll v porovnani s konkurencnimi spolecnostmi. Tti Etvrtiny jejich za-
meéstnancl spolecnost vychvaluje navenek, jsou proaktivni a inovativni, coz vede k lepSim
obchodnim vysledkiim. Nejlepsi zamé&stnavatelé maji v priméru o 15% vyS$i névratnost

pro akcionare a také vyssi trzby na zaméstnance oproti ostatnim spole¢nostem na trhu.
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Spolecnosti vykazuji na jednoho zaméstnance 10 dni primérné absence z divodu nemoci,
ovSem zameéstnanci nejlepSich zaméstnavatelti maji v priméru pouze 2,5 dne absenci (coz
je Ctyfnasobné mén¢). Dalsim ukazatelem je dobrovolna fluktuace, kterou nejlepsi zamést-

navatelé pocit'uji v priméru 0 60% méné ve srovnani s ostatnimi spole¢nostmi na trhu.

Zameéstnanci nejlepsich spole¢nosti maji pocit, ze jsou pro firmu velice cenni. Za své vy-
kony dostavaji nejenom odpovidajici finan¢ni odmény a benefity, ale i nefinan¢ni ocenéni.

Zamgéstnanci v téchto spolecnosti maji moznost rlstu, s ¢imz jsou velice spokojeni.

Manazefi vitéznych spolecnosti jsou 0 30% vice motivovani, nezZ manazeti ostatnich ucast-
nikd. Vysledky také ukazuji, ze rozdil mezi motivovanosti manazeri a zameéstnanct je do
10%. Manazeii si pochvaluji pfedevsim pfilezitosti rozvoje, povySovani, dostatek pravo-
moci 1 zdroji na plnéni narocnych ukold, spravedlivé nastavené odménovani (vhodné be-

nefity, dlouhodoby charakter finan¢nich odmén) a zpétnou vazbu.

Povést spolecnosti a vnitini soulad s touto povésti, je jedna z véci, na kterou nejlepsi za-

méstnavatelé kladou velky daraz.

Vysledky také odhaluji fakt, Ze ve svété dochézi k trendu, kdy kles4 priimérna motivova-
nost (z dlouhodobého pohledu se jedna o 2% pokles). Zaméstnanci citi nejvetsi nespokoje-
nost v nefinanénim ohodnoceni od svych nadfizenych a zpétnou vazbou, také ve firemni
politice a postupech nastavenych vrcholovym vedenim. Zaméstnanci neciti dostatec-
ny respekt od svych kolegli a maji nedostatek potiebnych zdroji pro praci (Hewitt Associ-
ates, © 2003 — 2010).

Druhym nejlep$im zaméstnavatelem se stala spole¢nost Etnetera, a.s. Tato spole¢nost pro
své zaméstnance kazdy mésic pfipravuje néjakou spolecenskou akci, sportovni odpoledne
¢1 charitativni akci a ve firmé kazdym rokem probiha oslava firemnich narozenin a vano¢ni
vecirek. Mezi vérnostni benefit patii pét dni dovolené navic po péti letech u firmy. Dal§im
benefitem je dovolena snil, které mohou zaméstnanci vyuzit po 10 letech. Pokud zamést-
nanec piijde s dobrym napadem, spolecnost tento napad vzdy podpoii. Spole¢nost velice
dba na firemni kulturu, na uzky kontakt mezi spolupracovniky, na kvalitni a pfatelské za-
zemi. VeSkeré zakazky se fesi spolecné v diskusich a kazdy ma prostor se k praci vyjadfit.
Tyto hodnoty a mnohé dalsi, které si zaméstnanci uvédomuji (viz. Obr. 3), firmé¢ pomohly

stat se druhym nejlepSim zaméstnavatelem (Etnetera, © 2012).
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6 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Cinnost, ktera nejvice ovliviiuje spokojenost zaméstnanct je efektivni fizeni lidskych zdro-
ju. Jedna se pfedevsim o tvorbu podnikové kultury, zajisténi dostate¢né komunikace mezi
pracovniky, zapojeni pracovnikii do ,,déni“ spolecnosti, vytvoieni systému finan¢niho
a nefinan¢niho odménovani, zajisténi skoleni a rozvoj zaméstnanct, oslava vyroci, zlepse-
ni naboru a propojeni lidskych zdroju s firemnimi cili. Diky vSem témto a dal$im Cinnos-
tem personalniho oddé€leni je mozné ovlivnit spokojenost zaméstnanct, tim padem jejich

pracovni vykonnost, produktivitu, absenci, loajalitu a také fluktuaci.

Pravé personalni fizeni v kazdé spolecnosti miize pomoci organizovat lidsky faktor, ktery
mén nachéazet stidle nové a nové postoje, které mu napomohou k pteziti v konkurencnim

boji, k témto postojim patii samoziejme i spokojeny zaméstnanec.

Spokojeny zaméstnanec firmé ptinese spoustu prospéchu. Jeho prace mu ptinasi uspokoje-
ni a diky tomu také podava optimalnéjsi vykon, dochéazi do prace rad (jeho absence neni
vysoka), je firm€ vérny a nema pottebu firmu opoustét. Pokud je ve styku se zdkazniky,
jeho spokojenost se na jeho postoji a chovani vic¢i nim odrazi. Kviili témto faktorim by
firma méla o své zaméstnance naleZité peCovat a snazit se jejich spokojenost neustale zvy-

Sovat.

Spokojenost zaméstnanct 1ze zjistit pomoci riznych metod. Metoda, ktera slouzi k ziska-
vani kvantitativnich dat, se nazyva metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznik je vyplnén
samotnymi pracovniky, kteti svymi odpovéd’'mi vyjadiuji, jak jsou spokojeni, a jaké oblasti
by se popiipadé mohly zménit. Dal§i metodou, jak zjistit spokojenost zaméstnancd, je pro-
vadéni rozhovord, skupinovych diskuzi ¢i pozorovani samotnych zaméstnanct. Témito

metodami jsou zjiSténa kvalitativni data.

Vsechny ziskané data je nutné spravné vyhodnotit, poté prezentovat a v nékterych ptipa-
dech provést doplitkové Setfeni. Dale je nutné vSechny zjisténé nedostatky odstranit a za-

vést vSechna mozn4 opatieni vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanc.

Na zaklad¢ vSech teoretickych poznatkl bude zpracovana analyticka a projektova ¢ast této

prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 SKUPINA FIREM HP TRONIC

Dne 1. 8. 1990 zalozil pan Hradil spole¢né¢ s panem Pastifikem firmu s ndzvem HP
TRONIC, zabyvajici se maloobchodni ¢innosti prodeje spotiebniho zbozi, pozdéji specia-
lizovanou na domaci elektrospotiebice. Piivodni nazev firmy ,,H & P electronic* (Hradil,
Pastitik) byl z lingvistickych divoda a také pro snazsi zapamatovani upraven na HP

TRONIC. Na chodu zalozené spolecnosti se podilelo pouze 10 zaméstnancii.

Pan Hradil a pan Pastifik neztistali pouze u maloobchodu, ale rozsitili svou firmu také
Vv oblasti velkoobchodniho prodeje a zacali budovat odbératelskou sit’, kterd plosné zahrnu-
je celou CR. Od roku 1996 firma poskytuje splatkovy prodej domacich spotiebiéti a spo-
dejcht EURONICS. Stala se vlastnikem obchodni znacky Proton, kterd predstavuje nejcte-
néjSi akéni letdk s nabidkou elektrospotiebicti (Predstaveni firmy HP TRONIC, interni
zdroj).

Od roku 1997 provozuje tfi horské hotely a Ski areal Razula ptimo v srdci Beskyd ve Vel-
kych Karlovicich, které firma sdruzuje do spoleéného Resortu Valachy. Jednd se o hotel
Galik, hotel Horal s Wellness Horal a vlastnim Golf Clubem, SPA hotel Lanterna. Od roku

2010 provozuje hostel ve Valticich v krasném Lednicko-valtickém arealu.

Mezi firemni aktivity také patii internetovy prodej, ktery od roku 2011 sdruzuje celkem
sedm prednich Ceskych a slovenskych internetovych obchodii: KASA.cz, Obchodni-
dim.cz, Vltava.cz, Nakupuj.com, Megaobchod.cz, Hej.sk, Obdhodny-dom.sk a Dunaj.sk.

V roce 2011 se HP TRONICS stava vlastnikem firmy ETA a.s. Poslednim ,,pfiristkem*

spole¢nosti se v roce 2013 stava Cesky triangl.
Spole¢nost HP TRONIC je tvotena skupinou zejména 8 firem:

1. HP TRONIC Zlin, spol. s r.0. (VO) - velkoobchod s centrdlou ve Zlin¢ a pobockou
Vv Plané nad Luznici a logistickym centrem v Tynisti nad Orlici

2. HP TRONIC — prodejny elektro a.s. (MO) - sit’ vlastnich maloobchodnich prodejen

3. HP TRONIC, s.r.o. (HO) - hotelové zatizeni ve Velkych Karlovicich (hotely Galik,
Lanterna, Horal, Ski aredl Razula) a hostel Valtice

4. HP INVEST, a.s. (HPI)

5. EURONICS CR, a.s. (EU) - sit maloobchodnich prodejct elektra

6. Internet Retail, a.s.
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7. ETA, as.
8. Cesky triangl

Ale i dalSimi firmami (historicky), ovS§em ne vSechny tyto firmy maji zaméstnance (HP

TRONIC, 2008).

7.1 Charakteristika spole¢nosti HP TRONIC, s. r. o.

Cast firmy HP TRONIC, s. r. 0. nachéazejici se ve Velkych Karlovicich, se sklad4 z hotelu
Galik, Horal, SPA hotelu Lanterna (viz Obr. 3) a Ski arealu Razula. Dalsi ¢ast firmy se
nachdzi ve Valticich, ovSem této ¢asti se tento projekt tykat nebude. Centrala firmy a tedy

I administrativni zazemi je ve Zling, v sidle firmy.

Hotel Galik je diky své poloze idedlnim vychozim bodem pro mnoho turistickych, cyklis-
tickych 1 béZeckych tras. SlouZi také jako zadzemi pro potradani sportovnich nebo Skolnich
pobytd. Je ur€en méné narocné klientele vyhledavajici predevsim sport a zabavu (Piedsta-

veni firmy HP TRONIC, interni zdroj).

Hotel Horal proSel od zakoupeni nejvétsi proménou ze vSech hotelii. V tomto hotelu se
muzeme nejen ubytovat, dobfe najist, zasportovat, ale také si odpocinout. Pro tyto ucely je
zde dostatecna ubytovaci kapacita, Wellness s kompletni nabidkou sluzeb, termalnim ba-
zénem, saunovym svét, kardio fitnessem, masazemi a jinymi procedurami. Déle nabizi
Golf centrum, tenisovy kurt, lanové centrum, sjezdovky Horal a Vital bar. Hotel je urcen
pro aktivni klienty, ktefi po naro¢ném dni radi uvitaji odpo¢inek ve Wellness centru (Pied-

staveni firmy HP TRONIC, interni zdroj).

V hotelu Lanterna na klienty ¢ek4 nadstandardni ubytovani, gastronomické zazitky v re-
stauraci s vyhlidkou na Beskydy, Coctail bar, ve kterém si klienti mohou uzit zabavu do
brzkych rannich hodin, dale zde klienti naleznou relaxa¢ni centrum L-SPA, kde si odpoci-

nou a zrelaxuji (Predstaveni firmy HP TRONIC, interni zdroj).

Obr. 3 Hotely Galik, Horal a Lanterna
(HP TRONIC, 2008)
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Ski areal Razula nabizi lyzaiim jeden z nejmodernéjSich vlekti — Doppelmayr, kterymi
jsou vybavena alpska stfediska. Sjezdovka, ktera je dlouha jeden kilometr, je v sezoné
denn¢ upravovana rolbou a v pfipad¢ potifeby dosnézovana snéznymi dély. Samoziejmosti

je kompletni osvétleni této sjezdovky.

7.1.1 Vize a hodnoty firmy

Firma za svou vizi povazuje své motto: ,,HP TRONIC je firma o lidech a pro lidi*, kterou

vvvvvv

1. Uspokojeni potieb zakazniki — zakladem vSeho je komunikace s klientem, zjisténi
jeho ptéani a potteb a jejich maximalni uspokojeni a naplnéni.

2. PInéni zavazkl — firma usiluje o dokonalost vSech Cinnosti, které¢ vedou k plnéni
svych zavazki.

3. Rozvijeni lidského potencidlu — firma dava prostor pro rozvoj svych zaméstnanci,
nabizi mnoho Skoleni a prilezitosti, pro vyuziti tvaréich napadi a podnikatelského
ducha.

4. Uvédomeni si potiebu vzajemného spolupréce.

5. Pomoc socialné slabym — firma zavrhuje diskriminaci, pomahd a dava Sanci lidem,
ktefi jsou zdravotné znevyhodnéni bez vlastniho zavinéni (Pfedstaveni firmy HP

TRONIC, interni zdroj).

7.1.2 Organizaéni struktura firmy HP TRONIC, s. r. o.

Organizacni struktura firmy HP TRONIC, s. r. o. se skldda z generdlniho feditele, vrcholo-
vého a stfedniho managementu (viz Ptiloha P I). Nad celou firmou HP TRONIC stoji ge-
neralni feditel Ing. Daniel Vegefa. Reditelem hoteldl je Tomas Blabla, ktery je zodpovédny
za celkovy chod hoteli, dale je zde obchodni a marketingovy feditel Michal Vala, ktery
manazeruje ¢innosti ostatnich stfedisek, oba uzce spolupracuji s vedoucimi jednotlivych
stiedisek firmy (hostel Valtice, hotel Lanterna, Horal, Galik, Volnocasové aktivity =
wellness, Obchodni oddé€leni, Outdoorové aktivity = sprava, Marketingové odd¢leni). Ve-
douci stredisek (celkové pracuje ve Velkych Karlovicich 7 vedoucich stredisek), se snazi
0 to, aby jeho stfedisko fungovalo co nejlépe, a fidi ¢innost provoznich vedoucich (vedouci
restaurace, vedouci baru, recepce, ...). Provozni vedouci (celkové pracuje ve Velkych Kar-

lovicich 27 provoznich vedoucich) by méli zastavat funkci sttedniho managementu organi-
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zaéni struktury firmy, ovSem vétSinou se jedna o zaméstnance, ktefi nemaji vid¢i doved-

nosti a schopnosti. Dale se v organiza¢ni struktufe spole¢nosti nachazi personalni odd¢leni.

7.1.2.1 Persondlni oddéleni spoleCnosti

Personalni oddéleni spole¢nosti HP TRONIC, s. r. o. sidli ve Zlin€. V soucasné dobé je
vedouci tohoto oddéleni Ing. Petra Trékova. Pracovnici personalniho oddéleni maji na sta-
rosti veskeré persondlni ¢innosti celé skupiny firem HP TRONIC. Vétsinu aktivit (veSkera
personalni agenda - administrace pracovniki, organizace a také aktivity personalniho mar-
ketingu) sméfujicich ke stiediskim ve Velkych Karlovicich mé na starosti 1 pracovnice™.
Reseni operativnich, provoznich véci ve vztahu k zaméstnanctim, ale také vybér novych
zamé&stnancd, je v rezii vedoucich. Personalistka ma v téchto zalezitostech tlohu kvalifiko-

vaného back-office servisu.

Personalistka si kvuli vzdalenosti nemiize zkontrolovat spravnost veskerych kroku a akti-
vit, které jsou v rezii vedoucich (napf. zdali novy pracovnik prostudoval organiza¢ni smér-
nici, ¢i zda byl sezndmen S nabizenymi benefity, ...). Vzdéalenost mezi persondlnim odd¢-
lenim a stfedisky zapii¢inuje bariéru pii komunikaci s vedoucimi, ale také se samotnymi
zaméstnanci, dochazi k omyliim, chybam a k ¢asové prodleve pii feSeni aktivit, které jsou

Vv rezii personalistky.

7.1.3 Vyvoj poftu zaméstnanci

Jak lze vidét z grafického znazornéni obrazku (Obr. 4), vyvoj po¢tu zaméstnancti spole¢-
nosti HP TRONIC, s. r. 0. mél témét po celou dobu existence stoupajici tendenci. Pocet
zaméstnancu se za poslednich 6 let témét ztrojnasobil. Ve firmé v roce 2012 pracovalo 170

zameéstnanci, z nichz bylo 62 % Zen a 38 % muzu.

