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ABSTRAKT

Diplomova prace je zamétfena na zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti ve zkoumané
spolecnosti. Cilem prace je analyzovat a posoudit uroven soucasného stavu personalnich
¢innosti a na zakladé téchto poznatki vypracovat projekt, ktery povede ke zlepSeni
vybranych persondlnich cinnosti. Teoreticka ¢ast ptredstavuje literdrni reSerS$i zdrojil
zabyvajicich se fizenim lidskych zdrojti a personalnimi ¢innostmi. Prakticka ¢ast obsahuje
analyzu zamétfenou na zpracovani poznatkl zjiSténych v rdmci personalniho auditu. Zde
byly vyuzity metody analyzy dokumentli, rozhovory, dotaznik k personalnimu auditu a
vlastni zkusSenosti. Na tuto analyzu navazuje projekt, kde jsou popsany jednotlivé ¢innosti
vedouci ke zlepSeni persondlnich ¢innosti, kterymi jsou hodnoceni zaméstnanct, hledani
zaméstnancl, Skoleni vedoucich pracovnikii a organizaci sdilené¢ho disku. Dale je

vypracovana nakladova, ¢asova a rizikova analyza, spolecné s pfinosy projektu.

Kli¢ova slova: personalni audit, fizeni lidskych zdrojt, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni

pracovniki, vzdélavani pracovnikii, personalni fizeni

ABSTRACT

The diploma thesis is focused on the improvement of selected human resource activities in
the selected company. The goal of the thesis is to analyze the level and effectiveness of the
current state of HRM and based on these findings to develop a project that will lead to the
improvement of the selected personnel activities. The theoretical part presents literature
research of sources that deal with HRM and HR activities. The practical part contains an
analysis focused on the processing of knowledge found within the personnel audit.
Document analysis, interviews, a questionnaire and personal experience were used to
develop the personnel audit. This analysis is followed by a project where individual activities
leading to the improvement of personnel activities are described which are employee
evaluation, recruiting, executive training, and shared disk organization. Furthermore, a cost,

time and risk analysis are prepared, also with the benefits of the project.

Keywords: human resources audit, human resources management, performance

management, evaluation of employees, employee’s education, personnel management
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UvVOD

Rizeni lidskych zdroji, predeviim pak samotné lidské zdroje predstavuji jeden
z nevyznamn¢jSich a nejcennéjSich zdrojt, kterymi dnesni organizace disponuji. Lidské
zdroje, presnéji 1idé ¢i zaméstnanci maji nejvetsi vliv na fungovani chodu celych organizaci,
¢imz ovliviluji nejen uspesnost organizace z hlediska dosahovéani co nejvyssich ziskd, ale
predevsim naplnéni stanovenych cilii a planti organizace. Proces fizeni lidskych zdroju je
zaméfen na nékolik ¢asti. Jednd se o personalni planovani, ziskavani zaméstnancii, do
kterého spada také vybér a adaptace zaméstnancii, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancl, odménovani zaméstnanci, vzdélavani zaméstnanci a v neposledni fade také

péce o zaméstnance, které ma velky vliv na vSechny ¢innosti procesu fizeni lidskych zdroja.

Tato diplomova prace bude zkoumat fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti.
Zkoumany podnik si nepfeje byt v této praci jmenovan z divodu citlivosti dat a moznému
negativnimu vlivu zjisténych nedostatkti na jméno firmy. Tato spole¢nost disponuje celkem
161 zaméstnanci, ¢imz se fadi mezi malé a stfedni podniky. Persondalni utvar zde vznikl
zacatkem roku 2022 a zastava ho pouze HR manazerka. Do jejiho ptichodu do spole¢nosti
byly persondalni ¢innosti provadény majitelem spolecnosti, kterému pomahala pomocna
ucetni a externi mzdova ucetni. Spolecnost si je védoma, ze mnoho ¢innosti se od piichodu
HR manazerky podafilo zlepSit, ovSem vlivem neustalého riistu spole¢nosti jsou si také

védomi, Ze stale existuji urité nedostatky, které je potieba zlepsit.

Teoretickd ¢ast prace bude zaméfena na zpracovani teoretickych poznatkd, které se tykaji
piedevsim jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdrojii a personalniho auditu. Prakticka ¢ast
této prace bude predstavovat analyzu souc¢asného stavu vybranych personalnich ¢innosti ve
vybrané spolecnosti, kterymi jsou persondlni planovani, ziskdvani zaméstnanctli, fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni, odménovani zaméstnanct, vzdélavani zameéstnancti a péce

o zamg&stnance. Tato analyza bude provedena na zéklad¢ personalniho auditu.

Cilem této prace bude posoudit uroven a efektivnost vybranych personalnich ¢innosti ve
vybrané spole¢nosti na zakladé persondlniho auditu a v ndvaznosti na tuto analyzu navrhnout

projekt zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti v tomto podniku.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této prace je posoudit uroven a efektivnost vybranych personalnich ¢innosti
ve vybrané spolecnosti na zéklad¢ personalniho auditu a v navaznosti na tuto analyzu

navrhnout projekt zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti v této spolecnosti.

Teoreticka ¢ast této diplomové ¢asti bude zaméfena na literarni reSersSi prament a zdroji,
které se zabyvaji tématem fizeni lidskych zdroji a persondlniho auditu. V této ¢asti bude
nejprve definovano samotné personalni fizeni a jeho hlavni cile, po kterych bude nasledovat
podrobnéjsi popis jednotlivych personalnich ¢innosti, kterymi jsou personalni planovani,
ziskavani zaméstnancii, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct, odménovani
zaméstnancl, vzdélavani zaméstnancli a neposledni fad¢ péCe o zaméstnance. Teoretické

poznatky ziskané v této €asti prace budou nasledné vyuzity pro vypracovani ¢asti praktické.

V ramci splnéni hlavniho cile této prace, musi nejprve dojit ke splnéni dil¢iho cile, ktery
v ramci této prace predstavuje analyzu soucasného stavu vybranych persondlnich ¢innosti.
Tato analyza bude vychazet z vysledkid persondlniho auditu, ktery bude ve vybrané
spole¢nosti proveden. Metody, které budou v ramci tohoto auditu vyuzity, jsou pfedev§im
dotaznik pro personalni audit, rozhovory s HR manazerkou, vedoucimi pracovniky a
ostatnimi zaméstnanci, analyza internich dokumentti a v neposledni fad¢ pozorovani a

vlastni zkuSenosti z této spolecnosti.

Vysledky, které budou v rdmci persondlniho auditu a ndsledné analyzy zjistény, budou poté
vyuzity k vypracovani projektu, ktery povede ke zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti
ve zkoumané spolecnosti. Kromé popisu navrhovanych aktivit vedoucich ke zlepSeni téchto
vybranych ¢innosti, bude vypracovana také ndkladova, ¢asova a rizikova analyza projektu.

V zavéru projektu dojde také k detekovani jeho rizik a ptinosi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZROJU

1.1 DEFINICE A CILE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

vvvvvv

spolecnosti disponuji, nebot’ maji velmi silny vliv na GspéSnost celé organizace. Existuje
mnoho definic fizeni lidskych zdrojl, nebot’ kazdy autor chape tuto ¢innost mirn¢ odlisn€.
Muzik a Krpalek (2017, s. 46) popisuji fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni lidi pracujicich v organizaci, ktefi nejen individudlng, ale i
kolektivné pfispivaji k dosazeni danych cili organizace. Castoral (2013, s. 21) napiiklad
definuje fizeni lidskych zdrojt jako soucést metod managementu, které vyuzivaji strategicky
pristup k analyze, rozhodovani a implementaci vybéru a praci slidmi jako zdroji
vstupujicimi do organizace. Dessler (2015, s. 3) naopak popisuje fizeni lidskych zdroju jako
souhrn mnoha ¢innosti, mezi které fadime proces ziskavani, skoleni, hodnoceni, odménovani
zaméstnancd, ale také péci o jejich ochranu, zdravi, bezpecnost a spravedlnost. Podobnou
definici lze nalézt také u Armstroga a Taylora (2015, s. 47), ktefi oznacuji tizeni lidskych
zdroji jako ,strategicky, integrovany a uceleny pristup kzaméstnavani, rozvijeni a
uspokojovani lidi pracujicich v organizacich®. Obedgiu (2017) naopak popisuje lidské
zdroje vice prakticky, nebot’ je tato ¢innost v organizacich zodpovédna za cely proces
pusobeni zaméstnance v organizaci, tedy od jeho osloveni, pies jejich vybeér, pfijeti, adaptaci
az po jejich rozvoj. Jinymi slovy lze fizeni lidskych zdroji oznadit jako soubor Cinnosti,
které jsou zaméfeny na mnoho aspektti spadajicich pod fizeni lidi v organizacich a tvoftici
cely koncept fizeni lidskych zdrojii. Radime sem napiiklad fizeni znalosti, lidského kapitalu,
strategické fizeni lidskych zdrojl, vybér a ziskani novych zaméstnanci a mnoho dalSich.

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 45)

Oznaéeni lidské zdroje 1ze pouzit hned v nékolika vyznamech. Nejéastéji se dle Sikyte
(2017, s. 14) tento nazev pouziva pro lidi, ktefi pracuji v organizaci, oviem kromé toho Ize
tento pojem pouzit také k oznaceni persondlni préace, kterd je zaméfena na vedeni a fizeni
zaméstnancu ve firmach. V praxi je nékdy mozné setkat se také s anglickym oznaceni HR,
neboli human resources. Kromé pojmu lidské zdroje se v literatufe Casto setkdvame také
s pojmem lidsky kapital. Dle Wroblowské (2016, s. 16) jsou tyto dva pojmy ¢asto, ovSem ne
zcela spravné oznacovany jako synonyma. Dale dodéavd, Ze zatimco lidské zdroje lze
charakterizovat jako lidi pracujici v organizaci, lidsky faktor je zaméten spiSe na jedndni a

chovani téchto jedinct. Tuto skute¢nost doklada definice dle Armstronga (2017, s. 52), ktery
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zaCletiuje do lidskych zdroji nejen samotné lidi v organizaci, ale také jejich znalosti,
dovednosti a energii, které jsou podpoieny jejich psychickym a fyzickym zdravim, stejné
jako jejich intelektudlnimi schopnostmi, osobnosti a motivaci.
Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji fadi Armstrong a Taylor (2015, s. 48) podporovani
organizace v dosahovani stanovenych cill, pfispivani k rozvijeni kultury zameétfené na
dosahovéani vysokého vykonu, zajisténi talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi,
vytvareni pozitivnich pracovnich vztahti a vzajemné divéry, ale také podpora uplatiovani
etického pristupu k ¥izeni lidi. PInéni danych cilt organizace se poté dle Castoréla (2013, s.
55) z pohledu lidskych zdroji realizuje v mnoha oblastech — efektivnosti organizace, fizeni
lidského kapitalu, fizeni znalosti, fizeni odménovani, zaméstnaneckych vztazich,
uspokojovani potieb a mnoha dalSich.
Aby doslo k plnéni vySe zminénych cill, je tieba, aby se personélni Gitvar zaméfil na plnéni
dalezitych personalnich cinnosti. Kromé hlavnich personalnich ¢innosti, je pro fizeni
lidskych zdrojt dle Obedgiu (2017) také zadouci zajistit plnéni vSech ¢innosti dle zdkona a
pracovniho prava. Koubek (2015, s. 20) definuje deset hlavnich personélnich ¢innosti, které
na sebe vz4jemné navazuji (Koubek, 2015, s. 20):

1) Vytvafeni a analyza pracovnich mist

2) Personalni planovani

3) Ziskavani, vybér a nasledné piijiméani pracovnika

4) Hodnoceni pracovnikl

5) Rozmist'ovéani pracovnikli a ukon¢ovani pracovniho poméru

6) Odmeénovani

7) Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikli

8) Pracovni vztahy

9) Péce o pracovniky

10) Personalni informacni systém
VySe zminéné ¢innosti 1ze nalézt také u dalSich autorti. N&kteti vSak tyto hlavni ¢innosti
definuji mirn& odlisn&. Naptiklad Sikyt (2016, s. 27) zatazuje pracovni vztahy do kategorie
péce o zaméstnance, ovSem oblasti rozmistovani pracovnikli a ukonfovani pracovniho

poméru nevénuje prili§ velkou pozornost. Dalsi autofi, jenz se nepatrné v tomto deleni
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odlisuji, jsou Noe a kol. (2018, s. 5). Tito autofi déli na rozdil od Koubka a Sikyie ziskavéni
a vybér pracovnikli do dvou separatnich oblasti. Lze tady fict, Ze vSechny vysSe zminéné
¢innosti jsou pro fizeni lidskych zdroji dalezité, i kdyz se jejich rozdé€leni dle nékterych
autorti mirné odlisuje.

V ramci této prace budou nasledné detailnéji rozebrany jen vybrané ¢innosti, které budou
podrobnéji zkoumany v ramci personalniho auditu. Témito Cinnostmi jsou personalni
planovani, ziskavani a vybér zameéstnancl, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

zaméstnancl, odménovani zaméstnanci, vzdélavani zaméstnanci a péce o zaméstnance.

1.2 PERSONALNI PLANOVANI

Koubek (2015, s. 93) definuje personalni planovani jako proces, ktery se snazi predvidat a
definovat personalni cile, na zédklad€ kterych jsou nasledné vytvafena opatieni z hlediska
lidskych zdroj, a to jak v ramci pohybu lidi, pfifazovani pracovnikl ke vhodnym pracovnim
ukoliim, vyuzivani jejich schopnosti a dovednosti, ale také rozvoje téchto pracovniki. Stejné
jako Koubek, i Sikyt (2016, s. 86) vidi personélni planovani jako proces, ktery je zaméfen
na podporovéani dosahovani stanovenych cilli organizace. Mértlova (2014, s. 41) k této
definici dodava, ze je potiebné brat v rdmci persondlniho planovani v potaz také ocekavané

zmeény jak vnéjSiho, tak vnitiniho okoli spole¢nosti.

Aby mohly organizace dosahovat stanovenych cilll, je potfebné, aby personalni planovani
probihalo efektivné. Podle Sikyie (2016, s. 86) je dilezité, aby manaZefi spravné uréili
potiebny pocet zaméstnancii, ze které se nasledné odhadne pokryti této potieby z vlastnich
zdroji. Dale se vramci personalniho planovani stanovuje Cistd potifeba zaméstnancd,
manazeti se zameétuji také na ptipadny nadbytek ¢i nedostatek lidskych zdroji a v neposledni

fad¢ se navrhuje také rozvoj zaméstnanct v ramci persondlnich ¢innosti.
Této efektivity 1ze z pohledu Koubka (2015, s. 95) dosdhnout pomoci nasledujicich zasad:
1) Strategie organizace — je nutné, aby pracovnici, ktefi maji na starost personalni
planovani nejen dobie znali strategii organizace, ale predev§im aby zajistili soulad
této strategie a personalniho pldnovani.
2) Sladéni cykli — druhou zésadu ptedstavuje sladéni planovani ¢innosti organizace
spolecné s personalnim pldnovanim, nebot’ je dilezité, aby manazeti pfemysleli nad

planovanim komplexné a ne oddélené.
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3) Cela organizace — jak jiz bylo n€kolikrat zminéno, persondlni planovani ma velky
vliv na dosahovani cilii organizace, proto je nutné, aby toto pldnovani nebylo

podcenéno a vénovali se mu vSichni vedouci pracovnici.

Hlavni cile personalniho planovani odvozuje Castoral (2013, s. 150) piimo z definice
persondlniho planovani. Jedna se predev§im o vybér, ziskani a udrzeni Zddouciho mnozstvi
kvalifikovanych pracovniki, jejich ndsledny rozvoj a udrzeni ocekavaného pracovniho
vykonu. Kompletni podobu vSech hlavnich cili persondlniho planovani lze vidét

v nasledujici grafické podobé (Obrazek 1).

STANOVENI, VYBER A ZISKANI PRACOVNIKU

Formovani znalostniho Udrzeni si a rozvoj Podminky pro adapraci a
prostiedi pracovniki akvizaci
Profesionalni Vyuzivani jako Nové zpiisoby Systémovy
priprava lidského kapitalu prace pracovni vykon

Obrazek 1 - Hlavni cile personalniho planovani (Castoral, 2013, s. 150)

Persondlni planovani lze jak dle Koubka (2015, s. 95), tak podle Mértlove (2014, s. 42)
rozdélit na tii hlavni oblasti — planovani potieby zaméstnancti, planovani pokryti potieby

zaméstnancl a planovani personélniho rozvoje zaméstnanc.

1.2.1 Plinovani potfeby zaméstnanci

Planovani potfeby zameéstnanci je pro organizace dulezité jak z kratkodobého, tak 1
z dlouhodobého hlediska. Dessler (2018, s. 134) 1 Mértlova (2014, s. 42) se shoduyji, Ze je pii
urceni této potieby nutno zvazit n€kolik dilezitych faktorti. Mértlova dale mezi tyto faktory

tfadi pfedevsim soucasny stav organizace, kde se vychazi pfedevs§im z hodnoceni pracovnikl
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&i dalsich ¢innosti, béhem kterych se ziskavaji informace o zaméstnancich. Dle Sikyte (2016,
s. 86) je také nutné, aby byla organizace schopna predpovédét, jakéa bude jeji poptavka po
zaméstnancich, jinymi slovy, jaké mmnozstvi zaméstnanci, a piedevSim s jakymi
predpoklady bude potfebovat k tomu, aby mohla dosdhnout svych stanovenych cil. V tomto
bodé se s Sikyfem shoduje také Mértlova (2014, s. 42), ktera tvrdi, e je dileZité stanovit
spravnou prognozu potieby pracovnikil, oviem oproti Sikytovi, ktery tvrdi, ze poptavku je
nutné odvodit podle poptavky po vyrobcich a sluzbach, které spole¢nost nabizi, Mértlova
prichazi s nazorem, ze kvalitni progndzu je potieba stanovit vzhledem k souc¢asnému stavu

a znalosti vyvoje danych procest.

Cely proces planovani potieby zaméstnanci ma dle Mértlové (2014, s. 42) nasledujici

strukturu: Informace — Analyza — Prognoza — Plan.

1.2.2 Planovani pokryti potieby zaméstnanci

Planovani pokryti potieby zaméstnanct se z pohledu Sikyfe (2016, s. 86) oproti vyse
zminénému planovani potifeby zaméstnancli zaméiuje nikoli na poptavku po zaméstnancich,
ale na nabidku zamé&stnanct. Organizace se snazi predpovédét, jaké mnozstvi zaméstnanct
a sjakymi schopnostmi bude mit k dispozici, aby splnila ocekavani poptavky po
zamestnancich, splnila pozadovanou praci a naplnila stanovené cile. Samotna potieba
zaméstnanci mize byt naplnéna jak z vnitinich, tak i z vnéjSich zdroju. Bartak (2023, s. 143)
dodava, ze u planovani pokryti zaméstnancii z vlastnich zdroji, musi spole¢nost provést
bilanci pracovnich sil organizaci, ktera je zaméfena pfedevSim na schopnosti a dovednosti

savajicich pracovniki, osobni charakteristiky, mozné odchody a také formu naslednictvi.
Vnitini zdroje mohou pfedstavovat:

* souCasni zaméstnanci, ktefi jsou volni diky technického pokroku

* soucasni zaméstnanci, ktefi se uvolnili diky organizacnim zménam

* souCasni zamé&stnanci, ktefi chtéji délat jinou praci nez svoji soucasnou praci

Vyuziti vy$e zminénych vnitinich zdroji s sebou nese dle Sikyte (2016, s. 87) mnoho vyhod,
nebot’ se jednd o zndmé zaméstnance, ¢imZ se proces vybéru a adaptace velmi urychluje a
usnadiiuje. Timto pfistupem také organizace posiluje oddanost a spokojenost svych
zaméstnancl. Na druhou stranu vSak tento zpisob pfindsi 1 nékteré nevyhody, pfedev§im

ztratu potenciondlnich schopnych zaméstnanct. Bartdk (2023, s. 143) dopliiuje, Ze je pfi
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vyuziti vnitinich zdroji nutné vzit v ivahu ptredev§im schopnosti a dovednosti, které
zaméstnanci spolecnosti nabizi, ale také to, co je spoleCnost schopna samotnym

zaméstnanciim nabidnout.

Vnéjsi zdroje mohou predstavovat:

* lidé na trhu prace

 zame&stnanci jinych firem

* studenti a absolventi §kol

* diichodci, zahraniéni pracovnici, Zeny v domdacnosti apod.

Stejné jako vnitini zdroje, pfinasi i vnéjsi zdroje mnoho benefitd. Jednim z nich je Siroka a
pestra nabidka zaméstnanci, kteti mohou pfinést do organizace nové napady a zkusSenosti.
Jedna se také o jednodussi a méné nakladnou variantu pokryti potfeby zaméstnanct. Oviem
i tato cesta ma své nevyhody. Hlavni z nich vidi Siky# (2016, s. 87) zcela jist& v absenci
relevantnich informaci o trhu prace a nasich potencionalnich zaméstnancich. Tato cesta byva
Casto Casové i financné naro¢nd, stejné tak i samotna adaptace novych zaméstnancti do

organizace. (Sikyt, 2016, s. 87)

Obé tyto varianty piinasi nékolik vyhod i nevyhod. Pro organizace je velmi dilezité, aby
sama zvazila, ktera cesta je pro ni vyhodnéjsi a ptinese ji lepsi vysledky. Podle Muzika a
Krpalka (2017, str. 135) by mé€ly organizace nejprve vyuzivat své vlastni zdroje, tedy vyuzit
své stavajici zaméstnance na obsazeni pracovnich mist, avSak je potfeba si uvédomit, Ze tato

varianta miZe pfinést také vySe zmin€na negativa. (Muzik a spol., 2017, s. 135)

1.2.3 Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci

Planovani personalniho rozvoje zaméstnanct slouzi zpohledu Sikyie (2016, s. 87)
k vypracovani planu kariéry zaméstnanct a planu naslednictvi v manaZerskych funkcich,
které sestavuje organizace. Jedna se o plany, které predstavuji moznosti odborného postupu
a ristu zaméstnance v organizaci. Bartdk (2023, s. 143) podobné jako Sikyfe definuje
standartni postupy pldnovani personalniho rozvoje zaméstnancii jako sebehodnoceni,
hodnoceni v organizaci, moznosti personalniho rastu, stanoveni planu kariéry a jejich cilti a
v neposledni fadé také planovani naslednictvi. Plan naslednictvi pak Siky¥ (2016, s. 87)
definuje jako nastroj, ktery slouzi k ur¢eni moZznosti obsazeni konkrétni manazerské pozice

z fad zaméstnancii dané organizace. Toto planovani souvisi také s planovanim vybéru,
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hodnocenim, odménovanim a vzdélavanim zaméstnancti, nebot’ jsou tyto plany tvoreny

pfedevsim proto, aby organizace zhodnotila investice do svych lidi.

1.2.4 Nedostatek zaméstnancu

Nedostatek zaméstnanct vidi Sikyt (2016, s. 87) piedevi§im ve zvysené potiebé
zaméstnanc, kterou se organizace prvotné pokousi naplnit ze svych vlastnich zdroji. Mtze
k tomu dochazet pfedevsim pomoci integrace pracovnich Cinnosti, ptesCasy ¢i vyuzitim
techniky. VSechna tato mozna feSeni maji za nasledek zvySeni naroki na dovednosti,
motivaci a vykon, je proto zadouci, aby se organizace zaméfila na opatfeni v ramci

hodnoceni, odménovani a vzdélani téchto lidi.

Pokud se organizaci nepodaii naplnit tento nedostatek z vlastnich zdroji v pozadovaném
rozsahu, mize vyuzit také externi zdroje, pfipadné lze také podle Krajcsdka (2018) tuto
situaci vyfeSit zménou stavajicich procesi v organizaci takovymi procesy, které vyzaduji
mensi mnozstvi pracovnikl. Pfipadné se nabizi také moznost docCasného zaméstnani
pracovnikll v rdmci agentury nebo vyuziti dodavatelského zpisobu zajisténi pozadované
prace. Krajcsak (2018) vsak také dodava, ze je dllezité tento nedostatek spravné posoudit,
nebot’ Casto jsou ekonomické riisty nasledované recesemi, u kterych je naopak potiebné fesit

nadbytek zamé&stnancil.

1.2.5 Nadbytek zaméstnancu

Nadbytek zaméstnanci vysvétluje Sikyi (2016, s. 87) jako snizenou potfebu zaméstnanci.
Tomuto problému Ize ptedejit nasledujicimi zplsoby — obsazovat volna mista vlastnimi
pracovniky misto pracovniky z externich zdroji, upravenim pracovni doby, ukonceni
spoluprace s agenturou prace, zruSeni dohod o praci mimo pracovni pomér nebo postupné
ukoncovani pracovnich poméri. K hromadnému propousténi se pfistupuje az jako

k posledni moZznosti.

Postupné feseni nadbytku zaméstnancti je z pohledu Sikyte (2016, s. 87) klicové predevS§im
z toho dlivodu, Ze je pro organizace dilezité udrzet s kmenové zaméstnance, jejichz ndhrada
je velmi ndrocnd. Je také mozné nabidnout t€émto propuSténym zameéstnancim sluzbu

takzvaného ,,outplacementu®, tedy odbornou pomoc s hleddnim nového zaméstnani.
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1.3 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

Ziskavani zameéstnancii predstavuje proces, béhem kterého dochézi ke hledani a oslovovani
lidi, ktefi jsou vhodni pro danou organizaci. Pilafova (2016, s. 237) dodava, Ze se na tomto
procesu podileji jak personalni pracovnici, tak vedouci pracovnici, nebot’ vedouci pracovnici
zodpovidaji za dosahovani cilli organizace a personalni pracovnici maji za ukol zajistit
potfebné mnozstvi pracovniki, aby bylo mozné téchto cilti dosahovat. Karam a kol. (2017)
oznacuji ziskavani a vybér zaméstnanct jako zakladni kdmen personalni strategie, nebot’ tito
vybrani zaméstnanci budou mit nasledné vliv na plnéni cili organizace a hraji tedy velmi
dilezitou roli v ispéchu celé organizace. Soucasti ziskavani zaméstnanci je také jejich vybér
neboli rozhodovéni, zda je dany kandidat vhodny a spliiuje pozadavky pro vykonavani prace
v organizaci. (Pilafova, 2016, s. 237) Armstrong a Taylor (2020, str. 226) rozd€luji ziskdvani

a vybér zaméstnanct do nékolika zakladnich stadii:
1) Definovani pozadavka
2) Osloveni kandidatt
3) Vybér uchazect
4) Vedeni rozhovort
5) Testovani
6) Posouzeni kandidat
7) Ziskavani referenci
8) Kontrolovani zadosti
9) Nabidka zaméstnani
10) Sledovani prace

Naopak Karam a kol. (2017) rozd¢€luji tento proces pouze do tii fazi — generovani kandidatd,
vybér vhodnych kandidati a nabidka zaméstndni. Na rozdil od Armstronga a Taylora
obsahuje tento proces mén¢ fazi, nebot’ jsou nékteré vysSe zminéné ¢innosti zahrnuty v téchto

ttech definovanych ¢innostech.

1.3.1 Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Volné misto mize ve spolecnosti vzniknout dvéma zplsoby — vytvofenim nového

pracovniho misto nebo uvolnénim stavajiciho pracovniho mista. Prvni zplsob nastava
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nejcastéji v situacich, kdy je v planu rozsifit stavajici ¢innosti spole¢nosti. Druhy zptsob je
mozné pozorovat v situacich, kdy naptiklad stavajici zaméstnanec odchézi do diichodu ¢i na
matefskou dovolenou, pfipadné byl se zaméstnanec na dané pozici ukon¢en pracovni pomér.
(Sikyt, 2016, s. 94) Obecné jsou zasady obsazovani volnych mist upravovany zikonem o
zaméstnanosti, zdkonikem prace a antidiskrimina¢nim zakonem, co se vSak ty¢e samotného
postupu, je na samotném zaméstnavateli, jaky postup pro obsazeni volného pracovniho mista

zvoli.

Nasledujicim krokem lze dle Bélohlavka (2016, s. 83) oznacit stanoveni pozadavku a cila,
které chce spolecnost z hlediska obsazeni volného pracovniho mista splnit. Je potfebné se
v tomto ohledu zaméftit predevSim na zkuSenosti, dovednosti, komunika¢ni schopnosti,
zvladani stresu, ale také naptiklad schopnost pracovat v tymu. Spole¢nost by méla mit jasné
definované, jakého zaméstnance bude v rdmci obsazovdni volného mista hledat, nebot’
pokud nebude jasné stanoveno, jaké vlastnosti, dovednosti a znalosti jsou od potencialniho
zaméstnance vyzadovany, mize nastat situace, kdy bude pftijat pracovnik, ktery neni na dané

pracovni misto vhodny.
1.3.2 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl predstavuje prvni krok modelového postupu obsazovani volnych
pracovnich mist. Hlavnim cilem této &innosti je podle Sikyie (2016, s. 95) zaujmout a oslovit
dostatecny pocet vhodnych potenciondlnich zaméstnanct, ktefi splituji hledané pozadavky.