! Napln pracovniho fondu personalistky tvoii také ¢innosti, které sméfuji ke vSem firmam celé skupiny firem HP
TRONIC: nabor personalu (pfiprava, realizace inzerce, zapis zivotopisd, ...), BOZP, ptiprava a vytvaieni novych smér-
nic, vnitropodnikova komunikace (sprava telefonniho seznamu zaméstnanct firmy, firemni zpravodaj), benefity (sprava,
rozs§ifovani, kontrola), vedeni statistik (vyvoj po¢tu zaméstnancu, fluktuace), firemni akce (organizace), prizkumy spoko-
jenosti, ankety, spoleenska odpovédnost firmy a ¢innosti, tykajici se spoluprace s cizinci (dokumentace, vyfizovani
pracovnich viz).
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Obr. 4 Priumérny evidencni pocet zaméstnancii spolecnosti
(interni zdroj spolecnosti)

méné nez 1
ml-2
m2 -5

vice nez 5

Obr. 5 Slozeni zaméstnancii podle poctu odpracovanych let
(interni zdroj spolecnosti)

Ve spolecnosti pracuje nejméné zaméstnanct, ktefi jsou zde méné nez 1 rok, dale jsou to
zaméstnanci, ktefi zde pracuji vice nez 5 let. Zaméstnanci, ktefi zde pracuji 2 -5letal -2
roky jsou zde v téméft stejném poméru (viz Obr. 5). Primérné na stfediscich zaméstnanci

pracuji 3, 11 let.

7.1.4 Absence zaméstnancu

Pti vypoctu absence bylo vychazeno z udaji evidovanych ve statistikach celkové nemoc-

nosti zamé&stnancu, kde je zaznamenéavan celkovy pocet dntl, které zaméstnanci firmy HP
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TRONIC, s. 1. 0. stravili za dany rok na nemocenské. Z tabulky (Tab. 3) je patrné, Ze se
absence zaméstnanct od roku 2009 snizila na polovinu. V roce 2012 ptipadalo na jednoho
zaméstnance 8,5 dni absence. Absence se oproti roku 2011 zvysila pfedevsim proto, Ze
v roce 2012 dlouhodobé onemocnélo vice zaméstnancii (5 zaméstnancti bylo nemocnych
déle nez 100 dni, jeden zaméstnanec byl dokonce na nemocenské déle nez 200 dni).

Tab. 3 Absence zaméstnancii v letech 2009 — 2012
(vlastni zpracovani)

Absence (pocet dni/zaméstnanec) 19,9 9,7 3,5 8,5

7.1.5 Mira preziti

Mira pteziti nam ukazuje, kolik procent z nové ptichozich zaméstnanct vydrzi ve spolec-
nosti HP TRONIC, s. r. 0. po uréitou dobu. Z tabulky (Tab. 4), uvidime, Zze v roce 2008
pfislo do firmy 46 zaméstnancti, v roce 2009 jich bylo uZ pouze 29. Mira pieziti nové€ pfi-
chozich zaméstnancti je 63,04 %. Mira pieZiti zaméstnanc, kteti pfisli v roce 2008 a pra-

cuji zde do roku 2012, je celych 54,35 %.

Tab. 4 Mira preziti zaméstnancii 2008 — 2012
(interni zdroj spolecnosti)

Nové piichozi

46 29 27 26 25

Mira pi‘eziti (%)

63,04 58,70 56,52 54,35

Nové piichozi

Mira pi‘eziti (%)

X X X 70,37 70,37
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7.1.6 Fluktuace zaméstnanca

Personalni oddéleni spole¢nosti HP TRONIC, s. r. o. se sice zabyva fluktuaci, ovSem pfi
vypoctu ukazateli nezkouma ditvody odchodu zaméstnancli ze zaméstnadni. Pro ucely této
prace, proto bylo vychéazeno z dostupnych udaji spole¢nosti. Firma fluktuaci zkouma po-
moci intenzity odchodt — tedy, kolik procent zaméstnanci z firmy odeslo v daném roce
(viz Tab. 5).

Tab. 5 Intenzita odchodii zameéstnancu v letech 2009 — 2012
(interni zdroj spolecnosti)

Intenzita odchodi (%) | 11,7 7,4 6,9 6,1

Dale personalni oddéleni zkouma pohyby zaméstnancu (tedy veskeré odchody a ptichody).
Tabulka (Tab. 6) ukazuje, k jakym zménam v poétu zaméstnanct doslo v mésici zati roku
2011 a 2012. Pokud hodnoty ukazuji vice pfichodd, nez odchodu, trend pro rok 2011- 2012

je rostouci a v tabulce se zobrazi . . Pokud se hodnoty neméni, neméni se ani trend

a tabulka tento fakt znazorni E> Kdyz z firmy vice zaméstnanci odchazeji, nez prichazeji,

trend klesa a tabulka vyobrazuje l
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Tab. 6 Pohyb zaméstnancii jednotlivych stredisek spolecnosti
(interni zdroj spolecnosti)

13 15 14>

Po strediscich Pohyb 1-9 2011 [Pohyb 1-9 2012 |Trend 2011 - 2012
Budova Golf clubu 1 0 G
Golfové hfisté 0 0 o
Horal - parkovaci dam 0 0 E:>
SRC 5 0 &
Galik 0 0 =
Galik bar 1 0 Q
Galik kuchy# -1 -1 =
Galik pekdrna -1 0 ‘?
Galik pradelna 0 0 E:>
Horal 0 0 E:>
Horal bar 1 0 4}
Horal kuchys 1 1 E:>
Horal Pavilon E 1 0 G
Horal wellness 5 3 G
Lanterna -1 1 Q
Lanterna bar -1 0 ?
Lanterna Beautysalon 0 2 ?
Lanterna kuchyn 2 0 Q
Lanterna nocni club 0 0 E:)
Hotely nedé&lené néaklady 3 9 ﬁ‘
Razula bar 0 0 E:>
Razula viek -1 1 ‘?
SEGWAY 0 1 14
SPA -2 -2 o
Volnocdasové aktivity 0 0 E:}

7.1.7 Produktivita prace

Jak je patrné z tabulky (Tab. 7), produktivita zaméstnancti kazdym rokem rostla. ZvySujici
se produktivita je zpusobena predevsim diky chytrému ,,boji* spole¢nosti proti krizi. Misto
toho, aby se firma pfipravila na hor$i ¢asy a své finan¢ni prostifedky Setfila, rozhodla se
¢ast penéz vlozit do renovaci a pfistaveb provozoven ve Velkych Karlovicich. Zbyvajici
¢ast penéz firma investovala a také ziskala dotace. Diky tomu firma kazdym rokem mohla
prijit s rozsifenim jednotlivych sluzeb. Mezi své dalsi zbrané€ proti krizi, pouZzila také rozsi-
feni nabidky atraktivnich produkti, které zafungovaly pfesné tak, jak mély a zisky spolec¢-

nosti diky tomu rostly (spole¢né s rozSifovanim nabidky byla stfediska vybavovana mo-

dernimi pracovnimi pomiickami, které zaméstnanciim usnadiuji praci).
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Tab. 7 Produktivita zaméstnancii v letech 2009 — 2011
(interni zdroj spolecnosti)

Produktivita (K¢) 7584977 15243,34 81869,61

7.1.8 Nakladovost odménovani

Primérné néklady vztahujicich se na nepenézni odménovani zaméstnanct se v minulém
roce pohybovaly kolem 4 300 K¢ na jednoho zaméstnance. Nejvice zaméstnanci vyuzili
benefitlh v podobé ptispévkll na Zivotni pojisténi - 42 % zaméstnancti, prispévki na zubni
péci - 29 % zaméstnanct, prispévkl na ockovani - 11 % zaméstnancl a vyuku jazykl —

8 % zaméstnanct (interni zdroj spolecnosti).

7.2 Pracovni prostredi, pracovni podminky spole¢nosti a pracovni at-

mosféra

Ke kvalitnimu vykonu pracovni ¢innosti a pozitivnimu pfistupu k praci miize pomoci kva-
litné vybavené pracovni prostfedi. Vykonnost pracovniki mohou také ovlivnit vhodné zvo-

lené pracovni podminky.

V ptipadé, ze zaméstnavatel dokaze vytvorit dobré pracovni prostiedi a vhodné pracovni
podminky, pfispéje to nejen k lepSimu vykonu zaméstnancti a vyssi produktivité prace, ale

predevsim k vyssi spokojenosti zaméstnanci.

Cilem nasledujici kapitoly bylo odhalit nedostatky pracovniho prostiedi, pracovnich pod-
minek a pracovni atmosféry, ktera by mohla vést k nespokojenosti zaméstnanct. K odhale-
ni nedostatkdl bylo vyuzito pozorovani pracovniho prostfedi zaméstnancti a chovani pra-
covnikl pfi opakovanych navstévach Resortu Valachy, osobnich zkuSenosti pfi pobytu na
stiediscich, jakozto klient, interni smérnice spolecnosti, Brozury zaméstnaneckych vyhod,
rozhovort s personalistkami, ke kterym pravidelné dochazelo v kancelafi personalniho
oddéleni a také nestrukturovaného rozhovoru s feditelem hotelti, Tomasem Blablou, ke
kterému doslo dne 7. 5. 2012.
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7.2.1 Vybaveni pracovnich prostor

Jelikoz se prevazné jednd o nové ¢i zrekonstruované prostory, jsou prostory kvalitné zaii-
zeny. Zaméstnanci maji ke své ¢innosti k dispozici velmi moderni prostiedky, napi. Ku-
chyniské roboty ulehcujici praci, moderni varnou techniku (grily, fritézy, ...), barovou

techniku, apod.

Témét vSichni zaméstnanci ke své ¢innosti kazdy den vyuzivaji program HOIS (rezervace
a objednavky sluzeb, kalkulace sluzeb, ...), tento program vsSak neni spolehlivy. Béhem
pracovni doby se zaméstnanci opakované potykaji s problémem, kdy program nefunguje
dostate¢né rychle, nebo v nejhor§im ptipadé program nefunguje vitbec. K tomuto problému
dochazi predevsim proto, ze je program nainstalovany na starych pocitacich, které svou
kapacitou nezvladaji pravé program HOIS. Skutecnost Spatné fungujiciho programu byla
ovéiena, na zaklad¢ osobni zkuSenosti, pii soukromé navstéve Resortu Valachy, kdy doslo

k vypadku systému a nebylo mozné zadavat objednavky do systému HOIS.

Osvétleni pracovnich prostor a vSech dalSich prostor ve spolecnosti zajistuje dostate¢né
mnozstvi svétel a také velké mnozZstvi oken, které zajist'uji po vétSinu dne pfisun denniho
svétla. Svétlo v barech hotelu Lanterna a Horal je bohuzel pfizptisobeno prostiedi atmosfé-
fe bartl a neni pfili§ vhodné. Regulaci denniho svétla zajiStuji okenni Zaluzie, které ov§em
chybi na recepci hotelu Horal a také v restauraci hotelu Lanterna. V horkych letnich dnech

je v téchto prostorech nesnesitelné horko.

7.2.2 Vybaveni Saten a hygienickych zarizeni

Mezi zakladni hygienické zafizeni spole¢nosti HP TRONIC, s. r. o. patii toalety. Cistota
toalet je pravidelné udrZovéana a nechybi zde ani hygienické a toaletni nezbytnosti. Spole¢-
nost svym zaméstnanct ze zékladniho hygienického vybaveni neposkytuje pouze toalety,
ale také Satny a sprchy. Také v téchto prostorech dochazi k pravidelné kontrole a udrzovani
Cistoty.

Satny jsou hojné vyuzivany v§emi zaméstnanci. Zaméstnanci maji k dispozici uzamykatel-
né skiinky, kde mohou odlozit své osobni véci. V Satné nalezneme pouze skiiiiky, Satna

neni vybavena dal$imi misty pro odloZeni véci.
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7.2.3 Zajisténi stravovani ve spole¢nosti HP TRONIC, s. r. o.

Spousta spolec¢nosti ma velmi omezené moznosti pro stravovani svych zaméstnanci, né-
které spolecnosti dokonce nemaji viibec moznost svym zaméstnancim tyto sluzby posky-

tovat. Firma HP TRONIC, s. r. o. tuto moznost ma, pfimo s vyuzitim vlastnich zdroja.

Pro své zaméstnance zajist'uje stravovani ve vlastni rezii. Zaméstnanci maji k dispozici
vyhodny zaméstnanecky balicek, ktery obsahuje obéd a také nealko napoj zdarma. Béhem
dne si zaméstnanci mohou za zaméstnanecké ceny nakoupit i rizné napoje (Brozurka za-
méstnaneckych vyhod, interni zdroj), platba obédii a také napoji je zaméstnancim strha-

vana z vyplaty.

Zaméstnanci si své jidlo mohou snist v denni mistnosti, kterd je zafizena stoly a zidlemi.
Zameéstnanci zde mohou nejen jist, ale také odpocivat béhem piestdvek. V denni mistnosti

jsou k dispozici také Brozurky se zaméstnaneckymi vyhodami.

7.2.4 Pracovni atmosféra

Setkani u piilezitosti rozdani dotaznikli a informovani o obsahu a diivodu vyplnéni dotaz-
niku byla moZnost pozorovat chovani zaméstnanci. Atmosféra na hotelu Lanterna a Galik
byla velice pratelska, ovSem atmosféra na hotelu Horal byla neptratelska a ze zaméstnancii
bylo citit napéti. Zaméstnanci zde nevystupovali jako jeden tym (tak, jak tomu bylo na

hotelu Lanterna a Galik).

7.2.5 Finan¢ni ohodnoceni

Finanéni ohodnoceni zameéstnancti se skladd z fixni slozky, zdkonnych pftiplatkil
a z pohyblivych polozek (tedy prémii). Prémie jsou pocitany pomoci koeficienti a tvofi ji
prémie za praci, kterou jsou zaméstnanci ochotni provadét nad ramec. Finan¢ni ohodnoce-
ni se dale sklada z prémie vedouciho a polozky, ktera zavisi na hospodatrském vysledku
celého Resortu Valachy a hospodéiském vysledku stfediska, kde zaméstnanec pracuje.
Prémie jsou zaméstnanciim proplaceny kazdy mésic. Pokud se firm¢e dafi, je zaméstnan-

cum jednou ro¢né vyplacena 13. mzda.

7.2.6 Hodnotici pohovory

Rozhovor s feditelem hoteli Tomasem Blablou mél objasnit, jakym zpisobem probihaji
hodnotici pohovory, ke kterym, dle jeho vypovédi, dochazi. Také mél objasnit, jakym zpi-

sobem probihaji pracovni porady na jednotlivych stiediscich.
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Tomas Blabla hodnoti vSechny zaméstnance hotelu Lanterna. Pfi hodnoticim pohovoru
zaméstnancim vysvétluje jednotlivé polozky, které se nachazeji na jejich mzdovém listu,
vcetné polozky hodnoceni vedouciho. Dalsi ¢asti (napf. cile do budoucna, slabé, silné
stranky zaméstnance, moznosti §koleni, ...) hodnotici pohovor neobsahuje. Dle Tomase
Blably timto zpisobem probihd hodnoceni pouze na hotelu Lanterna. Na ostatnich stiedis-
cich je zaméstnanclim pfedan pouze mzdovy list s kratkym komentarem u ptipadnych ¢i-

selnych zmén.

7.2.7 Nepenézni zaméstnanecké vyhody

Sortiment a nabidka zaméstnaneckych vyhod je ve spole¢nosti HP TRONIC, s. r. 0. velice
Sirokd. Spolecnost svym zaméstnancim poskytuje nepenézni vyhody v podobé financni
podpory/tspory (zaméstnanecké slevy pti nakupu zbozi na maloobchodnich prodejnach,
slevy pii vyuzivani hotelovych sluzeb ve Velkych Karlovicich, Valticich a ve Ski areale
Razula, zvyhodnéné volani, zvyhodnéné stravovani a 13. mzda), péce o zdravi (piispévek
na zubni oSetieni, thrada oc¢kovani proti chfipce, ptispévek na obuv), péce o rodinu (Vy-
hodné poukazy na rekreaéni pobyty a sluzby na firemnich ubytovacich zatizenich, hodno-
tové poukazy, jubilejni odmeény, letni/zimni tdbory pro déti zaméstnanci), vzdélavani,
osobni rist (vyuka anglického jazyka, odborna Skoleni, podpora dalkového studia), zajiste-
ni budoucnosti a osobniho komfortu (pfispévek na kapitalové Zivotni pojisténi), volny cCas

a socialni péci/odpovédnost (piispeévek do divadla a teambuldingové aktivity).

Pfi analyze Brozurky zaméstnaneckych vyhod a smérnic spole¢nosti byly objeveny ne-
srovnalosti a také jiz neaktualni informace. Zaméstnanci mohli podle smérnic spole¢nosti
se souhlasem vedouciho vyuZzivat bazénu — v Soucasnosti tomu tak neni (Predstaveni firmy
HP TRONIC, interni zdroj). V Brozurce zaméstnaneckych vyhod chybél ptispévek na

obuv ((Brozurka zaméstnaneckych vyhod, interni zdroj).