Tyto uchazece je potieba ziskat v daném Case a s pfijatelnymi naklady.

Dulezitym krokem vramci procesu ziskdvani zaméstnancd, ktery velmi ovliviluje
efektivnost celého postupu obsazovani volnych pracovnich mist, je z pohledu Sikyie (2016,
s. 95) dostate¢né informovani potencionalnich uchazect, které je potieba zajistit spravnou
komunikaci mezi zamé&stnavatelem, ktery poptava praci a uchazeci o zaméstnani, kteti svou
praci nabizi. Vysledkem prvniho kroku modelového postupu obsazovani volnych
pracovnich mist je ziskani ptijatelného poctu uchazeci, kteti spliuji hledané pozadavky na
dané pracovni misto. Bélohlavek (2016, s. 86) dodava, ze soucasti ziskavani zaméstnanc,
je také vhodny vybér zdroje, kterého bude spole¢nost v ramci hleddni zaméstnancti vyuzivat.

V tomto ohledu Ize vyuzit nésledujici moZznosti:

* soucasni pracovnici — nejjednodussim, Casto vSak nevyuzivanym zplsobem, je vybér

soucasného pracovnika spolecnosti
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* headhunting — jedna se o soukromé agentury, které disponuji velkym piehledem o
potencidlnich uchazecich, v posledni dobé je vyuzivani téchto agentur ¢im dal vyssi,

predevsim u pozic, které se spolecnostem dlouhodobé¢ nedati obsadit

* socialni sit¢ — socialni sité¢ jsou popularni predevSim mezi mladSimi generacemi,
v poslednich letech se ovSem zvySuje prestiz také profesnich socidlnich siti, kam se tadi

napiiklad platforma LinkedIn

* spolupréace se Skolami — stfedni a vysoké Skoly disponuji velkym mnozstvim mladych

pracovnikil s velkym potencidlem

* pfimy nabor — osloveni stavajicich pracovnikii organizace, zda neznaji vhodné kandidata

na hledanou pozici.

1.3.3 Vybér zaméstnanci

Druhd etapa modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist se oznacuje jako
vybér zaméstnancil. V této fazi je dle Sikyte (2016, s. 104) nutné zvolit toho nejvhodnéjsiho

uchazece, ktery nejlépe spliuje pozadované vlastnosti a dovednosti.

Pii vybéru zaméstnanct je dilezité vyuzivat pozitivni pfistup, ktery se zamétuje na
ptrednosti, které ma dany uchaze¢, namisto potlac¢ovani jeho nedostatki. Karam a kol. (2017)
dopliiuji, ze v dnesni dobé, kdy firmy soupeti o kvalitni a vhodné zamé&stnance, je vhodné
vyuzivat nékteré z modernich praktik, kterymi jsou napiiklad osobnostni testy, behavioralné
orientované otazky nebo vyuzivani referenci. Diky t€émto postupim mohou spole¢nosti

ziskat ty nevhodnéjsi pracovniky, kteti budou korespondovat s vizi organizace.

Tento pfistup je dllezity zejména pro UspéSnost personalni prace a vSech persondlnich
¢innosti, nebot” spolecnosti chtéji motivovat zaméstnance k co nejlepSim vykonim, diky

kterym dochazi k pInéni stanovenych cili. (Sikyi 2016, s. 104)

Hlavni metody, které se vyuZivaji pro vybér vhodnych zaméstnanci, jsou dle Sikyie (2016,
s. 105) hodnoceni zivotopist, vybérovy pohovor, testovani uchazeci, assessment centre a
zkoumani referenci. S vybérem zaméstnancii souvisi 1 tfeti faze postupu obsazovani volnych
pracovnich mist, kterou pfedstavuje pfijimani zaméstnancti. V této fazi je s nejvhodnéjSim
kandidatem uzaviena pracovni smlouva, jejimz podepsdnim se stava oficidlni soucasti

spole¢nosti.
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1.3.4 Adaptace zaméstnancii

Posledni fazi, ktera ukonéuje postup obsazovani volnych pracovnich mist, oznaduje Siky
(2016, s. 115) jako adaptaci zaméstnancii. V této etapé jde predevsim o zaClenéni nového
zaméstnance do spole¢nosti, piipadné pouze zaclenéni na nové pracovniho misto v piipadé
stavajiciho zaméstnance. Tegze (2018, s. 310) definuje proces adaptace vice detailngji. Radi
sem nejen zaclenéni do spolecnosti, ale také ptipravenost pracoviste, seznameni s tymem, se
kterym bude pracovat nebo napiiklad moznosti mentora. Dodéava, ze pokud budou vyuzity

vSechny tyto ¢innosti, bude proces adaptace zaméstnance rychlejsi a snadné;si.

Je také dulezité, aby byl zaméstnanec dostateéné informovan a odborné zapracovan do
stavajiciho chodu organizace. Tegze (2018, s. 310) dava diraz na skutecnosti, Ze soucasti
adaptace byl mél byt ve vSech piipadech také vedouci pracovnik, piipadné persondlni
pracovnik, a to predevsim z toho diivodu, ze pokud se novému zaméstnanci nebudou tito
nadfizeni pracovnici dostatecné vénovat a nezajisti jeho spravnou adaptaci, budou muset

v blizké dobé dané misto obsazovat znovu.

Samotna adaptace miize probihat jak formdlnim zplsobem, tak i neformélnim zplsobem.
Z hlediska formalniho zptisobu probiha adaptace formou adaptacniho programu, ktery vede
bud’ samotny manazer nebo je povéfeny jiny pracovnik. Neformalni zplisob nema piedem
stanoveny postup. Adaptace probihd volné, bez formalnich tprav, s vlivem pracovniho

okoli, predevsim spolupracovniki. (Sikyt, 2016, s. 115)

1.4 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU A HODNOCENI
ZAMESTNANCU

Pracovni vykon lze podle Sikyie (2016, s. 118) charakterizovat jako vysledek prace a
chovani, ktery lze vyjadfit pomoci mnoZstvi prace, jeho kvalitou, pfistupem a mnoho
dalSimi. Nejvétsi vliv na pracovni vykon maji pfedev§im schopnosti a motivace samotnych
zaméstnancil, nebot’ se jedna o jeho determinanty. Sikyi také dodava, Ze pracovni vykon
zaméstnancl pak ovliviluje celou uspéSnost organizace, nebot’ jsou na ném zavislé nejen
provozni vysledky, ale také vysledky trzni a samoziejmé také financni. V tomto ohledu je
tedy pro spolecnost zddouci fidit pracovni vykon takovym zptisobem, aby mohla dosahovat

oc¢ekavanych vysledki a stanovenych cilt
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1.4.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu lze podle Sikyie (2016, s. 118) definovat jako systematickou
¢innost provadénou manazery, diky které jsou zaméstnanci schopni dosahovat zadoucich
pracovnich vysledkt, coz vede k dosahovani stanovenych cili organizace. Armstrong (2016,
s. 89) definuje fizeni pracovniho vykonu jako nepfetrzity proces zlepSovani vykonu pomoci
nastaveni cild, které jsou v souladu se strategickymi cili organizace, planovanim vykonu pro
dosazeni danych cil, zpétného prezkoumavani a také zlepSovani znalosti, vlastnosti a

dovednosti zaméstnancu.

Islam a kol. (2018) dodavaji, ze pokud maji zaméstnanci podavat vysoké vykony, musi byt
dobfe informovani, co pfesné se od nich ocekava a jaka bude jejich odména za dosazeni
tohoto pracovniho vykonu. Hlavni néstroj procesu fizeni pracovniho vykonu pfedstavuje dle
Sikyte (2016, s. 118) hodnoceni zaméstnancii a poskytovani zpétné vazby. Armstrong (2016,
s. 89) tyto nastroje oznacuje jako elementy, které krome hodnoceni a poskytovani zpétné

vazby dopliiuje o dohodu, pozitivni posileni a rozhovory.

1.4.2 Principy Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je pro organizace velmi dileZitou &innosti, proto je nutné
dodrzovat n¢kolik zakladnich principi, které vedou k zddoucimu cili. Na zacatku kazdého
pracovniho vykonu je nutnd vzijemnd dohoda manaZera a daného zaméstnance
vykonavajiciho urcitou praci na pozadovaném pracovnim vykonu. Soucasti této dohody je
mimo jiné také rozvoj zaméstnance, jeho motivovani a tvorba vhodnych podminek

k vykonavani dané prace.

Dle Armstronga (2016, s. 89) je ovSem diilezité zaméfit se také na svobodu a povzbuzeni
zaméstnancl. Zaméstnanci by méli byt fizeni pouze vyjimecné, manaZzefi by je méli spiSe
koucovat, pomahat, sledovat a jak jiz bylo zminéno poskytovat zp&tnou vazbu. Diky zajisténi
téchto pozitivnich podminek mohou zaméstnanci dosahovat vyS$Sich vykont nez

v ptipadech, kdy budou neustale fizeni a organizovani.

Druhy princip fizeni pracovniho vykonu pfedstavuje piimé odpovédnost manaZeri.
Z hlediska plnéni stanovenych cilli organizace a dosahovani pozadovaného pracovniho
vykonu nese odpovédnost manazer, ktery musi zajistit, aby jeho podfizeni zaméstnanci plnili

dohodnutou praci. (Sikyt, 2016, s. 119)
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1.4.3 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu se dle Armstronga (2016, s. 89) sklada za ¢ty hlavnich
¢innosti. VSechny tyto ¢innosti a aktivity, které jsou v ramci nich vykonavany se vzajemné
propojuji a souvisi spolu. Zakladni ¢innost, ze které cely tento proces vychazi, oznacuje
Sikyt (2016, s. 120) jako definovani role zamé&stnance. V ramci tohoto procesu je nutné, aby
se zamgstnanec a manazer dohodli na obsahu préace, vysledcich a chovani, ale také na
schopnostech, motivaci a podminkdch prace. Jiné oznaceni lze nalézt naptiklad u
Armstronga, ktery tuto ¢innost pojmenoval jako plan, jehoZ soucasti je nejen definovani role,

ale také definovani cilti, kompetenci a planu vyvoje.

Poté, co je definovana role zaméstnance, dochazi dle Sikyfe (2016, s. 120) k podepsani
dohody o pracovnim vykonu. Jini autofi se v tomto kroku fizeni pracovniho vykonu odlisuji.
Naptiklad Armstrong (2016, s. 90) uvadi jako druhou ¢innost jednéni, které obsahuje kromé

samotného plnéni stanovené role také realizaci planu vyvoje.

Naésledujici Cinnost se zabyvd samotnym fizenim pracovniho vykonu, jehoz hlavnim
nastrojem je podle Sikyie (2016, s. 121) pravidelné hodnoceni a zpétna vazba, diky demuz
lze s predstihem identifikovat a ptedejit pfipadnym problémim. Armstrong (2016, s. 90) tuto
¢innost oznacuje jako pozorovani, nebot’ v ramci tohoto kroku dochézi k pozorovani daného
vykonu, spole¢né s poskytovanim zpétné vazby, kouCovanim a feSenim nedostate¢ného

vykonu.

Posledni €innost procesu fizeni pracovniho vykonu piedstavuje hodnoceni pracovniho
vykonu, probihajici nejcastéji formou hodnoticiho rozhovoru. Kromé rozhovori je dle slov
Sikyie (2016, s. 121) potieba poskytnou celkovou zpétnou vazbu daného vykonu, spoleéné
s definovanim silnych stranek, které je vhodné vyuzit do budoucich ¢innosti, ale také

identifikovani oblasti, ve kterych by bylo vhodné se zlepsit.

1.4.4 Hodnoceni zaméstnanca

Jak jiz bylo zminéno vyse, hodnoceni zaméstnancti fadime dle Sikyte (2016, s. 122) mezi
jeden z nastroju fizeni pracovniho vykonu. Jedna se o nastroj, diky kterému mohou manazefi
kontrolovat, usmérfiovat a motivovat zaméstnance k plnéni sjednanych pracovnich vykond.
Podobné jako Sikyt vidi hodnoceni zaméstnancii také Hassanpour a kol. (2021), ktefi ho
povazuji jako nepostradatelnou soucast méteni pracovniho vykonu a s tim spojené plnéni
organizacnich cilid. Plaminek (2018, s. 84) vidi hodnoceni mirné odlisné, nebot’ dle jeho

nazoru by mély byt pfedmétem hodnoceni predevsim diivody, pro¢ bylo dosazeno daného
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vysledku a také moznosti, jakymi lze na tento vysledek reagovat. Dle jeho nazoru by jak
zaméstnanec, ktery danou praci vykonaval, tak i ¢loveék, ktery ho nasledné hodnoti, méli mit
jiz pied timto hodnoticim rozhovorem stejny nazor, zda byl zadany kol splnén korektné ¢i

nikoli.

Podle Islam s kol. (2018) mlize mit hodnoceni vykonu zaméstnancti pozitivni vliv na jejich
spokojenost, a kromé& toho muiize také zvysit jejich motivaci k dosahovani pozadovaného

vvvvvv

nasledné pochopeni tohoto hodnoceni za ucelem plnéni pozadovaného vykonu.

1.4.5 Formy hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti se podle Muzika a spol. (2017, s. 28) rozdéluje do dvou zakladnich
typi — formalni hodnoceni a neformalni hodnoceni. Urban (2017, s. 67) dodava, ze
z hlediska motivovani zaméstnanct je vhodné&jsi vyuzivat spiSe neformalni hodnocent, které
by m¢lo byt okamzité a poskytnou zaméstnancim spravnou zpétnou vazbu, ovSem také
formalni hodnoceni nesmi byt v organizacich opomenuto, nebot se zaméfuje na

dlouhodobé;jsi vykon.