7.2.8 Odborné vzdélavani zaméstnancu

Zaméstnanci jsou informovani o planech a vizich spole¢nosti HP TRONIC, s. r. 0. a jsou
jim ustn€ poskytovany dulezité informace. Tyto informace jsou zaméstnanciim sdélovany
na poradéach, ke kterym podle vedoucich stiedisek pravidelné¢ dochazi. Veskeré novinky
a informace tykajici se déni ve spolecnosti si mohou zaméstnanci ptecist ve firemnim ca-
sopise Fajn, také na intranetovych strankach Firemniho zpravodaje a na nasténkach, které

se nachazeji na jednotlivych stiediscich.
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Pro zaméstnance, ktefi anglictinu potfebuji k vykonu prace, firma realizuje kurz anglické-

ho jazyka pro zdokonaleni jazykovych dovednosti.

Firma v rdmci péce o ziskavani, zvySovani a rozsifovani kvalifikace svych zaméstnanct
realizuje odborna Skoleni ¢i semindie pro jednotlivé skupiny pracovnikti podle jejich pra-
covni naplné. I presto, ze maji zaméstnanci velké moznosti se dale vzdélavat a prohlubovat
své dovednosti, pouze mala ¢ast zaméstnanct se nakonec, Skoleni zac¢astni. Dochazi k to-
mu nejspiSe proto, Ze zaméstnanctim nejsou dostatecné vysvétleny vyhody plynouci

Z absolvovaného Skoleni.

Zaméstnanci maji také moznost vyuzit ,,kolecek* v ramci stfedisek. Zaméstnanec si mize
po urcitou dobu vyzkouset praci na stejné pozici, ovSem Vv jiném stiedisku, nez ve svém
,domovském®., Zaméstnanec se diky vyméné s kolegou zjiného stfediska seznami

s chodem daného stfediska, se zaméstnanci a také nacerpa spoustu zkuSenosti.

V ramci individualnich potieb zaméstnance lze na zékladé dohody s pfimym nadfizenym
a v souladu s pozadavky konkrétniho pracovisté sestavit pracovni plan podporujici dalkové

studium tak, aby nebyl narusen plynuly chod odd¢leni.

7.2.9 Pracovni porady

Pracovni porady jsou dle Tomase Blably béznou aktivitou na hotelu Lanterna, kdy asistent
Antonin Skrabanek v nepravidelnych intervalech navstévuje jednotlivda oddéleni hotelu
Lanterna a informuje zejména vedouci zaméstnance daného oddéleni o tikolech a akcich,
které hotel Lanterna v nadchéazejicim obdobi planuje. Pracovni porada v§ak nema stanove-
né parametry, ne vzdy se ji i€astni vSichni pracovnici daného oddéleni. Na ostatnich hote-
lech k pravidelnym poradam nedochazi. Vedouci ostatnich hotelti ¢asto povazuji za pra-
covni poradu kratky rozhovor se zaméstnancem, kterého potkaji naptiklad na chodbé, ¢i

jinych spolecnych prostorach stredisek.

7.2.10 Projekt Loajality

V roce 2009 byl ve spole¢nosti zahdjen projekt Loajality. Tento projekt umoznoval nove
pfichozim zaméstnanclim, aby méli moZnost v pribéhu jednoho dne nahlédnout do fidici
centraly celé skupiny firem HP TRONIC (fidici centrala se nachazi v Kutikach, Zlin). Cely
projekt méli v rezii zaméstnanci persondlniho oddéleni. Nové pfichozim zaméstnancim
personalisti udé€lali prohlidku centraly, také pfipravili prezentaci o informacich tykajicich

se celé skupiny firem HP TRONIC (z jakych ¢asti se firma sklada, jaké jsou zaméstnanec-
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ké vyhody, novinky ve firmé, ...). Soucasti dne byl také spolecny obéd v prostorach cen-

traly.

Dle zaméstnanci personalniho oddéleni je o projekt ze strany vedoucich, ktefi mohou
uvolnit nové piichozi zaméstnance, velky zdjem. OvSem zameéstnanci jsou potieba na stie-
discich dle smén (kazdé stfedisko ma smény prizpisobené svému provozu) a je velice téz-

ké najit termin, kdy by byl projekt realizovan.

Cely projekt byl zahajen v roce 2009 a ve stejném roce doslo k jeho ukonceni. Po kratké
pauze (rok po ukonCeni) se personalist¢ snazili projekt opét realizovat, ale prave
z casovych sménného provozu na stfediscich a nemoznosti uvolnit nové ptichozi

k realizaci nedoslo.

7.2.11 Personalni ubytovani

Zameéstnanci maji moznost, v souladu s kapacitnimi moznostmi, vyuzit nabidky ubytovani,
za poplatek, v personalnim pokoji na hotelu Lanterna anebo v domku za apartmany Razu-
la. Zaméstnanec svou zadost o ubytovani musi mit v prvé fad¢é schvalenou od vedouciho.

Poté je tfeba jeho ubytovani nahlasit v evidenci, kterou vede recepce hotelu Lanterna.

Kapacity personalniho ubytovani vSak casto nestaci. O ubytovani je velky zdjem. Spousta
zameéstnancll do svého zaméstnani dojizdi zdaleka a velmi ¢asto se stava, ze zaméstnanci

pracuji vice dni po sob¢ a ubytovani by ocenili.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Kvantitativni data ohledné spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti HP TRONIC, s. r. o.

byla zjisStovana na zaklad¢ dotaznikového Setieni piimo mezi zaméstnanci spolecnosti.

8.1 Sestaveni charakteristiky pouzitého dotazniku

Dotaznik se sklada z 38 otazek (viz Piiloha P II), které se snazi o zobrazeni vSech hledisek
a oblasti spokojenosti ve stiediscich Velkych Karlovic. Pro dotaznik byly zvoleny nejen

uzaviené otazky, ale také otazky oteviené. Dotaznik se skladal z téchto Casti:

® informovanost zaméstnanct,

® spokojenost zaméstnanci s praci a benefity,
® moznost rozvoje a kariéry zaméstnanct,

® vztahy na pracovisti,

® vedouci.

Dale obsahoval také prostor pro dal§i vyjadieni a pfipominky zaméstnanct ke své praci,

pracovnimu prostredi, vedoucim, ...

Samotna piiprava a sestaveni dotazniku bylo podrobné konzultovano se zaméstnanci per-

sonalniho odd¢leni, ale také s vedoucimi jednotlivych stredisek.

Personalni oddéleni na zaklad€ minulych vysledkl stanovilo nésledujici:

P1: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno ve svém zaméstnani.

P2: Vice nez 60 % zaméstnancu povazuje systém hodnoceni pracovnikii za spravedlivy.
P3: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno se stavem pracovnich pomiicek.

Dale byly dotaznikovym Setfenim ovétovany 2 hypotézy:

H1: Spokojenost zaméstnancii se lisi podle délky zaméstnani ve spolecnosti.

H2: Loajalita zamestnancu se lisi podle délky zaméstnani ve spolecnosti.

8.1.1 Realizace dotaznikového Setfeni

Pozornost pii1 vybéru respondentl byla zamétena na pracovniky hotelii a spravy, nezavisle
na tom, jakou funkci vykonavaji a bez ohledu na délkou pusobeni ve firmé. Z vyzkumu

byli vyfazeni pouze zaméstnanci, kteti pracuji ve wellness hotelu Horal. K této skutenosti
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doslo kvuli nezajmu vedouciho wellnessu hotelu Horal. Dale byli vyfazeni zaméstnanci
obchodniho a marketingového odd¢lent, kteti se vétSinu své pracovni doby nenachdzeji na

sttediscich ve Velkych Karlovicich.

Vyzkum byl provadén formou anonymniho dotazniku ve dnech 7. 5. a 10. 5. 2012 na jed-
notlivych hotelech. Dotaznik byl rozdavan na setkani, kde byli zamé&stnanci seznameni
nejen s obsahem dotazniku, ale také s divodem jeho vyplnéni. Zaméstnanci mohli vyplné-
ny dotaznik odevzdat na recepci, kde byl pro né€ pripraven box. Vyplnéni dotaznikt bylo

anonymni z divodu zachovani ochrany a soukromi zaméstnanct.

8.1.2 Charakteristika respondenti

Vyzkumu se zacastnilo 79 respondentt (coz je 48 % vSech zaméstnancu). Z nich jich 52
dotaznik odevzdalo. Uspé&$nost navratnosti byla 66 %. Na obrazku (Obr. 6) je patrné za-
stoupeni zaméstnancti jednotlivych stiedisek. I ptesto, ze se dotaznikového Setfeni nezu-
Castnila velka ¢ast zaméstnanct hotelu Horal, pravé zaméstnanci tohoto hotelu nakonec

tvotili nejvetsi ¢ast, ze vSech zucastnénych korespondenti.

7;14%

12; 24% Galik
E Lanterna
m Horal

Udrzba

Obr. 6 Zastoupeni stredisek
(vlastni zpracovani)
Dotaznikového Setfeni se zcastnilo nejvice zaméstnanci, kteti ve firmé pracuji vice nez
5 let a také téch, ktefi ve firmé pracuji od 2 do 5 let. Diky tomuto vysledku, mizeme oce-
kavat, Ze by méli mit zaméstnanci jiZ jasny ndzor na to, jak se jim ve spolecnosti libi, a co

Jim naopak pfi jejich praci chybi.
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8.2 Vyhodnoceni dotaznikii

Nejdiive bylo zapotiebi zkontrolovat spravnost a uplnost vyplnénych dotaznikti. Data byla
pfenesena do programu Microsoft Excel pro snadnéj$i manipulaci a generovani grafickych

znazornéni. Grafy byly zvoleny v podobé¢ vysecovych a sloupcovych.

V ptiloze (P I11) se nachazeji veskeré vysledky dotaznikd. Pro lepsi pfehlednost bylo zapo-
tiebi dotaznik rozdélit na jiz zminéné oblasti (viz kap.3. 2.) a jednotlivé oblasti vyhodnotit

samostatné.

Informovanost zaméstnancii
Zaméstnanci maji velky zajem o informace tykajici se firmy, tyto informace nejvice ziska-
vaji z firemniho zpravodaje Fajn (58 % zaméstnanci), také od svych vedoucich (25 % za-

meéstnancll) a z informacnich néstének (17 % zaméstnanct).

Z dotazniku vyplynulo, ze zaméstnanci maji pocit, ze jsou dobie informovani o cilech
a hodnotach firmy. Tyto cile a hodnoty téméf vSichni zaméstnanci povazuji za dobré a vét-
Sina z nich se s nimi také ztotoznuje. Podle vSech zaméstnanct poskytuje spolecnost kva-

litni sluzby.

Podle 40 % respondentli nedochazi k pracovnim poradam — z nich 60 % zaméstnancim

porady chybi.
Spokojenost zaméstnancii s praci a benefity

Z dotazniku vyplynulo, Ze 33 % zaméstnanct je velmi spokojeno, 57 % spiSe spokojeno,
8 % spise nespokojeno a 2 % velmi nespokojeno (viz Obr. 7). Index spokojenosti nam po
pritazeni bodi k jednotlivym odpovédim tykajicich se spokojenosti zaméstnancti (napf.
velmi spokojen = 1, spiSe spokojen = 2, ...) ukdzal, Ze nejvice spokojenymi zaméstnanci
jsou zaméstnanci hotelu Lanterna (index spokojenosti = 1,73), dale zaméstnanci Udrzby
(index spokojenosti = 2,04), tfeti v potadi jsou zaméstnanci hotelu Galik (index spokoje-
nosti = 2,09) a nejméné spokojeni jsou zaméstnanci hotelu Horal (index

spokojenosti = 2,34).
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H spiSe spokojen/a
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velmi nespokojen/a

Obr. 7 Jak jste celkové spokojeny/a se svym zaméstnanim v této organizaci?
(viastni zpracovadni)
Ukazalo se vsak, ze 12 % zamé&stnancii se citi v pracovni dob€ ve stresu a tato skutecnost je
jim nepfijemnd. Pfi bliz§im prozkoumani se citi zaméstnanci nejvice vystresovani

na hotelu Horal.

Pro zkoumani zavislosti spokojenosti zaméstnanci na jejich délce zaméstnani v organizaci
nam poslouZila tabulka empirickych a teoretickych Cetnosti a také tabulka pro vypocet koe-
ficientu kontingence (viz Ptiloha P IV). Hodnoty empirickych Cetnosti, byly ziskany z do-
taznikového Setfeni a zpracovany pomoci funkci v programu Microsoft Excel, poté se pre-
pocitali a ziskali se tzv. teoretické Cetnosti. Dale bylo zapotiebi vypocitat hodnoty koefi-
cientu kontingence, ktery nam ukdazal, zdali jsou na sob¢é dané hodnoty zavislé. V naSem

pfipadé miZeme tedy fici, Ze spokojenost neni zavisla na délce zaméstnani v organizaci.

Kdyby zaméstnanci znovu stali pfed rozhodnutim o vybéru zaméstnani, 90 % z nich by si

opét vybralo organizaci HP TRONIC, s. r. o.

Pfi zkoumani zavislosti loajality zaméstnancti na jejich délce zaméstnani v organizaci nam
k vypoctu poslouzily stejné tabulky, jako pii vypoctu zavislosti spokojenosti zaméstnanci
na jejich délce zaméstnani. (viz Pfiloha V). Ani v tomto pfipadé se neprojevila zavislost

mezi danymi hodnotami.

Velice pozitivnim zjisténim je skuteCnost, ze vice nez 60 % dotazovanych by pro firmu
chtélo pracovat dlouhodobé¢, tedy vice nez 3 roky. 16 % zameéstnancti nema pocit jistoty ve

svém zaméstnani — je t0 zpusobeno predevSim tim, ze firma svym zaméstnancum dava
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pracovni smlouvy pouze na dobu urcitou a smlouvy o prodlouzeni nedava svym zamést-

nancim s pfedstihem.

Zamgéstnanci znaji a také nejvice vyuzivaji téchto benefiti: zaméstnaneckych slev, pii-
spevkill na obuv, zubare, telefonni sluzby, jizdné, pojisténi a ockovani, dale vyuzivaji moz-
nosti ziskat poukaz pfi vyznamné udalosti (svatby, kulatiny), zaméstnanci povazuji také

jako jeden z benefitii 13. mzdu.

Zamgéstnanci hotelu Lanterna spatiuji jako dals$i benefity, ¢i vyhody od zaméstnavatele
V lepSim platé, ve volném vstupu do bazénu a posilovny a také piispévku na dovolenou.
Zaméstnanci hotelu Galik by pfivitali prispévek na pracovni odév a dovolenou, volny
vstup do bazénu a vyssi slevy na masaze. Zaméstnanci hotelu Horal by uvitali volny vstup
do bazénu, piispévek na masdze a dovolenou, persondlni ubytovani, dostatecné zdzemi pro
zaméstnance (Ulozné prostory a zidle s opéradly) a darkové poukazy ¢i odmény pfi plnéni
plantd nad cil. Zaméstnanci udrzby by pfivitali piispévky na dovolenou, penzijni pojisténi,
staze ¢i Skoleni a také persondlni ubytovani. Kompletni navrhy benefiti od zaméstnancti

zobrazuje nasledujici obrazek (Obr. 8).

vstup do bazénu
prispévék na dovolenou
lepsi plat

slevy na masaz
prispévek na odév
personalni ubytovani
zidle s opéradly
penzijni pojisténi
Skoleni

odmeény pfi plnéni pland nad cil
vstup do posilovny

Navrhy benefitd

0 2 4 6 8 10 12
Pocet osob

Obr. 8 Benefity navrhované zaméstnanci
(vlastni zpracovani)

Zamgéstnanci vyhodnotili stav materidlniho vybaveni a pracovnich pomtcek za dostacujici,

vice nez 80 % zaméstnanciim nechybi nic, nebo pouze drobnosti.
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Moznost rozvoje a kariéry zaméstnancii

38 % zaméstnancl mysli, Ze jim jejich prace neumoziuje profesni rist schopnosti — 50 %
Z téchto zaméstnancu si také mysli, Ze jim firma neposkytuje piilezitost ke Skoleni a dalsi-
mu vzdélani. Na zéklad€ odpovédi vyplynulo, ze 59 % respondentl si mysli, Ze ve své pra-

ci nemohou kariérné rust.

Polovina respondentt mysli, Ze hodnoceni pracovniki probiha spravedlivé, dalsi polovina
mysli, Ze probiha nespravedlivé (pfedev§im zaméstnanci hotelu Horal a Galik) — viz
Obr. 9.