Hlavnim rozdilem mezi formalnim a neformélnim hodnocenim spociva v jeho uplatnéni.
Zatimco formalni hodnoceni probiha po uplynuti urc¢itého casu, k neformalnimu hodnoceni
dochazi po celou dobu vykonavani daného pracovniho vykonu. Formdalni hodnoceni je
zaloZeno predev§Sim na hodnoticim rozhovoru, kde dochazi k feSeni plnéni daného
pracovniho vykonu, motivace, schopnosti nebo pracovnich podminek. Jak uz sdm nazev
definuje, jednd se o formalni hodnoceni, které ma danou strukturu, a jehoz vystup
predstavuje zprava slouzici manazerovi k dal§imu rozhodovani v ramci tizeni pracovniho
vykonu. Naopak neformélni hodnoceni, které probiha v pribéhu vykonu, vede k feSeni
vzniklych problémt, stejné jako k dosahovani stanoveného vykonu a mozného zlepSeni

dovednosti zaméstnance. (Sikyt, 2016, s. 122)

1.4.6 Kritéria a metody hodnoceni

Kritéria a metody hodnoceni jsou zakladnim kamenem celého procesu hodnoceni
zaméstnancl. Dle Hassanpour a kol. (2021) je dilezité, aby si kazdd organizace nastavila
kritéria a metody hodnoceni individualné, aby korespondovala s dosahovanim stanovenych

cili. Je tedy zadouci, aby se vedouci pracovnici na tyto kritéria a metody detailné zaméfili,
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nebot’ mohou mit v budoucnosti velky vliv na uspésnost celé organizace. Piikladem hlavnich

kritérii hodnoceni zaméstnancti mohou byt podle Sikyie (2016, s. 123) nasledujici:
e Vysledky
e Chovani
e Schopnosti
e Motivace
e Podminky

Jini autofi, naptiklad Muzik a Krpalek (2017, s. 139) naopak definuji mozné hlavni kritéria

hodnoceni zaméstnanct nasledné:
e Kvalita prace
e Mnozstvi prace
e Pracovni jednani a chovani

Podle Islam a kol. (2018) rozdéluje vétSina autori metody hodnoceni vykonu na dvé
zékladni kategorie — tradi¢ni metody a moderni metody. Naopak Siky¥ (2016, s. 123)

rozdéluje hlavni metody hodnoceni zaméstnanct nasledovné:
e Hodnoceni podle dohodnutych cilt
e Hodnoceni podle stanovenych norem
e Hodnoceni pomoci stupnice
e Hodnoceni volnym popisem
e Hodnoceni metodou kritickych ptipadi
e Hodnoceni metodou AC/DC (assessment centre/development centre)

Spravné zvolend metoda hodnoceni ma nasledné dle Hassanpour a kol. (2021) vliv nejen na
motivaci zamé&stnanct, ale také na jejich pfistup, komunikaci a v neposledni fad¢ také na

vztahy mezi zaméstnanci a vedenim.
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1.5 Odménovani zaméstnancu

Odmétiovani zaméstnancti slouzi zpohledu Sikyfe (2016, s. 128) predevdim ke
spravedlivému ocenéni pracovniho vykonu zaméstnancti. Mimo toto spravedlivé ocenéni
ovliviiuje odménovani také k efektivnimu stimulovani, tedy zajisténi plnéni stanovené prace
a pracovniho vykonu. Spravné odménovani vede kromé plnéni stanovenych cil organizace,
ale také kuspokojeni potfeb zaméstnanct. Je vSak dilezité, aby bylo odménovani
v organizaci nastaveno spravedliveé, efektivné, a predevSim v souladu s pracovnépravnimi

ptedpisy.

Pokud je odménovani nastaveno spravnym zptuisobem, pomaha organizaci prilékat, ale také
udrzet schopné zaméstnance, rozdilné odménovat odlisSné zameéstnance, ale piedevsSim

efektivné fidit naklady v rAmci odméiiovani zaméstnanci. (Sikyt, 2016, s. 128)

1.5.1 Mzdovy systém

Mzdovy systém je slozen ze 3 zakladnich slozek — zasady, postupy a formy odménovani
mzdou. Samotnd aplikace mzdového systému neni regulovany zadnym piedpisem, a proto
je na kazdém zaméstnavateli, jakym zptisobem si tuto aplikaci nastavi. Z pohledu Sikyte
(2016, s. 128) je vSak nutné dodrzovat zdsady odménovani stanovené zdkonikem préce, ve

v

kterém je stanovena napiiklad minimalni mzda, nejniz$i Groven zaru¢ené mzdy apod.

Samotnou mzdu ¢i plat 1ze podle MuZzika a Krpalka (2017, s. 142) definovat jako urcitou
cenu, kterou zamé&stnanec ziskava od svého zaméstnavatele za provedenou praci za dané
obdobi. V ramci mzdového systému se 1ze setkat s dvéma pojmy, které mnoho lidi povazuje
za synonyma — mzda a plat. Hlavni rozdil pozoruji Muzak a Krpalek (2017, s. 142)
pfedevSim v oblasti, kde se dany pracovnik pohybuje. Oznaceni plat lze pozorovat
pfedevS§im ve vefejnych sluzbach a spravé, tedy tam, kde jsou odmény financovany
z vefejnych zdrojii a jsou stanoveny zakonikem a piedpisy. Mzdu naopak lze nalézt u

zamgéstnavatell, pro které zakonik a predpisy stanovuji jen obecné zasady.

1.5.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody lze podle Sikyie (2017, s. 135) definovat jako dodate¢né penézité
plnéni nebo plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem svym zaméstnanciim
vramci zaméstnani. Hlavni divody poskytovani zaméstnaneckych vyhod piedstavuji
zvySeni atraktivnosti zaméstnani, ziskdni dobré povésti zaméstnavatele a celkové

zvyhodnéni zaméstnavatele.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

Zaméstnanecké vyhody lze dle Koubka (2015, s. 320) ¢lenit nasledovné:
e Socialni vyhody
e Pracovni vyhody

e Vyhody spojené s postavenim

1.6 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancti predstavuje dle Sikyie (2017, s. 138) velmi dileZitou oblast
persondlnich Cinnosti, nebot’ zajisStuje vytvareni, a pfedevSim rozSifovani nejen znalosti
svych zaméstnancii, ale také dovednosti a schopnosti. Podobné jako Siky¥ pohlizi na
problematiku vzdélavani zaméstnanci také Awang a spol. (2013), kteti vidi vzdélavani jako
proces, ktery zvysuje produktivitu vedouci ke zlepSeni rlstu celé organizace. Velkou
vyhodou konstantniho vzdélavani zaméstnancii je jejich nésledna schopnost spravné se
pfizplsobit pifipadnym zméndm v organizaci, at uz vramci celé organizace nebo
konkrétniho pracovniho mista. Pro Sikyte (2017, s. 138) je tato schopnost z pohledu firem
velmi zadouci, nebot’ upeviiuje jejich konkurenceschopnost. Mimo tyto vyhody, je
vzdélavani zaméstnancii také izce spojeno s persondlnim rozvojem zaméstnanct a s fizenim
talentd. Awang a spol. (2013) také dodavaji, Ze rozSifovani znalosti je hlavnim zdrojem

inovaci v podniku.

Vzdélavani zaméstnancli ma z pohledu Muzika a Krpalka (2017, s. 145) za cil zajistit, aby
byli vSichni zaméstnanci dostatecné kvalifikovani a zptsobili vykonavat jim ptidélenou
préaci na dané pracovni pozici a dosahovali diky tomu pozadovaného vykonu. Je Zadouci,
aby bylo vzdélavani zaméstnancii v souladu nejen se strategickym fizenim lidskych zdrojd,

ale také s celou strategii organizace, aby bylo mozn¢ dosahovat stanovenych cilti.

1.6.1 Oblasti odborného vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanci se déli na odborné a vSeobecné vzdélavani. Zatimco vSeobecné
vzdélavani probiha po celou dobu jeho Zivota, k odbornému vzdélavani dochazi béhem
zamestnani. Oba tyto typy vzdélavani tvoii celek, ktery se nazyva kvalifikace zaméstnance.
Tuto kvalifikaci lze dle Sikyfe (2016, s. 138) definovat jako znalosti, dovednosti a
schopnosti, které ¢lovek ziskavd a rozSifuje béhem vzd€lavani, aby mohl vykonavat

stanovenou praci a dosdhnout pozadovaného vykonu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 30

Odborné vzdélavani, diky kterému mtize zaméstnanec ménit a rozsifovat svou kvalifikaci,

Ize rozdélit podle Sikyie (2016, s. 138) na nékolik &innosti:

e Zaskoleni — Zaskoleni je zaméteno pfedevSim na adaptaci a orientaci zaméstnance,
kdy dochézi k osvojovani potiebnych znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou

nutné pro danou pracovni pozici.

e Doskolovani — Doskolovani 1ze oznacit také jako prohlubovani kvalifikace, béhem
kterého je nutné ziskat nové znalosti a dovednosti, aby byl schopny stale vykonavat

danou pracovni pozici pies ménici se pozadavky.

e Preskolovani — K pteskolovani dochazi piedevs§im z divodu rekvalifikace, tedy
potieby ziskat nové znalosti a dovednosti, nebot’ zaméstnanec méni pracovni pozici,

na kterou jsou pozadovany jiné predpoklady.

e Rozvoj — Rozvoj neboli rozsifovani kvalifikace pfedstavuje rozsifovani znalosti a
dovednosti, které jsou nad ramec pozadovanych znalosti a dovednosti v ramci
vykonavani soucasné pracovni pozice, ale mohou byt Zadouci pro budouci rist nejen

v dané organizaci, ale 1 mimo ni.

1.6.2 Metody vzdélavani

Z hlediska spravného vzdélavani zaméstnanci je z pohledu Sikyte (2016, s. 141) dilezité
zvolit spravnou metodu, kterou budou znalosti, dovednosti a schopnosti zamé&stnanct
roz§ifovany. Tyto metody lze primarné rozdélit na:

e Metody vzdélavani pti vykonu prace
Metody vzdélavani pfi vykonu prace piedstavuji takové metody, ke kterym dochazi
pievazné piimo na daném pracovisti zaméstnance. Mezi tyto metody fadi Siky# (2016, s.
143) instruktaZ pti vykonu prace, asistovani, povéteni ukolem, rotace prace, koucovani nebo
mentoring.

e Metody vzdélavani mimo vykon prace

Na druhé strané metody vzdélavani mimo vykon prace probihaji typicky mimo pracovisté a
ve v&tsim poctu zaméstnancl, at’ uz v organizaci nebo mimo. Do této kategorie spadaji

prednasky, seminafe, demonstrovani, ptipadové studie ¢i outdoorové aktivity.

Specifickou metodou, ktera piimo nespada do ani jedné z vySe uvedenych kategorii, ale 1ze

ji praktikovat v obou piipadech, tedy jak na pracovisti, tak i mimo néj, predstavuje
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elektronické vzdélavani, jinymi slovy e-learning. E-learning lze dle Sikyte (2016, s. 143)
definovat jako nahrazeni Skolitele vhodnou informacni a komunikacni technologii, diky

které 1ze prenést potfebné znalosti Skolitele na zaméstnance.

1.7 PécCe 0 zaméstnance

Pro spravné fungovani organizace je nezbytné, aby jeji zaméstnanci pracovali ve spravnych
pracovnich podminkach, diky ¢emuz mohou dosahovat pozadovaného pracovniho vykonu.
Péte o zaméstnance predstavuje pro Sikyie (2016, s. 146) &innost, kdy se zamé&stnavatel
zajima a stard o spravné nastaveni téchto podminek. Péce o zaméstnance se sklada ze dvou
¢asti — povinné péce a dobrovolné péce. Povinna péce, kterou musi vykonavat kazdy
zaméstnavatel, nebot’ je soucasti pracovnépravnich ptedpisii a smluv, zahrnuje pracovni
podminky, odborny rozvoj, stravovani a zvlastni pracovni podminky pro zaméstnance ze

specialnich skupin. (Sikyt 2016, s. 146)

1.7.1 Motivace

Motivaci Ize podle Sikyie (2017, s. 147) definovat jako ochotu zaméstnanci plnit sjednanou
praci, dosahovat pozadovaného vykonu a tim podporovat dosahovani stanovenych
strategickych cill organizace. Urban (2017, s. 11) dodava, Ze spravné motivovani pracovnici
jsou schopni pracovat ochotnéji, tvofi méné chyb a vénuji se své praci usilovnéji. Naopak
Blazek (2014, s. 162) se na motivaci diva jako na pficiny lidského chovéni, pfesnéji se

zaméfuje na pojem motiv, ktery ma vliv na dosahovani chténého cile.

Nejveétsi vliv na ochotu zaméstnancli pak maji dle Blazka (2014, s. 162) vnitini motivy a
vnéjsi stimuly. Motivy pfedstavuji vnitini stavy, diky kterym se Clovék chova a jedna
v ramci uspokojovani svych potieb. Stimuly naopak oproti motivim pulsobi zvenku, a
pomahaji jedinci dosahovat chtény vysledek. Hlavni pfedpoklad spravné motivace pak vidi
Urban (2017, s. 24) pfedev§im ve spravném zvoleni motivacnich faktord a jejich nasledné

korektni vyuZzivani.

1.7.2 Pracovni doba a doba odpoc¢inku

Spravné nastaveni pracovni doby a doby odpo¢inku mé dle slov Sikyie (2016, s. 151) velky
vliv na vykonnost zaméstnance. Nespravné nastaveni muze vést nejen ke zdravotnim
problémiim zaméstnance, ale také ke sniZzeni vykonnosti, kterd bude mit za

dasledek nesplnéni stanovené prace a neplnéni pozadovaného vykonu dle stanovenych cila.
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Organizace pracovni doby a doby odpocinku vychdazi ze zakoniku prace, kde ovSem upravuje

pouze praci vykondvanou v pracovnim poméru.

Pracovni doba, tedy Cas, béhem kterého je zaméstnanec na svém pracovisti a vykonava
stanovenou praci, se stanovuje na pocet hodin, které musi zaméstnanec odpracovat za jeden
tyden. Standartni pracovni doba, kterou musi zaméstnanci v pracovnim poméru béhem tydne
odpracovat, ¢ini dle zdkoniku prace 40 hodin. V této pracovni dobé neni zahrnuta prestavka
na jidlo, kterd neni soucasti pracovni doby, ale jedna se o zakonikem stanovenou dobu

odpocinku, kam spada nejen prestavka na jidlo, ale také piestavka na oddech.

Pracovni doba miize byt nastavena rovnomérné nebo nerovnomérné, kde rovnomérné
rozvrzeni pracovni doby spociva ve stale stejném poctu hodin kazdy tyden, zatimco
nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby nastavuje kazdy tyden jiny pocet hodin. (Zékon €.

262/2006 Sb.)

1.7.3 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi se dle Sikyie (2016, s. 156) sklada ze vsech Einitelt, které ovlivituji
zaméstnance béhem vykondvani jejich pracovniho vykonu. Podobné definuje pracovni
prostfedi také Blazek (2014, s. 171), ktery nazyva pracovni prostfedi spiSe podminkami
prace a fadi sem kromé spravného vybaveni, také rozlozeni pracovisté jak z prostorove, tak

estetické stranky a v neposledni fad¢ také spravnou techniku.

Je dulezité, aby zaméstnavatel pro své zaméstnance vytvofil nejen bezpecné, ale také
pfijemné pracovni prostfedi, které splituje vSechny piedpisy a naleZitosti, aby mohli jeho
zaméstnanci dosahovat pozadovanych vykonil a vysledkii. Z hlediska vytvareni spravného
pracovniho prostfedi je potfebné zaméfit se zejména na rozloZeni prostoru a barvy,

klimatické podminky pracovisté, spravné osvétleni a také hluk. (Blazek, 2014, s 171)

1.7.4 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy jsou velmi dulezitou soucasti kazdodenniho pracovniho Zivota. RoZzman a
spol. (2019) poukazuje na skutecnost, Ze jsou pracovni vztahy a celkové organizacni klima
v organizacich cCasto ignorovany, coZz ma za nasledek nizkou efektivitu a nasazeni
zaméstnancl. Blazek (2014, s. 171) dodava, Ze jsou tyto vztahy diilezité také z hlediska

spravného motivovani pracovnikii k dosahovani pozadovanych cila.

Hlavni déleni pracovnich vztahl se podle Sikyfe (2016, s. 163) sklada z formalnich a

neformdlnich pracovnich vztahi, kde formalni vztahy pfedstavuji pracovnépravni vztahy,
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jez jsou dale deleny na individudlni a kolektivni. V ramci individudlnich pracovnich vztaht
se jedna o vztah mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem, u vztahti kolektivnich jde o

vztahy mezi zastupci zaméstnancu (naptiklad odbory) a zaméstnavateli.

Rozman a spol. (2019) vidi velkou dulezitost budovani vztahi mezi organizaci a
zaméstnanci predevsim v dusledku pozitivniho vlivu na vykonnost zaméstnanct.. Vztahy
neformélni jsou pak zpohledu Sikyie (2016, s. 162) oznatenim pro b&zné spoletenské

vztahy, které se formuji mezi jednotlivci jak v ramci organizace, tak i mimo ni.

Vedouci pracovnici by v tomto ohledu méli jit ptikladem z hlediska pracovnich vztahti svym

zaméstnanctim, nebot’ podle nich se budou chovat ostatni. (Sikyt, 2016, s. 163)

1.7.5 Komunikace

Komunikace ptfedstavuje velmi dulezity aspekt témét v kazdé situaci a u fizeni lidskych
zdrojl tomu neni jinak. Komunikace umozniuje oboustranné propojeni mezi zaméstnanci a
vedenim organizace. Vedeni spoleCnost muze pomoci komunikace piedavat svym
zaméstnanciim informace tykajici se nejen jejich prace, ale také jejich osoby. Na druhou
stranu zaméstnanci mohou komentovat tyto zalezitosti, které jsou s nimi spojené. Aby mohla
byt komunikace efektivni, je Zddouci, aby byly informace prezentovany jasné€, srozumitelné

a také co nejcastéji. (Taylor and Armstrong, 2020, s. 560)

Existuje mnoho zptsobi, jak spolu mohou zaméstnanci a vedeni spole¢nosti komunikovat
— podnikové noviny, e-maily, chaty, nasténky, schlize, pracovni porady, vyro¢ni zpravy,
schiize s vedoucimi oddé¢leni apod. Podle Koubka (2015, s. 339) je dulezité, aby byla
zajisténa vertikalni komunikace jak sestupné, tak také vzestupné. Spatna komunikace nebo
pfipadné zatajovani informaci maji negativni vliv pfedev§im na pracovni vztahy

v organizaci.

1.7.6 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Bezpetnost a ochrana zdravi pii praci, ¢asto oznatovano zkratkou BOZP, ma dle Sikyte
(2016, s. 1558) za cil ptedejit potencionalnim pracovnim uraziim a zdravotnim problémum,
které¢ by se béhem prace mohly u zaméstnancii vyskytnout. Zakladni body BOZP jsou
upraveny v ramci zakonu €. 262/2006 Sb. Zakonik prace.

Kazdy zaméstnavatel je povinen vytvofit a udrZzovat bezpecné pracovni podminky, ve
kterych jsou jeho zaméstnanci mimo ohroZeni Zivota a zdravi. Tato oblast je kontrolovana

ministerstvem prace a socialnich véci, které poveiuje inspektoraty bezpecnosti prace, aby
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vykonéavaly kontroly. Zakladni znalosti BOZP musi mit vrdmci spolecnosti kazdy
zaméstnanec. K zajisténi téchto znalosti jsou nejéastéji vyuzivany nasledujici nastroje —
zpracovani dokumentace BOZP pro danou spolecnost, nasledné proskoleni vSech
zaméstnancl v ramei zékladnich znalosti BOZP a v neposledni fad¢ pravidelné ovéfovani a

aktualizovani téchto znalosti. (Koubek 2015, s. 355)
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2 PERSONALNI AUDIT

Pod pojmem audit si mnoho lidi pfedstavi finan¢ni audit, ktery se zaméfuje na kontrolu
ucetnich zavérek, ale uz méné jedinci si pod timto pojmem predstavi personalni audit. Audit
Ize podle Castorala (2013, s. 110) definovat jako kritickou, systémovou a nezavislou

analyzu, diky které 1ze v organizacich ovétit informace a hodnotit jejich ¢innosti ¢i systémy.

Podobné Ize pohliZet také na personalni audit, ktery Sikyi (2016, s. 33) popisuje jako celkové
hodnoceni trovné lidskych zdroju, ale také celkovou uroven efektivnosti persondlnich
¢innosti. Bardk (2023, s. 148) dopliuje definici personalniho auditu jako proces, ktery
poskytuje spolecnosti moznost nejen hodnotit stav urovné fizeni lidskych zdrojt, ale také

lze diky personalnimu auditu tento soucasny stav zlepsit a posunout na uroven vyssi.

Audity lIze ¢lenit nejen podle vztahu auditora k auditované organizace, tedy na externi a
interni, ale také podle jeho zaméfeni, kam spada také audit personalni. Audit personalni
predstavuje analyzu, ve které dochazi ke zkoumani zaméstnance dané organizace, predevsim
z hlediska poctu a kvality jejich znalosti, dovednosti a kompetenci, v souladu s dosahovanim

stanovenych cilti a pland. (Castoral, 2013, s. 112)

Personalni audit pfedstavuje metodu, diky které lze ptrezkoumat a analyzovat vSechny
dalezité aspekty personalniho fizeni ve spolecnosti. Pomoci auditu 1ze dle Kmoska (2020)
odpovédét na otazku, jak na tom dané spolecnost ve skutecnosti je z hlediska fizeni lidskych
zdrojii a urcit, které oblasti disponuji vysokou tirovni, a u kterych by bylo potfeba soucasnou
uroven zvysit. Lze tedy identifikovat, ve kterych oblastech je spolecnost silna, ve kterych je
naopak slaba, a diky tomu rozvijet potfebné oblasti personalistiky a dale zlepSovat iroven

spole¢nosti.

2.1 Cil a oblasti personalniho auditu

Hlavnim cilem personalniho auditu je analyzovéni a posouzeni situace personalniho fizeni

vvvvvv

Kmoska (2020) zvoleni spravného ¢lovéka, ktery bude audit provadeét, tedy auditora. Podle
nekterych zdrojti by se nemélo jednat o zaméstnance dané organizace, a to predevsim
z divodu zajisténi objektivity, divéryhodnosti a z hlediska nakladii. Podobn¢ jako Kmosek

vidi cile personalni auditu také Bardk (2023, s.148), kter¢ definuje nasledovné:
* motivace zamé&stnanctu zlepSovat fungovani spolecnosti

* posouzeni urovné fizeni lidskych zdrojii
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+ analyzovani personalni struktury a jejich ¢innosti
* tvorba predpokladii pro rozvoj konkurenceschopnosti.

Auditor, ktery neni zameéstnancem zkoumané organizace je z hlediska objektivity
vhodnéjsim kandidatem predevSim z toho divodu, Ze si miize zachovat objektivitu, nebot’
ho k dané organizaci nepoji zddné vztahy. Pokud bude audit provadét externi auditor, budou
vysledky toho auditu podle ndzoru Kmoska (2020) povazovany za diaveéryhodnéjsi nez
vysledky, které bude provadét zaméstnanec zkoumané organizace, a to nejen z hlediska

vedeni organizace, ale také z hlediska partnerskych firem.

Casto si organizace vybiraji interni auditory, nebot’ se domnivaji, Ze diky tomu mohou usetfit
penize. Realita je vSak takova, ze dany zaméstnanec musi provadét personalni audit ve svém
pracovnim case, tudiz nemlze provadét svou stdvajici praci, a to neni pro organizaci
vyhodné. Externi auditofi mohou pifedstavovat vysoké ndklady, ale je potfeba zamyslet se
také nad tim, Ze jejich vysledky auditu jsou nejen rychlejsi a ¢asto odbornéjsi, ale pro

spole¢nost také snadnéji akceptovatelné. (Kmosek, 2020)

Persondlni audit tedy dle Kmoska (2020) ptedstavuje analyzu, kterd zkouma lidské zdroje
z hlediska Gplnosti, efektivity a u€¢innosti jejich funkci. Mezi typické oblasti, které personalni

audit zkouma, Dessler (2015, s. 83) zatazuje:
1) Pocet zaméstnanct a jejich role
2) Soulad personalniho managementu s legislativou zaméfenou na zaméstnanost
3) Ziskavani a vybér zaméstnanct
4) Kompenzace
5) Vztahy mezi zaméstnanci
6) Povinnosti zamé&stnavatele
7) Benefity
8) Mzdy
9) Dokumentace a uchovavani zdznamu
10) Skoleni a rozvoj zaméstnancti
11) Komunikace se zaméstnanci

12) Propousténi zaméstnanct
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Je dulezité si uvédomit, ze personalni audit nenahrazuje Cinnosti managementu. Jedna se
pouze o analyzu, kterd se zaméfuje na vybrané oblasti a jeji vysledek predstavuje
doporuceni, jak feSit mozné slabiny ¢i nedostatky v téchto vybranych problémovych
oblastech. Témito auditovanymi oblastmi byvaji dle Castorala (2013, s. 229) nejéast&ji tloha
a vysledky persondlnich ¢innosti jako celku, vysledky personalnich manazerskych funkci,
ziskavani a vybér pracovnikil, vzdélavani a rozvoj pracovnikil, odménovani pracovnikii nebo

naptiklad pracovni vztahy.

2.2 Typy a metody pouzivané pri personalnim auditu

Existuje nékolik typt personalnich auditt, které se od sebe uréitym zptisobem odlisuji. Mezi
hlavni typy persondlnich auditii 1ze dle Kmoska (2020) zahrnout audit zamétfeny na standard,
na postupy, na strategii nebo napiiklad specificky persondlni audit. Personalni audit
zaméfeny na standard predstavuje ty audity, ve kterém dochazi k analyze dodrzovani a
plnéni vSech zakont a ptedpist, které jsou aktualni. Personalni audit zaméteny na postupy
se naopak vénuje predevsim zlepSeni stdvajicich firemnich postupt, a to pfedevsim diky
porovnani s jinou spolecnosti, kterd je v tomto ohledu na lepsi Grovni. Personélni audit
zameéteny na strategii analyzuje a zjist'uje prednosti a nedostatky v organizac¢nich procesech
a zkouma, zda jsou tyto procesy vhodn¢ zvoleny vzhledem ke strategickym personalnim
planim. Specificky personalni audit zkouma vybrané personélni oblasti, mezi které lze

zatadit naptiklad odméiovani ¢i GDPR. (Kmosek, 2020)

Metod, jez jsou vyuzivané v ramci personalniho auditu existuje velké mnozstvi. Podle
Kmoska (2020) je dilezité, aby se tyto metody vzajemné propojovaly a dopliiovaly, diky

¢emuZ pomohou auditorovi spravné analyzovat danou spole¢nost.

Mezi nejcastéjsi metody, které 1ze pfi personalnim auditu pozorovat, 1ze dle Kmoska fadit

napftiklad
e Pevné strukturované rozhovory s vice zaméstnanci dan¢ organizace

e Pozorovani zaméstnanci béhem jejich pracovniho dne — mystery shopping nebo

stinovani
e Zkoumani naplné prace vybranych zaméstnanct
e Analyza vhodnych pracovnich podminek, které maji vliv na vykon zaméstnanct

e SWOT-analyza organizace
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2.3 Faze a vystup personalniho auditu

Personalni audit se dle slov Kmoska (2020) sklada z n¢kolika zékladnich fazi, které zajistuji
jeho efektivnost a spravnost. Prvnim krokem je identifikace pticin, které danou spole¢nost
vedou k provedeni personalniho auditu. Druhym krokem je zajiSténi potiebnych informaci,
diky kterym je mozné analyzovat aktudlni stav spole¢nosti. K ziskani téchto informaci slouzi
vyse zminéné metody vyuzivané pii persondlnim auditu. Po ziskani relevantnich informaci
auditu, identifikace problematickych oblasti. Tento krok je velmi dtlezity pfedevsim z toho
divodu, nebot na né¢j nasledné navazuje navrh moznych feSeni, diky kterym dojde
k eliminaci nalezenych problematickych oblasti. Poslednim krokem personalniho auditu se
oznacuje implementace navrhovanych postupii a metod a jejich naslednd kontrola, zda

funguji spravnym zptusobem. (Kmosek, 2020)

Vystup personalniho auditu predstavuje podrobna zprava, kterd obsahuje detailni popis
vSech dilezitych ¢&asti personalniho auditu, tedy identifikaci nejvétSich problémd,
nasledované popsanym postupem feSeni téchto analyzovanych problémii. Tato zprava by
m¢éla podle Kmoska (2020) predstavovat tzv. manual pro vedeni organizace, diky kterému
budou schopni odstranit zjisténé problémy a nedostatky. Je dilezité, aby se vedeni
spolecnosti zapojilo do kontinudlniho feSeni téchto problémd, aby se organizace mohla

neustale posouvat a zlepSovat, a to nejen v oblasti lidskych zdroji. (Kmosek, 2020)
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Lidské zdroje, jinymi slovy samotni zaméstnanci, maji nejvetsi vliv na fungovani celé
organizace, nebot’ napomahaji plnit stanovené cile téchto organizaci. Z této skute¢nosti
plyne, ze pokud chce spolecnost dosahovat a plnit stanovené cile, musi se zaméfit na
efektivni fizeni lidskych zdroji. (Muzik a Krpalek, 2017, s. 46) Toto fizeni je rozd¢leno do
nekolika Cinnosti, které na sebe vzajemné navazuji a dopliuji se. Jedna se predevsSim o
personalni planovani, ziskdvani zaméstnancl, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancl, odménovani zaméstnancl, vzdélavani zaméstnanci a také péce o

zamestnance. (Koubek, 2015, s. 20)