12

10

urdité ano

W spiSe ano

Pocet osob
(<)}

H spiSe ne

4 4 Ve w
urcité ne
2 4 —
0 T T T - 1
Lanterna  Galik Horal udrzba
Obr. 9 Myslite si, Ze hodnoceni pracovnikii probiha spravedlive?
(vlastni zpracovani)
Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou na velice dobré urovni, komunikace mezi kolegy je pievazné
oteviend a spontadnni. Kolegové témét vzdy berou na védomi nézory ostatnich. MozZnost
svobodného vyjadifeni ndzort pocit'uje vice nez 80 % zaméstnancii. Se svymi kolegy se po
pracovni dob¢ sttetava vice nez 50 % zameéstnancu (pfedevSim zaméstnanci hotelu Horal

a Lanterna).
Vedouci

Kazdy zaméstnanec mé se svym vedoucim jiny vztah. Z obrazku (Obr. 10) vyplyva, Ze se
nejvice vyskytuje pracovni vztah s vedoucim, poté pracovné neformalni vztah a nejméné
kamaradsky vztah. Na hotelu Lanterna pfevazuje vztah kamaradsky, na hotelu Galik a Ho-

ral pracovni vztah a udrzba ma se svym vedoucim pievazné pracovné neformalni vztah.
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Obr. 10 Jak byste definoval/a vztah se svym vedoucim?

(vlastni zpracovani)

74 % zamé&stnancii si mysli, ze je komunikace vedouciho se svymi podiizenymi dostate¢na.
Avsak zaméstnanci hotelu Horal (46 % zamé&stnancu) a Galik (38 % zaméstnancii) maji
pocit, ze komunikace vedouciho neni dostate¢na a také maji pocit, Ze se vedouci nevyja-
diuje konkrétné - dostdva zaméstnance do situaci, kdy nevi, co od nich ocekava (33 % za-

méstnancii).

86 % zaméstnanci vnima atmosféru pod vedenim svého vedouciho jako pohodovou, zby-

tek zaméstnanct spiSe stresujici (pfedev§im zaméstnanci hotelu Horal).

U 66 % zaméstnanci dochazi k pravidelnému hodnoceni pracovniho vykonu, 34 % za-
meéstnancti mysli, ze k pravidelnému hodnoceni pracovniho vykonu nedochazi, z velké
Casti se jedna o zaméstnance hotelu Galik (8 zaméstnanct). Pokud jsou zaméstnanci hod-
noceni, tak vétSina z nich je chvalena, nikdo ze zaméstnanct nema pocit, ze je pouze kriti-

zovan.
Prostor pro dalsi vyjadieni a piipominky

Zaméstnanci hotelu Horal nejvice vyuzili prostoru pro vyjadieni dalSich ndzort. Tito za-
meéstnanci vidi jako nejvétsi problém svého vedouciho, ktery své podiizené nechvali, ne-
stoji za svym tymem, nekomunikuje, neumi pfedat své zkusenosti a neumi dostatecné mo-
tivovat k lepSim vykontim. Zaméstnanci si také stézuji na Casty vypadek pocitacového sys-
tému (HOIS), se kterym denné pracuji. Zaméstnanctim také chybi persondlni oddé€leni,

nebot’ to ma svou zékladnu pouze ve Zlin€. Zaméstnanci si stéZuji na nedostatek pracovni-
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ho obleceni a odborného Skoleni. Nektefi také citi, Ze nejsou dostatecné informovani

0 novinkach na hotelech.

Na hotelu Lanterna by si zaméstnanci prali vice team buildingovych aktivit, které by vedly
ke zlepSeni vztaht na pracovisti. Respondenti z hotelu Lanterna také tvrdi, ze zmény, ke

kterym dochazi na hotelech, by mély vést ke zjednoduSeni prace a ne naopak.

Zaméstnanci hotelu Galik by pfivitali, kdyby bylo vynalozeno vice finan¢nich prosttedka
na opravu a rekonstrukci hotelu a také na zlepSeni jeho vybaveni. Nékteii zaméstnanci vidi

problém v systému nakupovani novych (potiebnych) véci.

8.3 Vyhodnoceni a zavéry provedenych Setieni

Po analyze stavajiciho stavu ve spolecnosti je tieba tento stav vyhodnotit a udélat zavéry
provedenych Setieni. Hlavnim cilem je na zjisténé nedostatky z provedené analyzy upozor-
nit, usilovat o jejich odstranéni nebo o jejich zlepSeni. Diky tomu bude mozné zlepsit pod-

minky pro budouci spolupraci a komunikaci mezi vedenim firmy a zaméstnanci.

Analyza spokojenosti zaméstnanct stiedisek ve Velkych Karlovicich byla provedena nejen
kvantitativnim, ale také kvalitativnim vyzkumem. Rozebrany byly ¢innosti personalniho
oddé€leni, persondlni ukazatele zabyvajici se spokojenosti zaméestnancti, pracovni prostiedi,
pracovni podminky, informovanost zaméstnancil, moznost rozvoje a kariéry zaméstnanct,

vztahy na pracovisti a vztahy s vedoucim.

Jedno ze zjisténych negativ spole¢nosti HP TRONIC, s. r. 0. je umisténi personalniho od-
dé€leni. Oddé¢leni této spolecnosti sidli ve Zling, a proto je pracovnice nucena veskeré ¢in-
nosti se zamé&stnanci FeSit pomoci e — maild a telefont a téméf vSechny informace jsou
interpretovany prostfednictvim vedoucich stfedisek. ProtoZe jsou informace interpretovany
prostfednictvim dalSich osob, dochézi casto k informacnimu Sumu a ne vzdy jsou pro-
blémy feSeny spravné a dostate¢né rychle. Je mozné, Ze pravé zminénych 16 % zamést-
nanct muze citit nejistotu ve svém zaméstnani, protoze se k nim kviili vzdalenosti perso-

nalniho odd¢€leni nedostala v¢€as smlouva o prodlouzeni pracovni ¢innosti.

Dalsim nedostatkem je nedostacujici pocet personalnich sil sméfujicich pravé do Velkych
Karlovic. VSem pracovnikiim ve Velkych Karlovicich se vénuje pouze jedna personalistka.
Kvili pozvolnému, ale neustalému ristu poctu pracovnikii piipada na jednu personalistku
vice nez 170 zamé&stnanct. Tato personalistka se kromé ¢innosti smétujici do Velkych Kar-

lovic vénuje také dalsim aktivitam sméfujicich ke skupin€ firem HP TRONIC.
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Z provedenych analyz bylo zjiSténo, ze personalni ukazatele tykajici se spokojenosti za-
méstnancti Vykazuji velmi pozitivni hodnoty. Pokud se spole¢nost o své zaméstnance bude
i nadale starat a bude neustale udrZovat jejich spokojenost, hodnoty fluktuace, absence by

se nem¢ly ménit, ¢i zhorSovat a produktivita prace by méla rast.

Pracovni prostiedi spolecnosti HP TRONIC, s. r. o. se jevi jako jedna z pozitivnich stra-
nek, je mozné ho vyhodnotit z vice smérd. Pracovnici maji k dispozici nejmoderné;si pra-
covni pomucky a 80 % zaméstnancli ma dostatecné mnozstvi téchto pomucek. Jedinym
zjisténym problémem je program HOIS, s kterym zaméstnanci kazdy den pracuji a ktery
nepracuje vzdy dostatecné rychle, nebo se také n¢kdy stane, ze nefunguje viibec.

Cistota na pracovisti je vzdy maximalné zajisténa kviili déilezitym hygienickym natizenim,
které musi firma spliiovat, aby mohla provozovat veskeré sluzby. Osvétleni je aZ na malé
vyjimky pfizplsobeno potfebam zaméstnancim. Negativem pracovniho prostiedi je absen-
ce okennich zaluzii, v restauraci hotelu Lanterna a na recepci hotelu Horal. Néekteti za-
meéstnanci hotelu Galik si mysli, Ze by mélo byt vynalozeno vice finan¢nich prostfedki na

opravu a rekonstrukci hotelu — hotel je témé&f v pivodnim stavu od jeho zakoupeni.

Zamé&stnancim firma zajist'uje stravovani, které je pro zaméstnance vyhodné. Stravovaci
balicek obsahuje obéd a nealko napoj zdarma. Zaméstnanci mohou vyuzit také personalni-
ho ubytovani v blizkosti hoteld. Dle zaméstnanct ale neni kapacita personalniho ubytovani

dostatecna.

Finan¢ni ohodnoceni se nesklada pouze ze zakladu mzdy, ale také z pohyblivych polozek.
Pravé tyto pohyblivé polozky mohou vést k tomu, Ze si vice nez polovina zaméstnancii
mysli, Ze hodnoceni pracovniki probihé nespravedlivé (pfedev§im zaméstnanci hotelu Ho-
ral a Galik). Pocit nespravedlnosti mohou tito zaméstnanci citit také proto, Ze jim jejich
vyse mzdy nebyla vedoucim vysvétlena (k pravidelnému hodnoceni pracovniho vykonu
nedochézi podle vyzkumu u 34 % zameéstnancti, dle feditele hotelti TomaSe Blabli dochézi

k hodnoceni pouze na hotelu Lanterna).

Zamgéstnanci si mohou vybrat z velké Skaly poskytovanych nepenéznich zaméstnaneckych
vyhod, jejichz seznam mohou zaméstnanci nalézt nejen v Brozurce zaméstnaneckych vy-
hod, ale také ve firemnim casopise Fajn, na intranetu Firemniho zpravodaje spolecnosti
a nasténkach. Tento seznam vSak neni aktudlni a byly v ném nalezeny chyby a nesrovna-
losti. Zaméstnanci se vyjadfili k tomu, Ze by velice pfivitali, kdyby byl seznam benefitl

rozsifeny o volny vstup do bazénu. Diky volnému vstupu do bazénu by se mohl snizit vy-
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skyt stresu mezi zaméstnanci a zaméstnanci by mohli zregenerovat sva téla po naro¢nych

pracovnich dnech.

Moznosti odborného vzdélavani zaméstnancii (seminafe dle pracovni naplné, vyuka an-
glického jazyka), podpora dalkového studia zaméstnancii a moznost vyuziti ,kolecek*
v ramci stfedisek je povazovano za ptednost spolecnosti. Dle dotazniku bylo zjisténo, Ze
zaméstnanci maji velky zajem o to se dale vzdélavat, ovSem z rozhovort s feditelem hotelt

bylo zjisténo, ze konecny zdjem o Skoleni je velmi maly.

Nezajem zaméstnancii mize byt zplisoben kvili nedostatecné propagaci Skoleni a také
proto, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné a jasné seznameni s vyhodami, které jim absolvo-
vana Skoleni pfinesou. Informace tykajici se Skoleni jsou zaméstnanciim sdélovany vedou-
cimi na poradach, ke kterym dle vedoucich dochazi (40 % pracovniku vsak tvrdi, Ze k po-

raddm nedochazi a ze se vedouci nevyjadiuji konkrétn¢).

A zde je vidét jasny rozpor. To, co vedouci povazuji za poradu, nemusi byt vyhovujici
a dostacujici pro jednotlivé zaméstnance, coz je patrné z vysledkd dotaznikového Setfeni.
K poraddm nedochézi pravidelné, nemaji stanovené jasné parametry a ne vzdy se porad
zGcCastni vSichni zaméstnanci. K jednotlivym poradam na oddélenich dochazi separované,
vedouci téchto odd€leni nemaji ptehled o déni na ostatnich oddélenich a nemusi mit dosta-
tek informaci k vzajemné spolupraci mezi sttedisky. To muze vést k informa¢nimu Sumu,

neefektivité ¢innosti a také k nenaplnéni cild.

Za jednu z dalsich pozitivnich stranek firmy, vedoucich ke spokojenosti mohou byt pova-
Zovany pracovni vztahy na pracovisti. Ty oznacili samotni zameéstnanci za velmi dobré,
vice neZ polovina zaméstnanct se spolu setkava i mimo pracovni dobu. Pomoci pozorova-
ni byl tento vysledek potvrzen na hotelu Lanterna a Galik, kde se atmosféra mezi zamést-
nanci zdala velice pratelska, zaméstnanci vystupovali jako jeden tym. Pouze u zaméstnan-
ct hotelu Horal bylo citit napéti a atmosféra se nejevila jako pratelska. Zaméstnanci se zde
rozdé€lili na vice tymt. Z dotaznikll nevyplynul zadny problém tykajici se vztahi mezi za-
méstnanci Horal, proto mohla byt tato situace zptisobena neshodami mezi vedoucim a za-

méstnanci, které byly diky dotaznikli objeveny.

Na zéklad¢ vSech ziskanych vysledkl analyz, bylo mozné vyhodnotit stanovené piedpo-

klady a hypotézy P1, P2, P3, H1, i H2, a to nasledovné:

P1: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno ve svém zameéstnani.
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Potvrzeno s aspésnosti 90 %.

P2: Vice nez 60 % zaméstnancii povazuje system hodnoceni pracovnikii za spravedlivy.
Nepotvrzeno, pouze 50 % zaméstnancii povazuje systém hodnoceni za spravedlivy.
P3: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno se stavem pracovnich pomiicek.
Potvrzeno s tspésnosti 82 %.

H1: Spokojenost zaméstnancii se lisi podle délky zaméstnani ve spolecnosti.
Nepotvrzeno, spokojenost neni zavisla na délce zaméstnani ve spolec¢nosti.

H2: Loajalita zameéstnancu se lisi podle délky zaméstnani ve spolecnosti.

Nepotvrzeno, loajalita neni zavisla na délce zaméstnani ve spolecnosti.
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9 PROJEKT VEDOUCI KE ZVYSENI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU FIRMY HP TRONIG, S. R. O.

Projekt se zabyva zavedenim takovych opatieni ¢i zlepSeni, které by vedlo ke zvySeni spo-
kojenosti zaméstnancu firmy HP TRONIC, s. r. o. Cely projekt vychazi z vysledkl firemni
analyzy ukazatelii, ovliviujicich spokojenost zaméstnancti a také z dotaznikového Setieni,
kterému je vénovana kapitola 7. 3. Z analyzy vyplyva, ze firma HP TRONIC, s. r. 0. se
0 své zaméstnance velmi stara, uvédomuje si také to, ze praveé oni jsou pro stiediska jed-
dou zaméstnanci spokojeni, vSe se ihned odrazi na jejich chovani a kvalité poskytovanych
sluzeb, na kterych si firma HP TRONIC, s. r. o. zaklada. Setfeni viak také ukazalo, Ze
Vv oblasti spokojenosti zaméstnancu existuji ur¢ité nedostatky, které se nasledujici projekt

snazi odstranit.

Cely navrzeny projekt se opira o logicky ramec (viz Ptiloha P VI), ktery dle Lacka (2011)
umoznuje nejen uréit a analyzovat problémy, ale také stanovit cile a vymezit konkrétni
aktivity Kk jejich feseni. Diky logickému ramci 1ze ovéfit vhodnost, pfiméfenost, uskuteéni-

telnost a trvalou udrzitelnost projektu.

9.1 Cile projektu

Cile projektu vychazi z tzv. hierarchie cilt, ktera je hlavni slozkou logického ramce (viz
Ptiloha P V). Zde jsou stanoveny hlavni ptinosy projektu, které se dale rozkladaji na spe-

cifické cile a ¢innosti, nutné pro dosazeni o¢ekavanych vysledk.

Hlavnim cilem projektu je zvyseni loajality a vykonu zamé&stnanct, dale zlepSeni pracovni
atmosféry, snizeni absence a fluktuace zaméstnancti. Mezi specifické cile patii zajisSténi
persondlniho provozu ve Velkych Karlovicich a zlepSeni komunikace mezi vedoucimi

a zaméstnanci. Mezi Kritéria Gspésnosti projektu patii:
® vice nez 45 % zaméstnancli bude v budoucim priizkumu spokojenosti zaméstnancti
V zaméstnani velmi spokojeno,
® prob¢hne minimaln¢ 12 pracovnich porad za rok,
® 1 hodnotici pohovor u kazdého zaméstnance za rok,
® snizeni absence 0 2 % oproti roku 2012,

® snizeni fluktuace o 2 % oproti roku 2012,
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® snizeni stiznosti ze strany zakaznikti,

® doba vytizenych zadosti personalniho oddéleni sméfujicich ke stiediskim ve Vel-

kych Karlovicich se zkrati o 1 den.

9.2 Aktivity projektu

Aktivitami projektu jsou jednotlivé Cinnosti, které jsou pfedmétem piedkladaného projek-

tu. Mezi klicové aktivity projektu ptislusi:
® 7zajisténi Skoleni tykajici se porad a manazerskych dovednosti,
® vytvoreni hodnoticich formulafi pracovniho vykonu,
® zajisténi Skoleni tykajici se hodnoticich pohovord,
® vyhledani vhodnych prostor pro personélni zazemi,
® organizace personalni ¢innosti ve Velkych Karlovicich,

® informacni kampan sméfujici K zaméstnanctum.