V ramci personalni planovani je dle Castorala (2013, s. 150) dileZité, aby byla spravné
stanovena potieba pracovnikill, planovéani rozvoje zaméstnanct a v neposledni fad¢ se tato
¢innost zabyva nadbytkem, ptipadné nedostatkem pracovniki a jeho feSeni. Proces ziskavani
zaméstnancl je zpravidla rozdélen do nékolika fazi, kterymi jsou hleddni zaméstnanct,
vybér vhodnych kandidatd, pfijeti a adaptace zaméstnance. (Siky¥, 2016, s. 94) Rizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct disponuje nejvetsim vlivem na vykonnost a
efektivitu viech zaméstnanct spoleénosti. (Siky, 2016, s. 118) Souéasti ¥izeni pracovniho
vykonu je mimo jiné také rozvoj, motivovani a tvorba vhodnych podminek pro samotné
vykonavéani prace. (Armstrong, 2016, s. 89) Proces fizeni pracovniho vykonu lze dle
Armstronga (2016, s. 89) rozdélit do Ctyf Cinnosti, kterymi jsou definovani role zaméstnance,
plnéni stanovené role, samotné fizeni pracovniho vykonu a v neposledni fad¢ také hodnoceni
pracovniho vykonu. Odménovani zaméstnanct slouzi primarné k hodnoceni a ocenéni
pracovniho vykonu, ale mimo miZe mit vliv také na efektivni stimulovani a motivovani
k ur¢itému vykonu. V ramci odméiovani zaméstnancl je zmiflovan predevSim mzdovy
systém a zaméstnanecké vyhody. (Sikyt, 2016, s. 128) Vzdélavani zaméstnanct je zaméfeno
na roz$ifovani a obohacovani odbornych a vSeobecnych znalosti, dovednosti a schopnosti
zamé&stnancl. Odborné vzdélavani zajistuje zaSkoleni, doSkolovani, pfeskolovani nebo
rozvoj zaméstnancii, ktery pomaha zvysit efektivitu vykondvané prace. (Awang a spol.,
2013) Posledni oblasti personalnich Cinnosti je péce o zaméstnance. Tato ¢innost je podle
Sikyte (2016, s. 146) propojena se viemi vyse zminénymi &innostmi a jedna se o jednu
z nejdilezitéjSich ¢innosti v celé organizaci, nebot’ diky spravnym podminkam, motivaci a
prostiedi mohou byt zaméstnanci efektivngjsi a vykonnéjsi. V ramci péce o zaméstnance je

zaddouci nastavit spravné podminky v oblastech pracovni doby a doby odpocinku,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

pracovniho prostfedi, pracovnich vztahti, komunikace a v neposledni fadé je dlilezité¢ zamérit

se také na bezpecnost prace a ochranu zdravi.

Personalni audit lze dle Castorala (2013, s. 110) definovat jako kritickou a systematickou
analyzu, kterd ovéfuje a analyzuje Cinnosti nebo systémy organizaci. Jinymi slovy se
persondlni audit vyuziva pro analyzu a hodnoceni urovné fizeni lidskych zdroji. Hlavni
metody, které jsou v ramci této analyzy vyuzivany, jsou rozhovory, pozorovani, zkoumani
naplné prace, analyza vhodnych pracovnich podminek nebo také SWOT-analyza. (Kmosek,
2020). Personalni audit se dle Kmoska (2020) sklada z né¢kolika na sebe navazujicich Casti,
které lze charakterizovat jako identifikaci pfi¢in provedeni personalniho auditu, zajisténi
potfebnych informaci a jejich analyzovani, identifikace problémovych oblasti a

implementace navrhovanych ¢innosti vedoucich ke zlepSeni trovné tizeni lidskych zdroja.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI VYBRANEHO PODNIKU

Nasledujici kapitola bude vénovana predstaveni vybraného podniku, ve kterém byl proveden

personalni audit.

4.1 Charakteristika spolec¢nosti

Spolecnost, ktera bude zkoumana v ramci této diplomové prace, se zabyva prodejem
obleceni, obuvi, kosmetiky, zdravotnich pomucek, doplikt do domacnosti a mnoha dal$ich.
Vybrana spolecnost si nepieje, aby byl v této diplomové praci zminén jeji nazev, a to
pfedev§im z divodu mozZného negativniho vlivu na jméno spolecnosti vzhledem ke

zjisténym nedostatkiim.

Jedna se o spolecnost s ruc¢enim omezenym, ktera oficialné vznikla v roce 2015. Své zacatky
vSak tato spolecnost datuje jiz v roce 2009, kdy jeji majitel prodaval své vyrobky na trzich
ve Zlin€ a jeho okoli. V prib¢hu dalsich let se tato spolecnost posunula z trhi a jarmarkt do
online prostiedi, ve kterém primarn¢ piisobi az dodnes. V roce 2013 se k internetovému e-

shopu piidala také prvni kamenna prodejna, ktera byla umisténa ve Zliné.

Spolecnost se zaméfuje primarné na pieprodej vyrobki od svych dodavateld, se kterymi
uzce spolupracuji. Firmy, se kterymi tato spolecnost spolupracuje, jsou nejen domaci znacky
z celé Ceské republiky, kam lze zafadit napiiklad znaku Alpa & Indulona, ale také
zahrani¢ni spole¢nosti, nejcastéji se jedna o evropské dodavatele, kde 1ze jako priklad uvést
znacku Icebreaker nebo Thermowave. Mimo pieprodej vyrobkd od dodavateld spole¢nost
vyrabi a prodava svou vlastni obuv prostiednictvim své primarni znacky. Nazev této znacky

neni z ditvodu zachovéani anonymity spole¢nosti uveden.

Kromé Ceské republiky, ktera do dnesniho dne predstavuje pro spole¢nost hlavni trh a tvoii
okolo 60 % z celkovych trzeb, expandoval tento internetovy e-shop v roce 2016 také na
Slovensko. Diky této ispésné expanzi nasledovalo roku 2018 rozsifeni také do Mad’arska a
Rumunska. Kromé téchto Ctyt primdrnich trhl, vyvazi spolecnost své vyrobky také do

dalSich zemi, pfedevSim v Evropé.

Spolecnost ziskala béhem svého piisobeni mnoho ocenéni, jako naptiklad dvoji umisténi na
stupnich vitézl v soutézi Heureka shop roku, kdy jednou v této soutézi dokonce zvitézila.
Mimo tento Uspéch, ziskala spolecnost také ocenéni v soutézi Deloitte Technology Fast 50

CE.
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4.2 Finan¢ni ukazatele

Vybrana spolecnost se fadi mezi uspésné podniky, které dosahuji rok od roku vyssich a
vysSich ziska. Mezi lety 2019 a 2020 doslo k meziro¢nimu rlstu trzeb o 176 %, kdy se
spole¢nost z hodnoty trzeb 35 milionti K¢ posunula na téméf 97 milionti K¢. V nasledujicim
roce doslo k nartstu o 93 % na hodnotu 187 milionti K¢. V lofiském roce dosahly trzby na

hodnotu 274 miliont korun, coz ptedstavuje nartst o 47 %.

Tyto nartsty z hlediska hodnoty trzeb, Ize vysvétlit pfedevsim ptfichodem vyznamného
investora, ktery ziskal v roce 2021 ¢astecny podil této spolecnosti. Nazev investora nebude
z hlediska zachovani anonymity spole¢nosti v praci uveden. Tento investor piinesl do
spole¢nosti kromé finan¢nich zdroja také vysoké pozadavky na vykon spolecnosti, u které
v dobé& ptichodu ocekavala velky posun a rist. Nasledujici tabulka (Tabulka 1) zobrazuje

aktiva a pasiva spole¢nosti v letech 2017-2021.

Tabulka 1 - Aktiva a pasiva spole¢nosti (v tisicich K¢, Rozvaha spole¢nosti)

2017 2018 2019 2020 2021
AKTIVA 4115 6 796 17 270 37 680 93 380
Stala 764 905 891 1 049 6 883
ObéZna 3464 5 891 16 379 36 631 85 507
Casové

-113 990
rozliSeni

PASIVA 4115 67 996 17270 37 680 93 380

Vlastni
1560 2 944 6 094 18 880 53915
kapital
Cizi zdroje 2 555 3801 10427 16 248 34 048
Casové
51 749 2552 5417
rozliSeni

Roky 2021 a 2022 byly pro tuto spole¢nost velmi vyznamné, nebot piichodem
investoriiv mohla zacit naplno vyuzivat svého potencialu. Na tuto skute¢nost navazuje rok
2022, kdy spolecnost expandovala na némecky trh a rozsifila tedy své pole piisobnosti o

velice zajimavou zemi. Tento rist 1ze dolozit také udaji o trzbé za prodej zboZi, €istém obratu
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a hospodaiském vysledku z let 2017 az 2021, které Ize nalézt v Tabulce 2. Trzby v roce 2021

byly oproti roku 2020 témét dvojnasobné a v roce 2022 spolecnost pocita s dal$im ristem.

Tabulka 2 - Trzby a obrat spole¢nosti (v tisicich K&, VZZ)

2017 2018 2019 2020 2021
Trzby za

5753 11121 34572 95 062 185077
prodej zbozi
Cisty obrat 6 569 11 804 35001 96 742 186 987
Hospodarsky

1257 1384 3150 18 880 30955
vysledek

4.3 Organizacni struktura a zaméstnanci

Zkoumana spolecnost se momentalné dle poctu zaméstnanct fadi mezi malé a stfedni
spolecnosti. Ke konci roku 2022 eviduje 161 zaméstnancii, coz je oproti roku 2020, kdy

zameéstnavala pouze 30 lidi vice nez pétindsobny narust.

Spole¢né s ristem spolecnosti, a tedy i1 ristem poStu zaméstnancli, prosla organizacni
struktura béhem poslednich let nékolika zménami. Momentaln€ se ve spole¢nosti vyskytuje

liniové organizac¢ni struktura, ktera je zobrazena na Obrazku 2.

|

I |
Marketingové HR CO0
oddéleni
l
| : :
podpora

Obrazek 2 - Organizacni struktura organizace (vlastni zpracovani)

Obchodni Financni
oddéleni oddéleni

Nejvyssi pozici zastava CEO, tedy Chief executive officer, v pfekladu generalni ¢i vykonny
teditel, ktery pod sebou fidi 5 samostatnych oddéleni. Tato oddéleni jsou finan¢ni odd€lent,
obchodni odd¢leni, marketingové oddéleni, HR oddéleni a COO. Kazdé¢ oddéleni ma

jednoho zodpovédného vedouciho neboli manazera, ktery dané odd¢€leni organizuje a fidi.
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Vyjimku tvoti COO neboli Chief Operations Officer, neboli provozni feditel, ktery ma na
starost dal$i 3 samostatna oddéleni — zakaznick4 podpora, sklad a prodejna. VSechny tyto
oddé€leni se zodpovidaji provoznimu fediteli, ovSem podobné jako jind odd€leni ve
spolecnosti, 1 na téchto oddé¢lenich se nachéazi vedouci pracovnik, ktery je povéren chodem

a organizaci oddéleni.

HR oddéleni je v této zkoumané spolecnosti sloZzeno pouze z jednoho zaméstnance — HR
manazerky. Tento pocet zaméstnanci HR oddéleni je pro spolec¢nost v momentalni situaci
dostacujici, nebot’ HR manazerka spolupracuje s externi mzdovou ucetni, ktera ji pomaha se
mzdovou agendou, proto ma dostatek ¢asu na ostatni persondlni ¢innosti. Tato manazerka
prisla do spolecnosti v lednu roku 2022 v navaznosti na pfichod investorti v prvni poloviné
roku 2021 a nasledného ristu spoleCnosti. Ma dokoncené stredoskolské vzdélani
obchodniho zaméteni, kdy po dokonceni studia ziskala prvni zkuSenosti v oblasti
personalniho fizeni ve Velké Britanii. Nasledné pracovala na pozici personalni manazerky
v Praze a pred ptichodem do zkoumané spole¢nosti také v jiné spolecnosti ve Zlin¢. BEhem
své praxe v personalni oblasti se UcCastnila n€kolika Skoleni a kurzl, diky kterym ziskala

kvalifikaci v oblasti HR.

Spolecnost je rozdelena na tii ¢asti — sklad, kancelafe a prodejna, které sidli na rozdilnych
mistech. Momentalné disponuje 161 zaméstnanci, ¢cimzZ se fadi mezi malé aZ stfedni podniky.
V kanceléfich pracuje celkem 33 zaméstnancti, ve sklad€¢ 121 zaméstnancti a na prodejné 8
zaméstnancl. Podrobnéjsi rozdéleni dle typu pracovniho poméru je uvedeno v tabulce nize.

Tabulka 3 - Rozd¢leni zaméstnanct dle pohlavi, pracovniho poméru a pracovisté (vlastni
zpracovani dle internich dat)

Pracovisté Sklad Kancelate Prodejna

Typ pracovniho 5 5 y
HPP | DPP/DPC | HPP | DPP/DPC| HPP | DPP/DPC

poméru

Zeny 15 51 18 4 4 3

Muzi 10 45 11

Celkem 25 96 29 4 4 3

Pocet zaméstnancli se béhem poslednich dvou let pétindsobné zvysil, a to pfedev§im diky

pfichodu novych investort, ale také diky expandovani do Némecka, Mad’arska a Rumunska,
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diky ¢emuz spolecnost ziskala mnoho novych zakaznikli a doslo tedy k potiebé zvySeni
poctu zaméstnanct. Tuto skute¢nost doklada také nasledujici tabulka (Tabulka 4), kde 1ze
pozorovat rozdéleni zaméstnanci podle doby zaméstndni. VEtSinovou Cast zaméstnanct
tvofi ti zaméstnanci, ktefi do spolecnosti pfisli béhem posledniho roku, nebot’ se v této dobé
spoleCnost nejvice rozSifovala. Nejmensi Cast tvofi naopak zaméstnanci, ktefi jsou ve
spoleCnosti déle nez dva roky. Je tomu predevs§im ztoho divodu, Ze ptfed ptichodem

investord v roce 2021 byla spole¢nost z hlediska poctu zaméstnancii velmi maly podnik.

Tabulka 4 - Rozd¢€leni zaméstnancii dle doby zaméstnani (vlastni zpracovani dle internich

dat)
Doba zaméstnani Méné¢ nez 1 rok 1-2 roky Vice nez 2 roky
Muzi 46 14 6
Zeny 58 27 10
Celkem 104 41 16

Nasledujici graf (Obrazek 3) ukazuje rozdéleni zaméstnanct dle véku. Nejvétsi podil maji
zameéstnanci ve véku 35-39 let, ktefi tvoii 22,4 % z celkového poctu zaméestnanct, dale pak
zaméstnance ve veéku 30-34 let, ktefi tvori 19,9 % a také zaméstnance ve veéku 25-30 let,
ktefi tvoti 18,6 %. Naopak nejmensi podil maji zaméstnanci ve véku 60-64 a 65-69, kdy 1ze

v téchto kategoriich pozorovat vZzdy pouze jednoho zaméstnance.