9.2.1 Zajisténi Skoleni tykajicich se porad a manaZerskych dovednosti

Aby byla zabezpecena profesionalita vedoucich pfi poradach, je tfeba zajistit vzdélavaci
kurzy se zaméfenim na vedeni porad a zvladani manaZzerskych dovednosti. Skoleni by se
m¢eli zucastnit v§ichni vedouci a provozni vedoucich jednotlivych stfedisek spolecnosti HP

TRONIC, s. r.0.

Pro zlepSeni organizace veSkerych Cinnosti Stfedisek a lepsi spolupréci, je tieba, aby do-
chazelo nejen k poradim mezi vedoucimi a provoznimi vedoucimi stiedisek, ale také mezi

provoznimi vedoucimi a jejich podfizenymi.

Z dtvodu tspory nakladii budou skolit samotni zaméstnanci personalniho oddé€leni skupiny
firem HP TRONIC. Jedna se o zaméstnance, ktefi se dané problematice vénuji, ¢i jsou

v dané oblasti vzdélani.

Skoleni bude probihat v prostorach hoteli, kde jsou k dispozici zasedaci mistnosti. Ke §ko-
leni bude dochazet ve dnech, kdy je mensi vytizenost vedoucich a ve dnech, kdy nejsou
obsazeny zasedaci mistnosti. Délka Skoleni bude 6 az 8 hodin, kdy ve 3 aZ 4 hodinach bu-
dou vedouci seznameni s problematikou a ve zbylych hodindch si danou problematiku

prakticky procvici.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

Cilem $koleni manaZerskych dovednosti a vedeni pracovnich porad je:

Zlepsit a rozvinout zpusobilost a obratnost potiebnou pii vedeni lidi, vedouci k vyssi efek-
tivité¢ a vyuziti kapacity jednotlivych pracovnikli. Naucit se, jakym zptisobem lze vyuzit
riznych motivacnich néstroji, jak vést zaméstnance ke spolehlivym a samostatnym vyko-
nim prostfednictvim riznych styld a pfistupt. ZlepSit se ve vedeni efektivni porady.

Vsechny tyto ¢innosti procvicit.
Naplni Skoleni manazerskych dovednosti a vedeni pracovnich porad je:

1) Vedeni lidi: osobnost manazera, pojeti vedeni lidi (tradic¢ni styly, transak¢ni a trans-
formacni vedeni, situaéni styly), vybér vhodného stylu vedeni, principy zdatilého de-

legovani, definovani ukola / cild, zptsob a frekvence kontroly plnéni tkolt / cilt.
2) Motivace / stimulace lidi: techniky zpétné vazby a jejich praktické vyuziti, jak moti-
vovat a stimulovat, prostiedky pfiznivé a nezaddouci motivace.

3) Pracovni porady: znaky a nésledky neefektivni porady, pfiprava na poradu, principy

vedeni efektivni pracovni porady, fizeni efektivni diskuze a zapis z porady.

4) Trénink, uzitecné rady a tipy.

9.2.1.1 Prubéh porad vedoucich stiedisek s provoznimi vedoucimi

I ptesto, ze budou pracovni porady soucasti Skoleni vedoucich, je tfeba, aby byly zavedeny
parametry, které¢ by méli vedouci na jednotlivych stfediscich pti pracovni poradé dodrzo-
vat. Zasady parametrui porad a také vzor zpravy z porad bude rozeslan e-mailem persona-

listkou pfimo jednotlivym vedoucim.

Kazd4 porada musi mit jasny cil (cca 4 cile). Cile porady by nejlépe méli provozni vedouci
veédét jiz pred poradou, aby se na ni mohli pfipravit. Kvili maximalni Gspofe Casu je tfeba
kazdému bodu porady stanovit ¢asové rozmezi. K poradam by mélo dochézet alesponi je-

denkrat méesicné. Kazda strategicka porada by méla mit tuto strukturu:

1) Uvod diskuze - pro¢ se zaméstnanci sesli, co se bude fesit (shrnuti a zhodnoceni

uplynulého obdobi, planovani ¢innosti nasledujicich obdobi).
2) Diskuze nad jednotlivymi body.

3) Rekapitulace, zavery porady.
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Dulezité je také napsat zpravu z dané porady a to proto, aby méli provozni vedouci pod-
klady pro poradu smétujici ke svym podiizenym. Zpravu vedouci po skonceni porady ih-
ned sepiSe a ptreda ji provoznim vedoucim. Pro jednodussi a rychlejsi vystup z porady, byl

ptipraven Vzor zpravy z porady | (viz Ptiloha P VII).

9.2.1.2 Prubéh porad provoznich vedoucich s podiizenymi

Po obdrzeni zpravy z porady si provozni vedouci svola své podiizené a preda jim zavéry,
které vyplynuly z porady. Provozni vedouci vyhodnoti uplynulou ¢innost zaméstnancd,
zhodnoti pozitiva odvedené prace a upozorni na aktivity, které je tieba délat 1épe. Také své
podiizené informuje o blizicich se akcich a aktivitach, které s nimi budou spojeny. Z kazdé
porady provozni vytvoii jednoduchou zpravu z porady (viz Ptiloha VIII), kterou upevni na

informacni tabuli daného stfediska.

9.2.2 Priprava hodnoticiho pohovoru

Hodnoceni zaméstnancu je dulezité pro kazdého zaméstnance, ktery chce mit predstavu
0 tom, jak dobfe vykondva svou praci a jakym zptsobem za ni bude ohodnocen. Hodnoti-
ciho pohovoru se zacastni kazdy zaméstnanec, a to minimaln¢ jednou ro¢né. Toto hodno-
ceni bude probihat formou pohovoru s vedoucim jednotlivych stiedisek. Vedouci stredisek

budou proskoleni v dovednostech souvisejicich s hodnoticim pohovorem.
Forma provedeni:

Kazdy vedouci stfediska bude mit k dispozici formulat ,,Hodnoceni zaméstnance™ (viz
Ptiloha P IX). Formulaf je sloZzen ze vSech klicovych kritérii hodnoceni zaméstnanct
a zobrazuje nazory vedouciho na pracovni nasazeni a chovani daného zaméstnance. Ve-
douci formulédf vyplni a spole¢né s hodnocenym zaméstnancem na hodnoticim pohovoru
rozebere. Je mozné vyuzit spoustu metod, které¢ méfi a hodnoti pracovni vykon zaméstnan-

ci. Kazdy vedouci bude vyuZzivat ,hodnotici dotaznik®, tedy b&hem hodnoceni bude

krouzkovat odpovidajici hodnoty.

Ptiloha (P IX), zobrazuje formulaf, ktery obsahuje hodnotici stupnici od 1 do 5, kde je 1
chapana jako nejlepsi znamka a 5 jako nejhorsi znamka, stejné jak je tomu ve Skole. Ve-
douci strediska kazdy tiskopis vyplni krouzkovanim a zvoli vzdy takovou hodnotu, ktera
odpovida skute¢nosti a vystihuje nejlépe dané méfitko hodnoceného faktoru, ktery souvisi

s vykonem prace zaméstnance.
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Hodnotit nebude pouze vedouci, ale také samotny zaméstnanec, ktery pomoci formulaie
(viz Ptiloha P X) ohodnoti sviij pracovni vykon. Tento formuldf bude mit zaméstnanec
k dispozici dostateéné dlouho pied hodnoticim pohovorem (minimalné 14 dni) a bude mu
predan, nebo odeslan. Sebehodnotici formulat s sebou zaméstnanec prinese na hodnotici

pohovor, kde bude rozebran.
Pritbéh provedent:

K hodnoceni zaméstnancii bude dochazet alespon jednou ro¢né. Toto hodnoceni bude pro-
bihat v mésici dubnu. Tento mésic je ,,hluchym* mistem v sezoné a zaroven obdobim, kdy
je zndm HYV piedchoziho tcetniho obdobi, stanovuji se plany aktualniho roku a tedy i ko-
rekce a upravy mzdovych vyméria. Dlivodem ro¢niho hodnoceni zaméstnanct je Casova
naro¢nost na piipravu a také ¢asova narocnost pii Samotném provedeni pohovorti se vSemi
zaméstnanci stiedisek. Jak bylo jiz vySe stanoveno, hodnoceni bude probihat formou po-

hovoru a zG¢astni se ho vedouci stiediska a zaméstnanec.

Vedouci stiedisek naplanuji pohovory tak, aby se konal jeden az 2 pohovory denné. Pokud
bude stiedisko méné vytizeno, manazer bude moci harmonogram pohovord rozvrhnout
podle potieby (na libovolny pocet pohovori za den). Minimaln€ dva tydny pied samotnym
pohovorem, vedouci zaSle e-mailem ¢i pifeda osobné pozvanku na pohovor, s datem a ho-
dinou konani pohovoru. Souc¢asti pozvanky bude také formulai sebehodnoceni zaméstnan-
cu (viz Priloha P X), na jeho vyplnéni bude mit zaméstnanec dva tydny. Pozvanka bude
také obsahovat informaci o tom, ze si zamé&stnanec muze pfichystat jakékoliv otazky a pfi-

pominky.

Samotny vedouci si na pohovor pfipravi vyplnény formulaf hodnoceni zaméstnance (Viz
Priloha P IX) a také si pfichysta dopliujici pfipominky a postiehy vztahujicich se

Kk pracovnimu vykonu hodnoceného zaméstnance.

Kazdy pohovor se bude konat za zavienymi dvefmi kancelare vedouciho stfediska ¢i v jiné
dostupné mistnosti na stfediscich. Hodnotici vedouci si zajisti, aby v dobé hodnoticiho
pohovoru nebyl zbyteéné rusen. Délka kazdého pohovoru by méla byt pfinejmensim pul

hodiny, cely pohovor by mél mit klidny a ptatelsky charakter.

Pohovor zacina vyjasnénim cilt, pfedstavou a ocekavanim od hodnoticiho pohovoru. Za-
méstnanec ma dale prostor vyjadfit se k sebehodnoceni a miuze vylozit své otazky, ptipo-

minky a sva ptani do budoucna. Dalsi ¢asti hodnoticiho pohovoru je porovnani hodnoceni

a predstav zaméstnance vedoucim. Dale probihd diskuze a ujasnéni nesrovnalosti a pro-
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blémi. V predposledni ¢asti samotného pohovoru se Stanovi cile pro dalsi obdobi a postu-
py, které povedou k realizaci téchto cilti. V samotném zavéru pohovoru je tieba shrnout

miru uspokojeni z ocekavani a piedstav hodnoticiho pohovoru.
Zhodnoceni:

Po provedeni pohovoru vedouci vyhodnoti pifedchozi diskuzi, zhodnoti zjisténé problémy,
navrhne zplsoby odstranéni téchto problémut a domluvi se, jak nejlépe uskutecnit stanove-
né pfani a potieby zaméstnance. Poté vedouci ptipravi kopie obou hodnoticich formulait
tak, aby kazdy ucastnik pohovoru dostal oba formulare. Pokud zaméstnanec nevyplnil se-
behodnotici formuléf, vedouci ptipravi pouze jednu kopii formulafe hodnoceni vedouciho
pro zaméstnance. Vedouci stfedisek oba dokumenty zaeviduje k personalnim podkladim

zameéstnance.

9.2.3 Zajisténi Skoleni tykajici se hodnoticich pohovori

Skoleni, které bude zaméfeno na hodnotici pohovory, budou proskoleni pouze vedouci
jednotlivych stfedisek (hotel Lanterna — T. Blabla, hotel Horal — M. Baca, hotel Galik —
P. Mikula, Volnocasové aktivity — M. Patizek, Obchodni odd¢€leni — J. Halcafova, Sprava —
L. Baca, Marketingové oddéleni — M. Vala). Délka skoleni bude v rozmezi 6 hodin, kdy
budou vedouci v prvni Casti seznameni s problematikou, v dal$i ¢asti dojde k nasledné-

mu procviceni nabytych dovednosti.

Z divodu tspory nakladi budou $kolit samotni zaméstnanci personalniho oddéleni skupiny
firem HP TRONIC. Jedn4 se o zaméstnance, ktefi se dané problematice vénuji, ¢i jsou
v dané oblasti vzdélani. Skoleni bude probihat v prostorach hotelii, kde jsou k dispozici
zasedaci mistnosti. Ke Skoleni bude dochéazet ve dnech, kdy je mensi vytizenost vedoucich

a ve dnech, kdy nejsou obsazeny zasedaci mistnosti.
Cilem $koleni hodnoticich pohovorii je:

Vedouci se dozvi, jakym zplsobem hodnotit pracovni vykon, pracovni chovani a schop-
nosti zaméstnance. Vedouci si osvoji postupy, pravidla a obsah hodnoticich pohovorta se
zamé&stnancem, jakym zpusobem piedat zpétnou vazbu, jakym zptsobem lze posilit silné

stranky zaméstnance a naopak potlacit ty slabé. Ve si prakticky procvici.
Naplni §koleni hodnoticich pohovorii je:

1) Seznameni s kontextem hodnoceni: vyznam a piinosy, formulafe a Skaly, metodika,

kritéria hodnoceni, ndvaznosti na firemni systémy.
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2) Postupy, pravidla a obsah hodnoticich pohovorii: formuléfe pro hodnoceni (sprav-
nost vyplnéni), postup hodnoticiho rozhovoru (ivod: navozeni pozitivni atmosféry;
samotné hodnoceni: zpétna vazba, motivace, stimulace ...; stanoveni cilt; rekapitu-
lace), ¢innost po hodnoticim pohovoru (vyhotovené vystupniho formulare, jejich ko-

pie, archivace a predani).

3) Trénink, uzitecné rady a tipy.

9.2.4 Vyhledani vhodnych prostor pro personalni zazemi

Personalni oddéleni ve Velkych Karlovicich by se svym umisténim ptizptsobovalo piimo
jednotlivym stfediskiim. Pro svou praci personalistka potiebuje pouze notebook, ktery ma
k dispozici i ke své praci ve Zlin¢, dale internet, ktery je k dispozici na vSech stiediscich

a také tiskarnu, ktera je nejen v kancelafich, ale také na recepcich jednotlivych stiedisek.

Pro zamé&stnance hotelu Lanterna, by personalistka byla k dispozici v jedné ze zasedacich
mistnosti, pro zaméstnance hotelu Galik, by personalistka svou ¢innost provozovala piede-
v§im z kancelafe, ktera se nachazi naproti recepce. Pro zaméstnance hotelu Horal a ostat-
nich stfedisek nachazejicich se ve Velkych Karlovicich by personalistka byla k dispozici

v zasedaci mistnosti, ¢i v kancelafi, ktera se nachazi vedle zasedaci mistnosti.

Prostory personalniho oddéleni jsou ve zkuSebnim obdobi pouze provizornim feSenim
(s ohledem na minimalizaci nakladit). Pokud by se ukdzalo, ze je personalni zazemi nedo-
stacujici, v budoucnu by se dalo uvazovat o zfizeni kancelafe s archivem personélnich do-

kumentu.

9.2.5 Organizace personalni ¢innosti ve Velkych Karlovicich

Po konzultaci se zaméstnanci personalniho oddéleni bylo stanoveno, ze Casové zastoupeni
personalniho oddéleni ve Velkych Karlovicich bude v prvnich mésicich realizace projektu
pouze zkuSebni. Personalistka bude zaméstnanclim hotelu Lanterna k dispozici vzdy kazdé
prvni pondéli v mésici a to v dopolednich hodinach, zaméstnancim hotelu Galik bude
k dispozici v odpolednich hodinach téhoz dne. Cinnosti souvisejici se zaméstnanci hotelu
Horal a ostatnich stfedisek bude fesit piimo na misté vzdy prvni ttery v mésici. Casové
zastoupeni persondlniho oddéleni se v pribéhu projektu maximalné pfizpiisobi potiebam

zamgstnanci, a proto miiZze dojit ke zmeéné.

Pracovni naplni personalistky bude zajistovani personalni agendy, namatkova kontrola

vedoucich stiedisek a komunikace se zaméstnanci.
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9.2.6 Informacni kampan smérujici k zaméstnanciim

Pro uspésnost celého projektu je tfeba, aby probéhla informacni schiizka se zaméstnanci.
Na schtlizce personalistka informuje zaméstnance 0 vysledcich dotaznikového Setfeni a takeé
jim predstavi navrhovany projekt. Dale personalistka zaméstnance informuje o jednotli-
vych aktivitdch a pfedevSim o piinosech, které jim projekt pfinese. Informacni kampan
probéhne v mésici ¢ervnu 2013 s ohledem na vytiZzenost jednotlivych stiedisek. Cela in-

formacni kampai probéhne v prostorach jednotlivych stredisek.

9.3 Matice odpovédnosti

Nasledujici tabulka (Tab. 8) vymezuje odpovédnost za ¢innosti jednotlivych osob, které
souviseji s procesem realizace projektu, ktery povede ke zvyseni spokojenosti zaméstnanct
firmy HP TRONIC, s. r. o.

Tab. 8 Matice odpovédnosti
(viastni zpracovani)

Seznameni managementu | Vedeni spolecnosti, | Autor projektu
spoleCnosti s navrhovanym | autor projektu
projektem, rozhodnuti o jeho
schvéleni

Piiprava, prezentace a pred- | Personalni  oddéleni, | Autor projektu
staveni projektu zaméstnan- | autor projektu, vedouci
cim spole¢nosti

Zavedeni projektu Vedouci  spolec¢nosti, | Vedouci  spolecnosti,
personalni  odd¢leni, | personalni oddéleni
autor projektu

Testovaci faze Vedouci  spolecnosti, | Vedouci spolecnosti
personalni oddéleni

Kontrola a zhodnoceni pro- | Personalni oddéleni Personélni oddéleni

jektu

9.4 Nakladova analyza projektu

Nékladova analyza vycisluje naklady, které souviseji s realizaci projektu. Tyto naklady je
mozné rozdélit podle aktivit, které budou provedeny v ramci projektu, tedy na naklady
souvisejici s poradami, hodnocenim zaméstnanct, se Skolenim vedoucich, se zajiSténim

prostor a ¢innosti personalniho odd¢leni ve Velkych Karlovicich.

Veskeré ndklady, které jsou rozpocitané v tabulkach (Tab. 9 - 11), pfedstavuji pouze hrubé

odhady, protoZe vychazeji z pruimérnych cen kancelaiskych potieb a z odhadi oportunit-
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nich nakladd, které mohou byt nadhodnocené - oportunitni naklady na jednotku vztahujici
se ke mzdam zaméstnancii vychézi z obecnych Gdaji praimérmé mzdy v Ceské republice za
4. ¢tvrtleti roku 2012 (skute¢na vySe mezd nebyla firmou pro zpracovani této prace po-
skytnuta). Dle Ceského statistického ufadu (©2013) je vyse pramémé hrubé mzdy
27 170 K¢ (pro vypocty prace bylo odhadnuto, ze této mzdy dosahuji vedouci stfedisek),
vyse prumérné mzdy zaméstnanci z oblasti pohostinstvi, ubytovani a stravovani je
14 263 K¢ (pro vypocty prace bylo stanoveno, Ze této mzdy dosahuji provozni vedouci
a zaméstnanci) a vyse primérné mzdy zaméstnancti administrativni a podptirné ¢innosti je
17 216 K¢ (pro vypocCty prace bylo stanoveno, ze této mzdy dosahuje pracovnice personal-
niho oddéleni). Bézny mésicni fond pracovnika je 160 hodin. Jednoduchym vypoctem lze
vypocitat naklady vztahujici se na jednu hodinu prace u vSech zaméstnancli - provozni
vedouci = 89 K¢&/hod, vedouci stiedisek = 170 Kc&/hod a persondlni pracov-
nik = 108 K¢/hod. Pocet jednotek se vztahuje k poctu zaméstnanct, kteti se zucastni Skole-
ni, ktefi budou hodnoceni ¢i budou hodnotit a také pracovnika, ktery bude vykonavat per-
sonalni ¢innost ve Velkych Karlovicich. Jedna se tedy o 163 zaméstnancu, 7 vedou-

cich, 27 provoznich vedoucich a 1 personalistu.

Do kalkulace je zapocitané cestovné, které je propocteno z pramérné spotieby 8 km/hod,
primérné ceny benzinu, ktera je 36 K& (HAVIT, s.r.0., © 1998 — 2013) a poctu kilometrd,

které¢ zameéstnanec ujede ze Zlina do Velkych Karlovic. Jedna cesta vychazi na cca 350 K¢.
Jelikoz se ve vétSing€ fazi projektu jedna o aktivity, které budou nov€ zavedeny, Cas, ktery
je potiebny pro jejich zajisténi, byl taktéz stanoven odhadem.

Zabezpeceni prostort pro Skoleni, porady ¢i hodnoceni by se nemélo projevit v nakladech,
protoze vSechna stiediska maji k dispozici prostory, které mohou vyuZit.

Cilem projektu je samoziejmé naklady minimalizovat a penézni prosttedky vyuzit co nej-
lépe. Celkové naklady vSech aktivit projektu jsou odhadnuty na 96 400 K¢ — jednotlivé
vypocty jsou propocitané v nasledujicich kapitolach (viz kap. 9.4.1 — 9.4.3).

9.4.1 Naklady souvisejici s poradami

Pro efektivnéjsi priibéh porad je tieba zajistit Skoleni, které bude v rezii skupiny firem HP
TRONIC. Skoleni se zagastni 7 vedoucich stiedisek a 27 provoznich vedoucich. Proto, aby

bylo skoleni efektivni a interaktivni, je tfeba vedouci rozd¢lit do vice skupin. Budou vytvo-
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feny skupiny vedoucich stfedisek (7 vedoucich) a 2 skupiny provoznich vedoucich (skupi-

na 13 a 14 vedoucich). Celkov¢ tedy probéhnou 3 skoleni.

Do oportunitnich nékladi jsou zahrnuty ndklady na mzdu zaméstnanct, kteti vykonavaji
¢innost mimo béZnou napln jejich pracovni doby. Oportunni naklady vzniknou pfi piipravé
Skolitele (celkovy cas je 5 hodin) a také pii samotném Skoleni (celkovy ¢as skoleni je 8
hodin, probéhnou 3 skoleni) a pti zaskolovani vedoucich stiedisek a provoznich vedoucich
(celkovy cas skoleni je 8 hodin). Do nékladi neni zapoditan cas, ktery stravi vedouci
a provozni vedouci pfimo pii samotné poradé, jedna se o ¢innost, kterd by méla byt naplni

jejich pracovni doby.

Skoliteli vzniknou néklady na cestovné (jelikoz probghnou 3 $koleni v riiznych dnech, §ko-
litel absolvuje cestu do Velkych Karlovic 3 krat). Vedoucim vzniknou naklady na tisk
Zpravy z porady | (27 ks) a Il (27 ks). Jelikoz by mélo prob&hnout 12 porad za rok, bude

tieba vytisknout 12 zprav.

Celkové naklady souvisejici s poradami budou zaokrouhleny na sto K¢ nahoru.

Tab. 9 Ndklady souvisejici s poradami
(vlastni zpracovani)

Priprava skoleni:

Ptiprava Skolitele 170 K¢ 5 850 K¢ 900 K¢
Skoleni:

Cestovné skolitele 350 K¢ 3x2 2 100 K¢ 2 100 K¢
Mzda skolitele 170 K¢ 3x8 4 080 K¢ 4100 K¢
Mzda vedoucich stredisek 170 K¢ 7X8 9520 K¢ 9600 K¢
Mzda provoznich vedou- 89 K¢ 8x 27 19224 K¢ | 19300 Ke
cich

Porada:

Néklady na tisk Zpravy 2Ke 12 x 27 648 K¢ 700 K¢
z porady |

Néklady na tisk Zpravy 2 K¢ 12 x 27 648 K¢ 700 K¢
z porady |l

Celkem 37 400 K&
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9.4.2 Naklady souvisejici s hodnocenim zaméstnancu

Néklady na technické zabezpeceni procesu hodnoceni se projevi ve zvyseni spotieby kan-
celafskych potieb, které jsou vyuzivany pro vytvoieni podkladd pro hodnoceni a pro sa-
motnou realizaci hodnoceni. Formulate budou vytisknuty dvakrat. Pii kalkulaci nakladu na
tisk pozvanek na hodnotici pohovor je vychazeno z toho, Ze email nepouziva 1/3 zamést-
nanctl, bude vytisknuto 55 pozvanek spolecné se sebehodnoticim formuldfem zaméstnan-

ce.

Pro maximalni profesionalitu prab&hu hodnoticich pohovort je tifeba zajistit Skoleni, které

bude v rezii skupiny firem HP TRONIC.
Oportunitni naklady vzniknou pii piipravé skolitele, zaSkolovani vedoucich a pii samot-
ném hodnoceni, u kterého hodnoceny nevykonava svou obvyklou ¢innost. Do kalkulace

neni zapoc€itdna mzda hodnoticiho, ktery se na hodnoceni pfipravuje a také ho celé vede,

jedna se totiz o ¢innosti, které jsou jeho néplni prace.

Skoliteli vzniknou naklady na cestovné. Celkové naklady souvisejici s hodnocenim za-

méstnancii budou zaokrouhleny na sto K¢ nahoru.

Tab. 10 Ndklady souvisejici s hodnocenim zaméstnancii
(vlastni zpracovani)

Priprava skoleni:

Ptiprava skolitele 170 K¢ 5 850 K¢ 900 K¢
Skoleni:

Cestovné Skolitele 350 K¢ 2 700 K¢ 700 K¢
Mzda Skolitele 170 K¢ 6 1 020 K¢ 1100 K¢
Mzda vedoucich stiedi- 170 K¢ 7x8 9520 K¢ 9 600 K¢
sek

Hodnotici pohovor:

Mzda hodnoceného 89 K¢ 0,5x 164 7298 K¢ 7300 K¢
Néklady na tisk pozvan- 2 Ke 55 110 K¢ 200 K¢
ky

Néklady na tisk sebe- 2 K¢ 55 110 K¢ 200 K¢
hodnoticiho formulare

zamgéstnance

Naéklady na tisk hodno- 2 K¢ 2x2x164 1312 K¢ 1400 K¢
ceni zaméstnancll spo-

le¢nosti

Celkem 21 400 K¢
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9.4.3 Naklady souvisejici s ¢cinnosti personalniho oddéleni

Personalni pracovnik bude ke své ¢innosti pouzivat pouze notebook, ktery ma k dispozici
I pfi své bézné ¢innosti. V nékterych piipadech bude muset tisknout a pro tyto tcéely bude
moci vyuzivat tiskaren, které jsou k dispozici na recepci hotelt ¢i v kancelafich. Vyuzivat
bude ke své ¢innosti prostory, které vSak nebudou zapocitany do nakladi, protoze se opét
jedna o vlastni prostory firmy. Jedinym nakladem pfi zavedeni této Cinnosti bude cestovné
(2 navstévy Velkych Karlovic za mésic) a naklady na mzdu personalisty (2 navstévy Vel-

kych Karlovic za mésic, po 8 pracovnich hodinach) - viz Tab. 11.

Tab. 11 Naklady souvisejici s ¢innosti persondlniho oddéleni
(vlastni zpracovani)

Cestovné  persona- 350 K¢ 2x2x12 16 800 K¢ 16 800 K¢
listky

Mzda personalisty 108 K¢ | 2x8x12 20 736 K¢ 20 800 K¢
Celkem 16 800 K¢ 37 600 K¢

9.5 Casova analyza

Projekt, ktery vede ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti spolecnosti HP TRONIC, s. 1. o.,
je tfeba peclivé prichystat. Zavedeni tohoto projektu zada ptipravu aktivit, které na sebe
navazuji a jsou na sob¢ ¢asové zavislé. Jelikoz se nejedna u daného projektu o malou in-
vestici, je velice dulezité, aby na sebe jednotlivé aktivity navazovaly podle planu. K tomu,
aby nedoslo k selhdni projektu z Casové stranky, byla sestavena sitovéa analyza, pfi které

bylo vyuzito metody kritické cesty. Program WinQSB odhalil tuto kritickou cestu.

V tabulce (Tab. 12) jsou uvedeny vSechny Cinnosti souvisejici s realizaci navrhovaného

projektu. Doba trvani jednotlivych ¢innosti je uvedena v kalendainich dnech.
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Tab. 12 Casovy harmonogram projektu
(vlastni zpracovani)

Sezndmeni managementu spole¢nosti s na- | 10 dni -
vrhovanym projektem, rozhodnuti o jeho

schvaleni

Zajisténi Skoleni vedoucich 5 dni A
Ptiprava podkladii pro porady 5 dni A
Ptiprava hodnoticich formulati 5 dni A
Vyhledani vhodnych prostort pro personalni | 5 dni A
zazemi

Organizace personalni ¢innosti 30 dni E
Prezentace a predstaveni projektu zamést- | 5 dni B,C,D,E
nanctim

Zavedeni projektu 62 dni G
Testovaci faze 242 dni H
Kontrola a zhodnoceni projektu 61 dni I

Tab. 13 Pomocna tabulka harmonogramu projektu
(viastni zpracovani)

04-24-2013| Activity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
13:43:30 Hame Path Time Start Fimizh | Start | Fimish | [L5-ES]

1 A Yes 10 0 10 0 10 0

2 B Yes 5 10 15 10 15 0

3 C Yes 5 10 15 10 15 0

4 D Yes 5 10 15 10 15 0

5 E Yes 5 10 15 10 15 0

6 F no 30 15 45 355 385 340
7 G Yes 5 15 20 15 20 0

8 H Yes 62 20 g2 20 82 0

s | | Yes 242 82 324 a2 324 0
10 J Yes 61 324 385 324 385 0

Project Completion Time = 385 days
Mumber of  Cntical Path(z] = 4

Pomocna tabulka (Tab. 13) harmonogramu projektu uvadi, Ze nejkratsi mozna doba trvani
projektu je 385 kalendainich dni. Z ¢asového harmonogramu vyplynulo, ze v tomto pro-
jektu existuji 4 kritické cesty. V uvedené tabulce jsou zobrazeny nejkratSich mozné zacat-
ky a konce ¢innosti a nejpozdéji piipustné zacatky a konce Cinnosti. Nésledujici obrazek
(Obr. 11) graficky znazoriiuje kritické cesty, které jsou zobrazeny pomoci programu
WinQSB.
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Obr. 11 Kritické cesty projektu
(vlastni zpracovani)

Prvni kriticka cesta  projetku se sklada z nasledujicich ¢innosti:

A—-B—->G—-oH->I-J.

Druha kriticka cesta projektu prochazi nasledujicimi ¢innostmi:

A—-C—->G—-H->I1I-J

Tteti kriticka cesta projektu  je tvofena nasledujicimi ¢innostmi:

A-D—->-G—-oH->1->J.

Ctvrta kriticka cesta se sklada z téchto éinnosti:

A—-E—->G—->H->I1I-J

Na vSech kritickych cestach se nachazeji ¢innosti A, G, H, I, J. Pokud dojde k opozdéni
jedné z téchto aktivit, cely projekt se zpozdi, aniz by zalezelo na tom, kterou z téchto

variant si zvolime.

9.6 Rizikova analyza

Rizikové analyza napomah4 odhalit faktory, které by ohrozily prib¢h a realizaci navrhova-
ného projektu, ktery se zabyva zvySenim spokojenosti zaméstnancii spole¢nosti HP
TRONIC, s. 1. 0.
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Ugelem této analyzy je odhaleni moznych rizik, stanovit jejich zavaZznost a pravdépodob-
nost a navrhnout moznost jejich odstranéni. Rizika, ktera souviseji s timto projektem, byla

stanovena takto:

® neochota vedoucich
® nezijem zaméstnanci
® nedostatek financnich prostredki

® nevhodna struktura Skoleni

Z t&chto rizik byla sestavena matice pravdépodobnosti/stupen rizika. Matice je zobrazena
v tabulce (Tab. 14). Kazdé riziko bylo ohodnoceno pravdépodobnosti, s jakou se tento jev
muze vyskytnout (nizkd = 0,2; sttedni = 0,5; vysokd = 0,8) a také stupném rizika
s hodnotami (nizky = 0,2; stfedni = 0,5; vysoky = 0,8). V tabulce (Tab. 13) je zobrazen
sloupec s vysledkem, ktery ndm odhaluje celkovou zavaznost daného rizika- ¢im vyssi
vysledek, tim se jedna o zavazngjsi riziko. Zavér analyzy tvoii navrh opatfeni, které pomo-

hou eliminovat moznost vzniku téchto rizik.

Tab. 14 Matice pravdépodobnosti/stupen rizika
(Vlastni zpracovani)

1 | Neochota vedoucich X X 0,25

2 | Nez4jem zaméstnancii X X 0,25

3 | Nedostatek finan¢nich | X X 0,04
prostiedki

4 | Nevhodna struktura X X 0,25
Skoleni

9.6.1 Opatreni na eliminaci rizik

Neochota vedoucich - pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika je stfedni, stupen rizika je
také stfedni. Je nutné peclivé vysvétlit vedoucim veskeré vyhody, které pfinese tento pro-

jekt a také to, Ze pokud se do projektu nezapoji, mohlo by to vyvolat vétsi nespokojenost
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zamé&stnancl a v koneéném disledku také mozné negativni ovlivnéni hospodarskych vy-
sledkt. Je dilezité vyhradit vedoucim dostatek ¢asu na organizaci a ptipravu jednotlivych

krokt projektu.