Rozdéleni zaméstnancl podle véku

40
35
30
25
20

15
10 I I

15-19  20-24  25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 60-64 65-69
Vék

Pocet zaméstnancu

(6]

B Muzi Zeny m Celkem

Obrazek 3 — Rozd¢leni zaméstnanct podle veku (vlastni zpracovani)
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V nésledujicim grafu (Obréazek 4) 1ze nalézt rozdéleni zaméstnanct dle dosazeného vzdélani.
Nejvyssi pocet zaméstnanct ziskalo stfedoSkolské vzdelani, konkrétné se jedna o 33,5 %,
nasledovano vyucenim s maturitou, na kterou dosahlo témér 28 % zaméstnancti. Nejmensi
podily lze pozorovat u zadkladniho vzdélani, kde 1ze evidovat 5 zaméstnancii a u vyssiho

odborného vzdélani, kterého dosahlo zaméstnancu 16.

Rozdéleni zaméstnancl podle dosazeného vzdélani

B 9] D
o o o

Pocéet zaméstnancl
w
o

20
10
0
Zakladni Vyucen bez Vyucen s Stredoskolské  Vyssiodborné  Vysokoskolské
maturity maturitou

Dosazené vzdélani

B Muzi ®Zeny HCelkem

Obrazek 4 — Rozd¢leni zaméstnanct podle dosazeného vzdélani (vlastni zpracovani)
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU
V PODNIKU

Vzhledem ke skutecnosti, ze HR odd¢€leni funguje v této spolecnost teprve jeden rok, je pro
spolecnost zadouci zanalyzovat, zda jsou vSechny ¢innosti nastaveny spravnym zpusobem

nebo je potfebné udé€lat pripadné zmény.

5.1 Cil analyzy

Cilem analyzy je zpracovat personalni audit, ktery analyzuje soucasnou uroven vybranych
persondlnich ¢innosti zkoumaného podniku. Cilem této analyzy je také zhodnoceni, zda je

tato uroven dostacujici, nebo je potfebné udelat v ramcei personalnich ¢innosti urcité zmény.

Spolecnost si je védoma, Ze v poslednich letech prosla cela spole¢nost, a predev§im
personalni oblast mnoha zménami, vlivem kterych se ve spolecnosti objevily urcité
nedostatky v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pravé z téchto diivodu je pro spole¢nost Zadouci
vypracovat personalni audit, diky kterému bude mozné analyzovat soucasnou Uroven fizeni
lidskych zdrojii ve spoleénosti. Rizeni lidskych zdrojii je pro spole¢nost velmi duleZité
pfedev§im z hlediska kontinualniho ristu a pldnované expanzi na zahrani¢ni trhy, ktera

znamena dalsi rozsifeni poctu pracovnik.
V ramci této analyzy byla stanovena vyzkumna otazka:

Jaka je soucasna uroven Fizeni lidskych zdroji ve zkoumané spolecnosti?

5.2 Metody sbéru dat

Mezi metody sbéru dat, které byly v ramci této prace vyuzity, lze fadit primarné vlastni
pozorovani a zkuSenosti spole¢né s dotaznikem k persondlnimu auditu, ktery byl vyplnén
HR manazerkou. Mimo tyto primarni metody byly vyuzity také rozhovory se zaméstnanci a
vedoucimi pracovniky, spole¢né s analyzou internich dokumentti spole¢nosti. Na zdkladé

téchto metod sberu dat bude nésledné vypracovan personalni audit vybrané spolecnosti.
Analyza dokumentt

Jednou z metod sbéru dat, kterd byla vyuZzita v rdmci analyzy vybrané spolecnosti, byla
analyza internich dokumentli spolecnosti. Z divodu ptfichodu novych investord do
spolecnosti a celkovému rozSifovani spolecnosti byla vétSina dokumentll v roce 2022
aktualizovéna. Informace, které byly vyuZity pro analyzu souc¢asného stavu spolecnosti, byly

ziskany predevsim z téchto dokumentu:
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» smérnice BOZP (2022)

* interni smérnice spolecnosti (2022)
* Brand manual spole¢nosti (2022)

* vykaz zisku a ztrat 2017-2021

* rozvaha spolec¢nosti 2017-2021

» mzdové predpisy a pracovni rady.

Analyzou téchto vybranych dokumenti byly ziskany informace z oblasti legislativy,
prevence rizik, kategorizace praci, prav a povinnosti, Skoleni, pracovnich urazi, struktuie
spole¢nosti, schvalovacich procesti a postupti, personalistiky, skladu a mnoho dalsich.
Ziskané informace byly nasledné vyuzivany pro analyzovani jednotlivych personalnich

¢innosti zkoumaného podniku.
Vlastni praxe

Ve zkoumané spolecnosti autorka pracuje jiz rok a pul jako stazistka v kancelafi. Jeji hlavni
pracovni néaplni jsou piedev§im administrativni Cinnosti na financnim oddéleni, kde
pfipravuje a zpracovava data pro vedouci pracovniky, pomahé s ptipravou financ¢nich
analyz, pracuje s internim systémem spolecnosti, s fakturami atd. V dneSni dobé& pracuje
pouze na finan¢nim oddéleni, ovS§em béhem svych zacatki ve spolecnosti prosla témet vSemi
ostatnimi odd¢lenimi — marketingovym oddé€lenim, obchodnim oddé€lenim ¢i skladem. Diky
témto zkuSenostem ziskala dobry ptfehled o fungovani nejen jednotlivych oddéleni, ale také
celé spolecnosti, o vztazich mezi zaméstnanci, dodrzovani pravidel, adaptaci novych

zameéstnancu a mnoho dalsiho.

Tato metoda byla v rdmci této prace vyuzita piedev§im pro doplnéni ziskanych informaci
v ramci analyzy soucasného stavu spole€nosti, ale také v ramci projektove ¢asti, kde bylo
mozné své dosavadni zkuSenosti vyuZzit pfedev§im pro navrhovani moznych aktivit ke
zlepseni soucasného stavu. Vyhodou této metody je mimo jiné nenaruSeni bézného chodu
ve spole¢nosti, nebot’ neni pro zaméstnance n€kdo novy a neznamy, pifed kym by se museli

pietvatrovat, ale chovaji se pfirozené, jako pred svym béznym kolegou z prace.
Dotaznik pro personalni audit

V ramci sbéru dat pro persondlni audit byl vyuzit dotaznik z publikace Personalistika pro

malé a stfedni firmy od autort Jifi Blaha, Ales Mateiciuc a Zdenika Kandkova (2005, s. 250).
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Cilem tohoto dotazniku bylo zji§téni trovné fizeni lidskych zdroji ve zkoumané spole¢nosti.
Tento dotaznik je zaméfen na 8 oblastni fizeni lidskych zdroja, kdy nékteré oblasti jsou dale

rozdéleny na nékolik podoblasti:

* Strategie a planovani lidskych zdroji (11 otazek)

* Organizacni uspofadani firmy ve vztahu k fizeni lidskych zdrojt (12 otazek)
* Vybér a piijimani novych zaméstnancii (10 otazek)

* Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii (12 otazek)

« Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancti (14 otazek)

* Odménovani — mzda a zaméstnanecké vyhody (10 + 7 otazek)

» Zameéstnanecké vztahy — vztahy, BOZ a zabezpeceni politiky rovnych ptilezitosti ve firmé

(15 + 7 + 4 otazky)
* Firemni kultura (11 otazek).

VétsSina otdzek tohoto dotazniku vyzadovala odpovéd ano/ne, nékteré otazky byly
doplnovaci. Kazda oblast, pfipadné podoblasti obsahovala otazku hodnotici, kde respondent
vybiral na Skale 1-5 (1 — nizkd, 5 — nejvyssi), jakou uroven mé dana oblast ve zkoumané

spole¢nosti.

Dotaznik byl vyplnén HR manazerkou spole¢nosti v mé piitomnosti, aby bylo mozné
zodpoveédét piipadné dotazy ¢i nejasnosti. Nasledné byl dotaznik vyhodnocen podle pokynti
v publikaci Personalistika pro malé a stfedni firmy. Vyplnény dotaznik je k nalezeni

v priloze této prace (Ptiloha P I).
Rozhovory

Mimo pozorovani jsem ve spolecnosti vedla také neformalni rozhovory s nékterymi
zameéstnanci spole¢nosti. Cilem téchto rozhovort bylo zjistit informace o sou¢asném stavu
persondlnich ¢innosti z pohledu zaméstnancii zkoumané spolecnosti. Vybirala jsem si
pfedevS§im zaméstnance z riznych oddéleni, ale také zaméstnance, ktefi ve spolecnosti
pracuji nejen delsi, ale také kratsi dobu. Tyto kritéria byla zvolena ptedev§im z diivodu, Ze
nektefi zaméestnanci pracovali ve spolecnosti jiz pted prichodem investorti, proto mohou mit
na soucasnou situaci jiny pohled nez zaméstnanci, ktefi jsou ve firm¢ kratSi dobu a mohou
soucasné nastaveni napiiklad porovnéavat s predchazejicim zaméstnanim a tim pohliZzet na

soucasny stav opét jinak.
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Celkem bylo vedeno 5 rozhovort, které trvaly od 20 do 30 minut. Rozhovory byly vedeny
s pracovniky marketingového odd¢leni, finanéniho odd¢leni, obchodniho oddéleni, skladu a
zakaznického oddéleni. Jednalo se o nestrukturované rozhovory, které byly zaméiené
predevSim na témata spokojenost, komunikace, hodnoceni, zpétna vazba, benefity, vztahy
na pracovisti, kultura organizace, organizace prace nebo také vedeni pohovorti. Béhem
rozhovorti byly tvofeny poznamky, které byly nasledné analyzovany a rozdéleny podle
jednotlivych personalnich ¢innosti. Tyto poznatky byly nésledné vyuzity v praktické Casti

této prace k analyzovani soucasného stavu spole¢nosti.

5.3 Analyticka zjiSténi v oblasti personalnich ¢innosti

Persondlni c¢innosti byly ptfed pfichodem investorii realizovany pifedevS§im majitelem
spole¢nosti za podpory pomocné Ucetni, a pfedev§im externi ucetni, kterd méla na starost
velké mnozstvi personalnich cCinnosti. Tato nastaveni bylo pro spole¢nost zpocatku
vyhovujici, nebot’” disponovala malym mnozstvim zaméstnanct a témét vSechny personalni
¢innosti m¢l na starost majitel spolecnosti. Jednou z vyjimek byl vybér a ziskavani novych
zaméstnanci, na kterém se podileli 1 pracovnici, do jejichz oddé€leni byl novy zaméstnanec

hledan.

Vyvoj poctu zaméstnancl v letech 2018 - 2022
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Obrazek 5 — Vyvoj poctu zaméstnanctu v letech 2018-2022 (vlastni zpracovani)
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V roce 2021 se zacala spolecnost v duisledku pfichodu investori vice rozrustat. Velky vliv
to mélo kromé poc¢tu zamestnancti (Obrazek 5) také na organizacni strukturu, kdy se zacaly
jasn¢ utvaret jednotlivd oddéleni, nebot’ do této doby byly vSichni zaméstnanci vedeni
hromadné¢. Timto byla ve spolecnosti jasné definovanad oddéleni, ktera spadala pod jednoho
vedouciho pracovnika. Po ptichodu velkého mnoZzstvi novych zaméstnanct vlivem expanze
do zahranici a ndslednym rlstem trzeb, které se zvysSily o téméf 95 % z 95 milionti K¢ na
185 milioni K¢, si vedeni spole¢nosti uvédomilo, Ze je potieba se na fizeni lidskych zdroja
zam¢fit o néco vice, nebot’ uz neni mozné ani zadouci, aby byly vSechny personalni ¢innosti
fizeny majitelem (v této dobé uz spiSe zakladatelem) spolecnosti. Z téchto divoda byla
v lednu 2022 do spolecnosti piijata HR manaZzerka, a tim doslo ke vzniku jednoclenného

personalniho oddé¢leni.

Za hlavnim zmény, které ve spolecnosti pfichodem HR manaZerky nastaly, 1ze oznacit
pfedevsim preneseni vétSiny odpovédnosti za persondlni Cinnosti z majitele/zakladatele
spole¢nosti pravé na HR manazerku a vedeni spolecnosti. Tato zména pfinesla predevsim
zvySeni profesionality a také diivéryhodnosti, nebot’ na tuto pozici nastoupil nékdo, kdo jiz

disponuje pfedchozimi zkuSenostmi v oblasti personalistiky.

Dalsi velkou zménou bylo zavedeni dochdzkového systému, nebot do pfichodu HR
manazerky si zaméstnanci psali odpracované hodiny pouze do papirovych formuléit. Tato
zména méla vliv predev§im na vétsi prehlednost o pracovni dochdzce zaméstnanci a

jednodussi zpracovani mzdovych dokumentil pro externi mzdovou tcetni.

Posledni hlavni zménu ptedstavovala organizace vSech personalnich dokumentii na jednom
misté, nebot’ do této doby neexistovalo jednotné personalni oddéleni, tudiz nebyly tyto
dokumenty piehledné organizovany a vzhledem k neustalému ristu poctu zaméestnanci byla
tato organizace velmi dulezitym krokem. Od této chvile az do soucasnosti jsou tedy
persondlni Cinnosti vykonavany HR manaZerkou a vedenim spoleCnosti se zapojenim

vedoucich pracovnikd.
5.3.1 Vysledky dotazniku k personalniho auditu

V nize uvedené tabulce (Tabulka 5) lze nalézt vysledky dotazniku k personalnimu auditu,
ktery byl vyplnén HR manazerkou zkoumané spolecnosti. Cely dotaznik i s vyplnénymi

odpovéd’'mi od HR manazerky lze nalézt v Ptiloze 1.
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Celkova uroven fizeni lidskych zdroji dosahuje vysledku 136 bodi, coz znamena vysokou
troven RLZ. Tuto vysokou uroveii lze piisuzovat skuteénosti, 7e byly otazky v
strukturovany predevsim s moznosti odpovédi ano/ne. Nicmén¢ tato skuteCnost neméni fakt,
ze vysledek dotazniku urcil uroven fizeni lidskych zdrojii ve zkoumané spolecnosti jako
vysokou. V dalsi ¢asti analyzy budou jednotlivé oblasti podrobnéji rozebrany a detailnéji

zhodnoceny.

Tabulka 5 - Vysledky personalniho auditu (vlastni zpracovani podle Blaha a kol., 2005, s.