Nezajem zaméstnancii — pravdépodobnost vyskytu i stupen rizika je stfedni. Je dulezité,
predlozit zaméstnanclim, jaké zmény a vyhody pro né¢ s danym projektem nastanou a také

jim vysvétlit a zodpovédet veskeré otazky tykajicich se jednotlivych kroka projektu.

Nedostatek financnich prostredkit — pravdépodobnost vyskytu i stupen rizika je nizky. Pro
eliminaci tohoto rizika, je dilezité co nejlépe odhadnout naklady, které budou spojeny
s timto projektem a pocitat s dostatecnou rezervou, kterou jsme ziskali pii nadhodnocenych
oportunitnich nakladech. Pfi seznamovani projektu s managementem firmy je dilezité,

veskeré naklady projednat a jiz pti zahajeni projektu mit jejich maximalni podporu.

Nevhodna struktura Skoleni — pravdépodobnost nevhodné zvolené struktury Skoleni (naca-
sovani, nevhodny S$kolitel, nevhodné zvoleny program) je stfedni, stupen rizika je také
stiedni. Opatfit se proti tomuto riziku firma muze tak, Ze se Skoleni maximalné pfizptsobi
casovym moznostem vedoucich, jejich dovednostem a znalostem a v neposledni fadé se

provéii schopnosti Skolitele.

9.7 Prinosy projektu

Spole¢nost doposud neméla stanoveny zasady pii vedeni pracovnich porad vedoucich se
svymi podiizenymi. Podstatny piinosem je tedy pravé ve stanoveni zasad a postupt pii
poradach. Dalsim pfinosem je vétsi profesionalita vedoucich, které bude docileno Skole-
nim. Skoleni bude zaméfeno na manazerské dovednosti a také na vedeni pracovnich porad,

coz zlepsi predevsim komunikaci mezi vedoucim a podiizenym.

K hodnoceni pracovniho vykonu doposud ve firmé¢ HP TRONIC, s. r. 0. nedochazelo, na-
vrzeni této aktivity povede k ziskdni podkladli pro zhodnoceni kvality pracovniho vykonu
jednotlivych zaméstnanct a jejich pracovniho chovani apod. Informace vyplyvajici z hod-
noceni pracovniho vykonu povedou k lepSimu a prikaznéjSimu stanoveni odmén. Zpétna
vazba pti hodnoceni bude pfinosem, zaméstnanec bude znat hodnoceni svého nadtizeného,
budou vyzdvihnuty jeho silné stranky a bude mu nabidnuta pomoc pfi odstranéni slabych

stranek.

Samotny hodnotici pohovor povede ke zlepSeni komunikace mezi zaméstnancem a vedou-

cim, prikazné hodnoceni miiZze vést k celkovému zkvalitnéni pracovniho vykonu, zvySeni
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motivace nebo muze vést ke zvyseni kvality poskytovanych sluzeb, coz povede ke snizeni

stiznosti ze strany zakaznikt a ke zlepSeni hospodaiskych vysledka spole¢nosti.

Dalsim pfinosem muze byt snizeni absence zaméstnanct a snizeni fluktuace. Snizeni fluk-
tuace pfinese usporu nakladi pfi pfijimani, zaSkolovani a zapracovani novych zaméstnan-
ct. Také mtze dojit k redukei poctu odchéazejicich zaméstnanci, kteti jsou pro spolecnost

pfinosem svymi znalostmi a kvalitné vykonavanou praci.

Vyhrazeni pracovni doby personalistky ve Velkych Karlovicich povede ke zkraceni doby
pii vyfizovani personalnich zélezitosti, které byly vzdalenosti personalisty a hotelovych
provozi nejvice dotéeny. Coz povede ke snizeni nakladi a také k vyssi efektivité pracovni
¢innosti. Podstatnym piinosem je zlepseni komunikace, nejen s vedoucimi stfedisek, ale
také se samotnymi zaméstnanci. Personalistka si diky pravidelné navstéveé stredisek ve
Velkych Karlovicich bude moci namatkové zkontrolovat personalni aktivity, které jsou

kvili vzdalenosti delegovany na vedouci stiedisek.
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10 SOUHRN PROJEKTOVE CASTI

Na zakladé poznatkt zjisténych v analytické ¢asti byl navrzen projekt, ktery by mél vést ke

zvyseni spokojenosti zaméstnancti firmy HP TRONIC, s. 1. o.

Cilem projektu bylo stanoveno zvyseni loajality a vykonu zaméstnanct, dale zlepSeni pra-
covni atmosféry, snizeni absence a fluktuace zaméstnancii. Mezi projektové cile patii zajis-
téni personalniho provozu ve Velkych Karlovicich a zlepseni komunikace mezi vedoucimi

a zameéstnanci.

Pti navrzeni projektu byl nejvice bran ohled na zaméstnance a také na to, aby aktivity, kte-

ré jsou v projektu navrzeny, co nejméné narusily chod stiedisek ve Velkych Karlovicich.

Hlavni naplni projektové ¢asti jsou aktivity, které povedou ke zvySeni spokojenosti za-
meéstnancl. Jednd se o aktivity spojené s poradami, hodnoticimi pohovory a zajisténi per-

sonalniho oddéleni ve Velkych Karlovicich.

Pro zefektivnéni porad bylo zapotiebi, aby se Skoleni zabyvajici se poradami a manazer-
skymi schopnosti zucCastnili nejen vedouci stedisek, ale také provozni vedouci, ktefi fidi
své podfizené na daném oddéleni a doposud informace z porad nepiedavali svym podiize-
nym. Pro vétsi prehlednost informaci projednanych na poradach, byl vytvotfen formulaf
zpravy z porady. Pro lepsi efektivitu a ucelenost byl stanoven obsah porady (struktura, cile,
ucel a porad jednéni).

Aby zaméstnanci méli pfedstavu o tom, jakym zptisobem svou praci vykonavaji, a jak jsou
za ni hodnoceni, bylo navrzeno zavedeni hodnoticich rozhovori se zaméstnanci. Minimal-
n¢ jednou ro¢né€ vedouci stfediska zhodnoti praci svych podtizenych. Hodnotit nebude
pouze vedouci, ale svou praci mize zhodnotit také zaméstnanec. Aby byla zajiSténa profe-
sionalita hodnoticich pohovorti, vedouci stfedisek budou v tomto sméru proskoleni. Bude
stanovena piiblizna forma provedeni pohovoru, pribéh provedeni a také zhodnoceni celé-

ho hodnoticiho pohovoru.

Posledni aktivitou, kterd by méla zajistit vétSi spokojenost zaméstnancii je zajisténi perso-
nalni ¢innosti pifimo ve Velkych Karlovicich. Aby byla personalistka zaméstnancim co
nejblize, bude ,,pendlovat® mezi stiedisky. Jeji naplii prace nebude piesné specifikovana,
bude se vzdy odvijet dle potfeby na daném stiedisku. Nejdalezitéjsi Cinnosti personalistky
bude kontrola toho, zdali zaméstnanclim nic nechybi, a zdali vedouci dodrzuji veskeré

standardy, které jsou tieba dodrzovat u delegovanych personalnich ¢innosti.
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V rémci projektu byla dale provedena ndkladova a rizikova analyza. Také byla stanovena
matice odpovédnosti a piinosy vyplyvajici z realizace projektu. Naklady celého projektu
byly odhadnuty na ¢astku 96 400 K¢.

Nejkrat$i mozna doba celého projektu byla pomoci programu WinQSB vypocitana na 385
kalendainich dnti, program urcil 4 Kritické cesty, zobrazujici ¢innosti, které by se v ramci
realizace projektu nemély zpozdit. Jedna se o tyto Cinnosti: sezndmeni managementu spoO-
le¢nosti s navrhovanym projektem, prezentace a predstaveni projektu zaméstnanctim, za-

vedeni projektu, testovaci faze, kontrola a zhodnoceni projektu.
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ZAVER
Tématem diplomové prace byl projekt vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii ve

firm¢ HP TRONIC, s. 1. o.
Diplomova prace je tvofena teoretickou, praktickou a projektovou ¢asti.

Cilem teoretické Casti diplomové prace bylo vypracovani literarnich podkladt z oblasti
spokojenosti zaméstnancti na zakladé¢ podrobné analyzy dostupnych odbornych zdro-
ju (literatura, vyzkumy, online zdroje,...), zabyvajicich se problematikou spokojenosti za-
meéstnanct, které bylo vychodiskem pro zpracovani praktické ¢asti této diplomové prace.
Teoreticka cast se nejdiive zaméfila na oblast fizeni lidskych zdrojt, dale na samotnou
spokojenost, na duvody zjistovani spokojenosti, na personalni ukazatele zabyvajici se spo-
kojenosti a na faktory, které ovlivituji pracovni spokojenost a nespokojenost. Teoreticka
cast se také zaméfila na to, jakymi zpusoby lze zjistit pracovni spokojenost, na podptirné
¢innosti HR, které vedou ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a na celorepublikové vy-

zkumy, zabyvajicimi se spokojenosti zaméstnancu.

Cilem praktické casti diplomové prace bylo zjistit stav spokojenosti zaméstnancti fir-

my HP TRONIC, s. r. 0., analyzovat faktory, které vedou k nespokojenosti zaméstnancii.

K analyze byl pouzit nejen kvantitativni vyzkum (dotaznikové Setteni, statistiky spolecnos-
ti), ale také kvalitativni vyzkum (rozhovor s feditelem hotelli, pozorovani zaméstnanct pti
préci).

Pomoci analyzy byly odhaleny oblasti, kde zaméstnanci spokojeni nebyli a také nedostat-

ky, které vedou, ¢i by v budoucnosti mohli vést ke snizeni spokojenosti zaméstnancii.

Za nejkritictéjsi zjiSténi bylo vybrano umisténi personalniho oddé¢leni firmy, které lezi ve
Zling. Diky vzdalenosti dochazi k casovym ztratam pfi feSeni problémi a kvili pfevedeni
personalnich ¢innosti na vedouci stfedisek dochazi k chybam a k nedodrzovani standarda.
Dalsim kritickym mistem je absence porad, ke kterym dle zaméstnanct nedochazi. Posled-
ni kritickou ¢asti analyzy byla odhalena skute¢nost, Ze maji zameéstnanci pocit nespraved|-

nosti v oblasti hodnoceni.

Na zakladé téchto zjisténych nedostatkli a teoretickych podkladii byl navrzen systém po-
rad, dale hodnotici pohovory a byla vyClenéna pracovni doba personalistky ve Velkych

Karlovicich.
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V zavéru prace byla zhodnocena rizika, souvisejici s projektem, dale byla provedena ¢aso-
va a nakladova analyza a sestavena matice odpovédnosti jednotlivych aktivit projektu. Na-
klady na realizaci projektu byly odhadnuty na ¢astku 96 400 K¢&. Celkova doba projektu

byla stanovena na 385 kalendainich dnd.

vvvvvv

v kraji. Ackoli stoji proti siln¢ konkurenci, vede si firma i pies soucasnou ponékud napja-
tou ekonomickou situaci velmi dobfe. Bude-li i nadale disledné uplatiiovat své mot-
to: ,, HP TRONIC je firma o lidech a pro lidi* nejen v teoretické, ale i praktické roving, 1ze
predpokladat, Ze se ¢innost personalniho oddé€leni s pfimym vlivem na lidské zdroje opti-
malizuje tak, aby byly nadale napliiovany cile spole¢nosti a zaroven se udrzela i spokoje-
nost zameéstnancl, ktefi svou pracovni Cinnosti pomdhaji vytyCenych cili dosahovat,
a rovnéz spokojenost zakaznikt, bez nichZ by zadna firma nemohla existovat, na dostatec-

n¢ vysoké urovni, ktera firmé zaruc¢i dlouhodobou a efektivni existenci.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI SCHEMA SPOLECNOSTI HP TRONIG, S. R. O.

(interni zdroj spolec¢nosti)




PRILOHA P II: DOTAZNIK

(vlastni zpracovani)

/1

Dotaznik ke zjisteni spokojenosti

zamestnanciu HP TRONIGC, s. r. o.

Za Vasi upiimnost a otevienost dékujeme, diky tomu vime, co zménit.



Obecné /2

Jak dlouho jiz pracujete ve firmé HP TRONIC, s.r.o.?
méné nez rok

1-2 roky

2-5 let

vice nez 5 let

ogooor

Informovanost

Poskytuje podle Vaseho nazoru organizace kvalitni sluzby?
urcité ano

spise ano

spise ne

urcite ne

gOooom

w

Jste dobre informovani o cilech a hodnotach, které jsou pro firmu HP TRONIC,
s.r.o. dilezité?

urcité ano

spise ano

spise ne

urcité ne

oooao

Znate filozofii hotelu, ve kterém pracujete?
urcité ano

spise ano

spise ne

urcité ne

oooo#s

Jaky mate vztah k cilum a hodnotam firmy?
Jsou to i mé vlastni cile a hodnoty.
Povazuji je za dobré.

Myslim, Ze jsou Spatné.

Nevim, jaké jsou.

Zadné nejsou.

oooooe

Mate zdajem o informace tykajici se firmy?
ano
ne

ogde

1. Ze kterych zdrojii se dozvidate o novinkdch ve spolecnosti?
U firemni casopis Fajn

O firemni zpravodaj

O vedouci/kolegové

O ndsténka

O jiné



Spokojenost s praci 1/3

oOoOooOoe

©

OodR O0g ooog ooog odos ooono

OO0 &5

Jak jste celkové spokojeny/a se svym zaméstnanim v této organizaci?
velmi spokojen/a

spise spokojen/a

spise nespokojen/a

velmi nespokojen/a

Kdybyste znovu stal/a pred rozhodnutim o vybéru zaméstnani, vybral/a byste si opét
nasi organizaci?

urcité ano

spise ano

spise ne

urcite ne

. Rekl/a byste, Ze jste pii vikonu své prace ve stresu?

ano, vice nez si preji
primerené k pracovni pozici
ne, nejsem ve stresu

. Je vam nékdy pridélena prace, kterd je pro vds oborové nevhodna?

ano, casto
pouze ziidka

nikdy

. Jak dlouho myslite, zZe vas bude prdce pro tuto organizaci jesté uspokojovat?

asi rok nebo méné
asi 1-3 roky
dlouhodobé, vice nez 3 roky

. Mate pocit jistoty ve svém zaméstnani?

ano
ne (uvedte prosim ditvod)

. Které zaméstnanecké benefity znate?

ZRAM EPE0 DOREITLY: ... v vt et e e e e et et it e e e e e e e e e e e e et e e e
neznam Zadné benefity

. Vyuzivate je?

ARO, KTCTC? ... oo oo e e e e e e e e e e e e e e et e e et e e et e e et e e
ne



16.

17.

O
O
O

Jaké dalsi byste uvitali? /4

Co se tyka materidlniho vybaveni a pracovnich pomiicek, mate vse, co potiebujete?
Ano, mam vse, co potirebuji.

Postradam pouze drobnosti.

Ne, nemdm.

Kariéra

18.

OoO0OO0OR OO0O00S o000 ooood

OooooN

Mate moznost pri prdci v této firmé rozvijet svoje profesni schopnosti?
urcité ano

spise an0

spise ne

urcité ne

nevim

. Poskytuje Vam firma prilezitosti ke Skoleni a vzdélani?

urcité ano
spise ano
spise ne
urcite ne
nevim

. Byla absolvovana skoleni uzitecna? (pouze pro ty, kteri absolvovali Skoleni)

urcité ano
spise ano
spise ne
urcité ne

. Mate moznost karierniho rustu?

urcité ano
spise ano
spise ne
urcité ne

. Myslite si, Ze hodnoceni pracovnikii ve firmé probiha spravedlive?

urcité ano
spise ano
spise ne
urcité ne



Kolegové 1/5

23. Jaka je komunikace mezi vami a vasimi kolegy:

O oteviend a spontdinni

O pouze formdlniho rdzu

U Zddnd, s kolegy komunikuji s donucenim, pouze v nejnutnéjsim pripadé

. Je komunikace s pracovniky jinych oddeéleni na dobré vrovni?
ano
spise ano
spise ne
ne

OoOoOooOowR

. Berou vasi kolegové na védomi vase ndzory?
ano, vzdy
pouze nékdy
nikdy

OO0

. Jaka/y jsem ve vyjadrovani svych ndazori na pracovisti?
vzdy Feknu svij nazor
drzim se nazoru vétsiny
svuj nazor nikdy nevyjadruji

ooods

. Pomohou Vam v pripade potreby Vasi spolupracovnici?
urcité ano
spise ano
spise ne
urcité ne
nevim

OO0O0O0OnN

. Mate v tymu jasné urcenou praci?
urcité ano
spise ano
spise ne
urcité ne

OO0O003

. Chapete svou roli jako soucast pracovniho tymu?
ano, vsichni s kolegy tvorime jeden tym
ne, pracujeme vsichni individudlné

OO0

. Mate dobreé vztahy se svymi spolupracovniky?
ano
spise ano
spise ne
ne

oooogy



31. Jste se svymi spolupracovniky v kontaktu i mimo pracovni dobu? 11/6
O ano
O ne

32. Jaka je atmosféra na pracovisti?
O vynikajici
O velmi dobra
O dobra

O normalni
O spise horsi

Vedouci

33. Komunikuje s Vdami Vas vedouci dostatecne?
O ano
O ne

34. Mate pocit, ze s Vami Vas vedouci komunikuje dvojznacné ¢i nekonkrétne (dostava
Vas do situaci, kdy nevite, co od Vas ocekava)?

ano

ne

oad

. Probihaji pracovni porady?
ano
ne

o0&

Pokud ne, chybi Vam pracovni porady?

O ano
O ne

. Jak byste definoval/a vztah se svym vedoucim?
pouze pracovni

pracovné neformdlni
kamaradsky

OO0

. Pracovni atmosféra pod vedenim Vaseho vedouciho je?
pohodova
stresujici

O0%

38. Funguje mezi Vami a Vasim vedoucim pravidelné hodnoceni Vaseho pracovniho
vykonu?

ano

ne

oad



Pokud ano, jakym zpiisobem probiha? /7

O jsem pouze kritizovan/a
U jsem i pochvalen/a

Pokud byste se rddi jesté k nécemu vyjadrili, nebo mdte pripominky ke své prdci, pra-

covnimu prostredi, vedoucimu ..., zde je pro Vas urcen prostor:

Dékujeme za cas, ktery jste stravili vyplnénim tohoto dotazniku.
Vysledky dotazniku se dozvite ihned po jeho zpracovani.

Prejeme Vam prijemny den

personalni oddéleni HP TRONIC



PRILOHA P III: CELKOVE VYSLEDKY DOTAZNIKU

(vlastni zpracovani)

Pozn. vysledky jsou uvedeny v poctu osob

/1

Otazka ¢. | 1. odpovéd’ 2. odpovéd’ 3. odpovéd’ | 4. odpovéd® | 5. odpovéd
1 4 12 17 18 X
2 27 23 0 0 X
3 16 20 14 1 X
4 23 18 7 2 X
5 15 30 0 6 0
6 49 2 X X X
7 31 7 24 11 internet (1)
8 17 29 4 1 X
9 22 24 4 1 X
10 6 33 12 X X
11 2 26 23 X X
12 4 10 31 X X
13 43 8, délka pracov- | X X X
ni doby (6)

14 44, obuv (5), |4 X X X

telefon  (17),

zubaf (21),

zam¢stanecké

slevy @an,

pracovni odév

(3), 13. plat

(4), doprava

(4), pojisténi

(3), ockovani

(6), poukazy k

vyroci (1)
15 36, obuv (4), |11 X X X

telefon  (17),

zubat (21),

zam¢stanecké

slevy @an,

pracovni odév

(3), 13. plat

(4), doprava

(4), pojisténi

(2), ockovani

(4), poukazy k

vyroci (1)
16 lepsi plat (6), vstup do bazénu (10), vstup do posilovny (1), ptispévek na dovole-

nou (6), slevy na masaz (4), persondlni ubytovani (3), pfispévek na pracovni
odévy (3), odmény pii plnéni plant nad cil (1), Skoleni (1), penzijni pojisténi (1),
zidle s opéradly (1)




Otazka ¢. | 1. odpovéd’ 2. odpovéd’ 3. odpovéd’ | 4. odpovéd’® | 5. odpovéd
17 15 27 9 X X
18 13 16 18 1 3
19 20 14 10 2 5
20 14 20 8 1 7
21 7 14 21 9 X
22 12 12 15 11 X
23 43 8 X X X
24 20 24 5 2 X
25 18 32 1 X X
26 42 6 1 0 X
27 20 25 3 0 1
28 33 17 0 0 X
29 40 9 X X X
30 34 14 2 0 X
31 29 31 X X X
32 7 18 16 8 1
33 37 13 X X X
34 16 32 X X X
35 30 19 X X X
9 10 X X X
36 21 15 14 X X
37 44 6 X X X
38 33 17 X X X
0 33 X X X

11/2




PRILOHA P1V: VYPOCET ZAVISLOSTI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU NA DELCE ZAMESTNANI V ORGANIZACI
(vlastni zpracovani)

Empiricka cetnost
Hodnoceni spokojenosti

Délka zaméstndni v organizaci 1 2 3 4 Celkem
méné nez rok 3 1 0 0 4
1-2 roky 5 7 0 0 12
2-5let 4 10 3 0 17
vice nez5let 5 11 1 1 18

Celkem f 177 29" 4" 1 51
Teoreticka cetnost
Hodnoceni spokojenosti

Délka zaméstndni v organizaci 1 2 3 4 Celkem
méné nez rok 1,333333  2,27451 0,313725 0,078431 4
1-2 roky 4 6,823529 0,941176 0,235294 12
2-5let 5,666667 9,666667 1,333333 0,333333 17
vice nez5let 6 10,23529 1,411765 0,352941 18

Celkem 17 29 4 1 51
Vypocet koeficientu G
Hodnoceni spokojenosti

Délka zaméstndni v organizaci 1 2 3 4 Celkem
méné nez rok 2,083333 0,714165 0,313725 0,078431 3,189655
1-2 roky 0,25 0,004564 0,941176 0,235294 1,431034
2-5let 0,490196 0,011494 2,083333 0,333333 2,918357
vice nez5let 0,166667 0,057133 0,120098 1,186275 1,530172

Celkem 2,990196 0,787356 3,458333 1,833333 9,069219

Nyni jsou jiZ znamy veskeré potiebné hodnoty G a N pro vypocet kontingence (C):

C=,G(G+N) =/51(51 + 9,069219) = 0,3886

C.... koeficient kontingence

G.... celkovy soucet vypoctu z pomocnych tabulek (Empiricka a teoreticka ¢etnost)
N.... celkovy soucet empirickych ¢etnosti z kontingencni tabulky

Cim vice se hodnota C blizi k jedné, tim je zavislost vyssi. Proto lze v naSem piipadé fici,
ze zavislost spokojenosti zaméstnancii na délce jejich plisobeni ve spole¢nosti HP

TRONIC, s. r. 0. neexistuje.



PRILOHA P V: VYPOCET ZAVISLOSTI LOAJALITY

ZAMESTNANCU NA DELCE ZAMESTNANI V ORGANIZACI

(vlastni zpracovani)

Empiricka cetnost

Loajalita
Délka zaméstndni v organizaci 1 2 3 4 Celkem
méné nez rok 1 3 0 0 4
1-2 roky 9 3 0 0 12
2-5let 6 8 2 1 17
vice nez5let 6 10 2 0 18
Celkem 22 24 4 1 51
Teoreticka cetnost
Loajalita
Délka zaméstndni v organizaci 1 2 3 4 Celkem
méné nez rok 1,72549 1,882353 0,313725 0,078431 4
1-2 roky 5,176471 5,647059 0,941176 0,235294 12
2-5let 7,333333 8 1,333333 0,333333 17
vice nez 5let 7,764706 8,470588 1,411765 0,352941 18
Celkem 22 24 4 1 51
Vypocet koeficientu G
Loajalita
Délka zaméstndni v organizaci 1 2 3 4 Celkem
méné nez rok 0,305036 0,663603 0,313725 0,078431 1,360795
1-2 roky 2,824198 1,240809 0,941176 0,235294 5,241477
2-5let 0,242424 0 0,333333 1,333333 1,909091
vice nez5let 0,40107 0,276144 0,245098 0,352941 1,275253
Celkem 3,772727 2,180556 1,833333 2 9,786616

Nyni jsou jiz znamy veskeré potiebné hodnoty G a N pro vypocet kontingence (C):

C=./G(G +N) =/51(51 + 9,786616) = 0,4012

C.... koeficient kontingence

G.... celkovy soucet vypoctu z pomocnych tabulek (Empiricka a teoreticka ¢etnost)

N.... celkovy soucet empirickych ¢etnosti z kontingencni tabulky

Cim vice se hodnota C blizi k jedné, tim je zavislost vyssi. Proto lze v naSem piipadé fici,
ze zavislost loajality zaméstnanct na délce jejich plisobeni ve spole¢nosti HP TRONIC s.

r. 0. neexistuje.



PRILOHA P VI: LOGICKY RAMEC PROJEKTU

(vlastni zpracovani)

Strom/hierarchie cili

Objektivné ovéritelné ukazatele

Zdroje informaci k ovéfeni/zptisob ovéieni

Piedpoklady a rizika

Hlavni cil | - Zvyseni loajality zam&stnancii
(pFinosy, - Zvyseni vykonu zaméstnancl
$irsi cil) - Zlepseni pracovni atmosféry

- SniZeni absence zaméstnanct
- Snizeni fluktuace zaméstnanct

- 45 % (narust o 12 %) zaméstnancti bude ve
svém zaméstnani velmi spokojeno (bude ovére-
no dotaznikovym Setfenim v prosinci 2013)

- Dotaznikové Setieni
- Pozorovani

1. 1.
(vysled- 1. 2. Zavedeny pravidelné porady se zaméstnanci
1.3.Z

Projekto- | 1. Zlepseni komunikace mezi vedoucimi a zaméstnanci - Zvyseni frekvence porad (minimalné 12 porad | - Pfehled odchodl zaméstnanct

vé cile / 2. Zajistén personalni provoz ve Velkych Karlovicich ro¢ng) - Zisk spole¢nosti

(ucel, - Snizeni stiznosti ze strany zakaznikt - Zapisy z porad

specificky - SniZzeni absence 0 2% oproti roku 2012 - Produktivita prace

cil) - Zvyseni frekvence hodnoticich pohovort - Piehled absence zaméstnancti
(minimalné jednou ro¢né u kazdého zaméstnan- | - Piehled hodnoticich formulait
ce) - Personalni evidence
- Snizeni fluktuace o 2 % oproti roku 2012 - Uéetni evidence
- Zkraceni doby vyfizeni zadosti o 1 den - Fotodokumentace

Vystupy Vedouci proskoleni v manazerskych dovednostech

ky) . aveden systém hodnoceni vykonu zaméstnanct

Karlovicich

2. 1. Vy¢lenéni pracovni doby personalniho pracovnika ve Velkych

Aktivity
ra, cile, ucel, pofad jednani)

fu pracovniho vykonu, prub&h hodnoticiho pohovoru)
1. 3. 2. Zajisteéni Skoleni hodnoticich pohovort

2. 1. 1. Vyhledani vhodnych prostor pro personalni zazemi
2. 1.

1.1. 1. Zajisténi Skoleni v manazerskych dovednostech a poradach
1. 2. 1. Objasnéni parametri, které by mély obsahovat porady (struktu-

1. 3. 1. Priprava hodnoticiho pohovoru (vytvofeni hodnoticich formula-

2. Organizace personalni ¢innosti ve Velkych Karlovicich

Prosttedky

- Finan¢ni zdroje vlastni

- Projektova dokumentace

- Lidské zdroje (informatik, personalista,
skolitel)

Casovy ramec aktivit

Kvéten 2013

Seznameni managementu spolecnosti s navrhovanym
projektem, rozhodnuti o jeho schvéleni.

Kvéten- ¢erven 2013

Ptiprava projektu.

Cerven 2013

Prezentace a pfedstaveni projektu zaméstnanctim.
Cervenec - srpen 2013

Zavedeni projektu.

Zaii 2013 — duben 2014

Testovaci faze.

Kvéten 2014 - Cerven 2014

Kontrola a zhodnoceni projektu.

- Neochota vedoucich

- Nezajem zaméstnanct
(nepfijeti systému
hodnoceni a zavedeni
pravidelnych pracovnich
porad)

-Nedostatecné financni
zdroje

-Nevhodna struktura
skoleni

- Volné prostory pro
personalni zazemi

- Vybér vhodnych
benefitt

Pi‘edbéZné podminky
Podpora ma-
nagementu firmy




PRILOHA P VII: VZOR ZPRAVY Z PORADY I

(vlastni zpracovani)

Datum porady:

Hodina:

Mistnost:

Cil/e porady:

Seznam stanovenych cilii porady.

Pozadované vystupy/rozhodnuti:

Prehled vystupu a hlavnich rozhodnutich dané porady.

AKkéni plan:

Seznam krokii, smerujici k dosazeni cilii. Vytyceni odpovédnych osob za dané aktivity a

jejich casovd realizace.

NevyreSené otazky:

Seznam polozek, ¢i problémii, jejichz resent je prozatim odloZeno.

Podpis vedouciho:




PRILOHA P VIII: VZOR ZPRAVY Z PORADY II

(vlastni zpracovani)

Nazev oddéleni:

Datum porady:

Hodina:

Mistnost:

Projednané body:

Seznam projednanych bodui porady.

Seznam ukolu

Zodpovédnost

Casovy harmonogram

Prehled ukolii vyplyvajici

z porady.

Osoba zodpovidajici za dany

ukol.

Casova realizace vukolu

Podpis vedouciho:




PRILOHA P IX: HODNOCENI ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI

(vlastni zpracovani)

IX/1

Kritéria hodno- Stupnice
ceni zaméstnance 1 B 3 4 5
Pracovni vykon vynikajict nadprimeérny | priumérny proménlivy nizky
Kvalita prace bez chyb drobné chyby, | drobné chyby, | velké  chyby, | velké  chyby,
neopakované | opakované neopakované | opakované
Odborné védo- | vynikajici nadprimérné | dobré dostacujici nedostacujici
mosti
Ochota k sebe- | vysokad nadprumérna | priumérnd Cdstecna Zadna
vzdélani
Organizace prace | Vynikajici or- | nadprimérna | dobra organi- | dobrd organi- | neschopnost
ganizace vSech | organizace zace i pri pl- | zace pFi plnéni | organizace
ukolu, navrhy | vsSech tikolu neni  slozitych | jednoduchych | prace
na zlepSeni ukolu ukolu
Iniciativa iniciativni  za | Nadpriumérné | priumérné ini- | Vyjimecné Zadna iniciati-
v§ech okolnos- | iniciativni ciativni iniciativni va
t
Spoluprace ochota spolu- | nadprimérna | primérnd snizend ochota | neochota spo-
prace za vsech | ochota spolu- | ochota spolu- | spoluprace lupracovat
okolnosti prace prace
Vztahy k zakazni- | pfijemny  za | pFijemné  vy- | primérené Nevhodné vy- | Nnevhodné vy-
kam vSech situaci stupovani vystupovani stupovani stupovani
(pouze  Wji-
mecné)
Spolehlivosti spolehlivy za | pfevdzné spo- | vétsinou spo- | vétSinou  ne- | krajné nespo-
v§ech okolnos- | lehlivy (ve | lehlivy (v né- | spolehlivy lehlivy
t vyjimecnych kterych pripa-
pripadech dech nespoleh-
nespolehlivy) livy)
Reakce na stres a | vwborné zvla- | odoldva stresu | Vétsinou scho- | castecné neschopnost
zatizeni dani stresu pen odoldvat | schopny 0do- | odoldvat stre-
stiesu lavat stresu su
Ptizplisobivost prizpiisobivy prevdiné pri- | Vétsinou  pri- | vétsinou nepri- | Krajné  nepri-
ve vSech situa- | zpusobivy (ve | zpusobivy (v | zpusobivy zpusobivy
ci vyjimecnych nekterych  pri-
pFipadech padech nepri-
neprizpiisobi- | zpiisobivy)
vy)
Loajalita loajalni za | Ve vétsiné pri- | prumérné loa- | nekdy loajdlni | neloajdlni
v§ech okolnos- | padii loajalni | jalni
t
Dodrzovani hygi- | vynikajici nadpriumérnd | dobrd dostacujici nedostacujici

eny na pracovisti




IX/2

Zaméstnanec se ziucastnil v prubéhu hodnoceného obdobi nasledujicich $koleni:

Jejich absolvovani se projevilo ve znalostech, dovednostech a chovani zaméstnance:

Vyraznym zlepSenim | Nepatrnym zlepSenim | Neprojevilo se

Splnén

Ukol Termin Splnén | .. . . | Nesplnén
castecné

Navrhy na zlepSeni neuspokojivé plnénych Kkritérii

Doporucena skoleni

Datum hodnoticiho pohovoru Podpis hodnoceného | Podpis hodnotitele




PRILOHA P X: SEBEHODNOCENI ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI

(vlastni zpracovani)

Co se mi v posledni dobé nedafrilo?

Co se mi v posledni dobé nejvice podaiilo?

Co dalSiho od své prace o¢ekavam?

Jméno zaméstnance

Podpis zaméstnance