258)
MAX. | NiZKA | STREDNI | VYSOKA
POCET
1. Strategie a planovani lidskych 17 14
zdroju
1. Organizacni usporadani ve
. 16 13
vztahu k RLZ
2. Vybér a pfijimani novych
4 o 1 4 1 0
zaméstnancl
3. Vzdélavani a rozvoj pracovnika 18 16
4. Rizeni vykonu a pracovni
. y . 22 16
hodnoceni zaméstnanct
5. Odménovani zaméstnanci
27 19
celkem
6. Zaméstnanecké vztahy — celkem 39 35
7. Firemni kultura 15 13
Celkem 168 136
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5.3.2 Organizace a cile personalniho Fizeni ve spole¢nosti

Personalni ¢innosti ma ve zkoumané spole¢nosti na starost HR manazerka, ktera predstavuje
jediného zaméstnance HR odd¢€leni spolecnosti. V ramci plnéni personalnich cCinnosti
spolupracuje s generalnim feditelem, externi mzdovou ucetni a také vedoucimi pracovniky
jednotlivych oddéleni. Tato HR manazerka pracuje ve spolecnosti od ledna 2022, do této
doby ve spole¢nosti HR oddéleni neexistovalo. Disponuje mnoholetymi zkuSenostmi
v oblasti personalistiky, které ziskala na pozici personalni manazerky ve spolecnostech
v Praze a pozdéji ve Zliné, kde pisobila pfed nastupem do této spoleCnosti. V ramci

kvalifikace absolvovala také kurzy v oblasti personalistiky a personélnich ¢innosti.

Spolec¢nosti ma dle informaci od HR manazerky stanovenou personalni strategii, ovSem tato
persondlni strategie mi bohuzel nebyla jakozto soufasnému zaméstnanci spolecnosti
sdélena. Podobné ma spolecnost stanovené takeé cile personalniho fizeni, ke kterym jsem ze

stejné¢ho diivodu jako u personalni strategie neméla pristup.

V prubéhu poslednich dvou let doslo k velkému nérGstu pracovnikii, proto bylo pro
spole¢nost zaddouci, aby se o persondlni zélezitosti staral nékdo zkuSeny, kdo disponuje
odbornymi persondlnimi znalostmi. Do této doby se o mnoho persondlnich Cinnosti staral
mayjitel spolec¢nosti, vedouci odd€leni a pomocnd Ucetni spole¢né s externi ucetni, ktera
zpracovavala predev§im mzdy. S ptfichodem HR manaZerky doslo ve spole¢nosti k mnoha
zménam, kdy nejvétsi predstavovalo zavedeni dochazkového systému. Pfed zavedenim
tohoto elektronického dochazkového systému se pouzival pouze vykaz o pracovnich
hodinach, ktery si kazdy zamé&stnanec vyplioval sam. S timto papirovym vykazem bylo
spojeno mnoho problémi, nebot’ néktefi zamestnanci nebyli schopni tento vykaz vyplnit do

stanoveného terminu.

Cela spolecnost funguje primarné v online prostfedi na sdileném uloZisti. Tuto skutecnost si
mnoho zaméstnancti chvali, nebot’ maji pfistup k potiebnym datim odkudkoli a kdykoli,
jediné, co potiebuji, je internetové pripojeni. Tato vyhoda se nejvice projevuje piedevsim
vramci prace z domu, kdy se zaméstnanec jednodusSe pifipoji na pocita¢ a mize bez
problému pracovat bez nutnosti odnaset si z prace nékolik slozek s papiry. Dalsi vyhodou
je také moznost rozdéleni souboril do slozek podle jednotlivych oddéleni. Kromé vyhod vSak
tento sdileny disk disponuje také nckolika nevyhodami. Tou prvni je velké mnozstvi
soubort, které se stavaji nepiehledné, a 1 pfes moznost vyhledavani souborti podle ndzvu, je

obcas velmi narocné nékteré soubory najit a Casto pracovnici najdou soubor, ktery ma stejny
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nazev, ale jednd se o starou verzi, kterd uz neni platnd. DalSim problémem je omezeny
ptistup. Mnoho soubort a slozek, které mé na sdileném disku nahrané vedeni spole¢nosti,
neni pfistupné viem zaméstnancim. Casto se oviem stava, ze néktery soubor, ktery dany
zamestnanec potiebuje, je zamknuty ve slozce, ke které nema tento zaméstnanec piistup.
Nasledné tedy musi zadat svého nadfizené¢ho, aby mu soubor oteviel, coz zdrzuje jak
vedouciho pracovnika, tak i podfizeného. Samoziejmé¢ se této skuteCnosti nelze zcela
vyhnout, ovSem pokud se tato situace opakuje moc cCasto, jedna se o velké zdrzeni.
Z rozhovorl se zaméstnanci jsem se také dozvédéla, ze Casto nemaji zaméestnanci pristup
k souborim, které na disk vlozila HR manazerka a jedna se napiiklad o zadosti o dovolenou

nebo formulare k 1¢ékati a dalsi dilezité soubory.

Organizaéni uspofadani ve vztahu k RLZ vyhodnotil dotaznik k personalnimu auditu jako
oblast s vysokou urovni. S vysledkem lze souhlasit, 1 kdyZ jisté nedostatky lze pozorovat
také v této oblasti. HR manazerka spolupracuje s externi mzdovou ucetni, se kterou vSak
Casto vznikaji problémy, predevsim z hlediska komunikace a predavani materiali. Druhy
nedostatek je mozné pozorovat v popisech pracovnich mist, které¢ jsou dle odpovédi
manazerky pouze online, coZ mnoho zaméstnancli zkoumané spolecnosti viibec nevi. Tento
nedostatek ma také spojitost s chaoticky organizovanym sdilenym diskem, ktery obsahuje
tolik souborti, Ze je Casto velmi slozité zde néco najit nebo k tomu napiiklad nemaji vitbec

pristup.

5.3.3 Personalni planovani

V oblasti persondlniho planovani bylo zjisténo, Ze spole¢nost vypracovava podnikatelskou
strategii, kterd je s vyhledem na vice nez 2 roky. Tato strategie piedstavuje zaklad, ze kterého
jsou nasledné stanoveny cile pro fizeni lidskych zdrojt. S témito cili jsou srozuméni vSichni
manazeii spolecnosti, nebot’ se sami podileji na jejich tvorbé. Tyto cile vSak spole¢nost

dal§im zamé&stnanciim nezvetejniuje, proto jsem k nim nedostala piistup.

HR oddé¢leni funguje v této spolecnosti teprve od ledna 2022, nebot’ v piedchozich letech
vzhledem k velmi nizkému poctu zaméstnanci vykonaval persondlni Cinnosti samotny
majitel spolecnosti ve spolupraci s vedoucimi oddéleni. Béhem tohoto roku bylo tedy

vvvvvv

planovani.
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Velkou zménou pro celou spolecnost byl také prichod CEO v prubéhu roku 2022, ktery
prisel z velké spolecnosti, kterd si zakladala na spravném planovéani, proto udélal od svého

prichodu mnoho zmén, které zvysily efektivitu nejen personalniho planovani.

Nejvice se persondlni planovani z hlediska potifeby zaméstnanci zamétuje na sklad, ve
kterém je nutné vyrovnat sezoénni vykyvy z pohledu poctu pracovnikii. Tuto skutecnost
doklada také graf vyvoje poctu zaméstnanct v roce 2022 (Obrazek 6) a graf vyvoje trzeb
v roce 2022 (Obrazek 7). Jelikoz ma tato spolecnost hlavni sezénu predevsim od zafi do
ledna, planuje se na toto obdobi najmuti pracovnikli na dohody o provedeni prace, aby byla
spole¢nost schopna zvladat spliovat zajem zakazniki. Podobnou situaci lze pozorovat také

na prodejné, kde je nejvyssi potieba zaméstnancii v hlavni sezon¢ feSena stejnym zpiisobem

jako na skladé.

Vyvoj poctu zaméstnancl v roce 2022
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Obrézek 6 — Vyvoj poctu zaméstnanct v roce 2022 (vlastni zpracovani)
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Trzby po mésicich v roce 2022 (v tisicich K¢)
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Obrézek 7 — Trzby po mésicich v roce 2022 (vlastni zpracovani)

Personélni planovani v oblasti kancelaii je v tomto ohledu odlisné. Ze ziskanych informaci
bylo zjisténo, ze by u nekterych oddéleni bylo potfeba v pribchu sezony také zvysit pocet
pracovnikl. Konkrétné se jednad predev§im o zdkaznické oddéleni, které v obdobi hlavni
sezony od zaii do ledna vyfizuje velké mnozstvi predevsim objednavek, ale také dotazi ¢i
problémi od zdkaznikli. Tuto skutecnost dokladam grafem (Obrazek 8) Vyvoje poctu
objednavek v roce 2022, kde 1ze pozorovat, v obdobi od zafi do prosince pozorovat vice nez
dvojnéasobny rast poctu objednavek. S ristem spolecnosti, doslo také k riistu pracovni naplné
vSech zaméstnanct skrze vSechna oddéleni. U nékterych oddéleni doslo mimo najmuti
novych pracovniki také k najmuti brigddnich pracovnikl z vysokych skol, kteti si diky tomu
ziskaji praxi ve studovaném oboru. Spolecnost si je dle ziskanych informaci védoma, Ze
predevsim v priab&hu hlavni sezény je nutné zvysit pocet pracovniki kromé skladu také

v kancelatich, coz si dala jako jeden z dilezitych bodi, které musi pred nasledujici sezonou

vyfesit.
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Vyvoj poctu objednavek v roce 2022
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Obrazek 8 — Vyvoj poctu objednéavek v roce 2022 (vlastni zpracovani)

Strategie a planovani lidskych zdroji vyhodnotil dotaznik k personalnimu auditu jako oblast
s vysokou Urovni. S timto vysledkem by vSak autorka dle svych zkuSenosti 1 na zakladé
rozhovorti s ostatnimi pracovniky pfifadila spiSe stfedni uroven. Personalni planovani
obsahuje dle zjisténych informaci urcité nedostatky, kterymi jsou si vedouci pracovnici dle
rozhovoril a pozorovani velmi dobife védomi, nebot’ se jedné o jednu z oblasti, které zacinaji
v poslednich mésicich vénovat velké mnoZstvi pozornosti. Co se tyce strategie, bohuzel
nelze soudit, nebot’ nebyla tato strategie autorce sdélena, ovSem z hlediska planovani
lidskych zdroji to neni vzdy zcela ideédlni, nebot’ pracovniky zacne spolecnost hledat az
v pfipad€, Ze nastane ngjaky problém. Na tomto problému vSak vedeni spole¢nosti dle
ziskanych informaci jiz pracuje a tento problém se snaZi eliminovat pfedevsim dlouhodobym

planovanim potfeby zaméstnancil.

5.3.4 Ziskavani zaméstnanca

Hledéni, ziskédvani a adaptace novych zaméstnancii ma na starost HR manazerka spole¢nosti

ve spolupraci s CEO a vedoucim oddéleni, na které je dany pracovnik ziskavan.

Pii obsazovani volnych pracovnich mist nejsou zpravidla uptednostiovani stavajici
pracovnici, ale lidé mimo organizaci, od kterych se oekava, Ze do spole¢nosti ptinesou néco

nového a pomohou zvysit efektivnost daného oddé€leni, na které jsou piijati. Ve vyjimecnych
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ptipadech dochazi k upfednostnéni stavajiciho zaméstnance, ¢asto na doporuceni n¢kterého
z vedoucich pracovnikli. Béhem posledniho roku byly pouze ve 2 ptipadech obsazovani
volnych pracovnich mist vybrani stavajici pracovnici spolecnosti. Celkem se b&hem

posledniho roku obsazovalo zhruba 20 pracovnich mist na HPP.

Jeden z téchto dvou ptipada byl odchod pracovnika expedice, kdy se planovalo na toto misto
vypsat vyberové fizeni, bylo na doporu¢eni HR manazerky misto ptidéleno stavajici
pracovnici, ktera ve spolecnosti pracuje jiz ne€kolik let. Tato pracovnice byla navrzena
predevsim z hlediska znalosti skladu a pfedchozich zkuSenosti a zatim je s jejim vykonem

vedeni spolecnosti nadmiru spokojeno.

Opacny pripad predstavovalo hledani nového produktového manazera, kde spoluprace mezi
stdvajicim manazerem a vedenim spolecnosti pfili§ nefungovalo a ptinaSelo to problémy
celému oddéleni. Z tohoto ditvodu se vedeni spole¢nosti rozhodlo najit nového manazera
mimo organizaci. Pfichodem nového a zkuSeného vedouciho se celé oddéleni zefektivnilo a

odstranily se ptfedchozi konflikty.

Hledani novych zaméstnancli se uskuteciiuje predev$im pomoci inzerdtii na webovych
portalech s pracovnimi nabidkami jako jsou Jobs.cz, Prace.cz nebo napiiklad Price za
rohem. Vzdy se vyuziva nékolik odliSnych portal, aby se dany inzerat dostal k co
nejvétsimu poctu potencionalnich zaméstnancl. V priméru zabere obsazeni jednoho
pracovniho mista 2-3 mésice. Hlavnimi nédklady jsou ¢as strdveny tvorbou inzeratu,
vybirdnim vhodnych kandidatl a nasledné pohovory, ale pfedev§im poplatky za vyuZzivani

sluzeb webovych portali, které spolecnost za posledni rok vySly na zhruba 65 000 K¢.

Béhem posledniho roku bylo hleddno pfiblizn€¢ 20 pracovniki na HPP nejcastéji na

nasledujici pozice:

* ucetni

» marketingovy specialista

» marketingovy analytik

* obchodni manazer

* pracovnich zékaznického odd¢leni

* skladnik.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

U vysSich pozic a mist spole¢nost vyuziva persondlni agentury, ptipadné jsou doporuceni
pracovnici ze strany investorti. Timto zpisobem byl do spolecnosti piijat napiiklad generélni
manazer. OvSem vyskytuji se také pozice, které se spolecnosti nedafi obsadit. Jedna se
piredevSim o pozici hlavni ucetni a vedouciho skladu. Od zaméstnance marketingového
oddé¢leni bylo zjisténo, ze spolecnost vyuziva platformu LinkedIn, ovSem pfedevSim pro

marketingové ucely, nikoli pro ziskavani novych zaméstnanct.

Nasledn¢ jsou analyzovany zivotopisy, které spolecnost obdrzi od potencionéalnich
zaméstnancl. V praméru obdrzi spolecnost 5—7 odpovédi na inzerované pozice. Tato Cinnost
je zpravidla vykonavana vedoucim oddéleni, na které je zaméstnanec hledan. Nasledn¢ jsou

vybrani ti uchazeci, ktefi jsou pozvani na pohovor. V priméru se jedna o 4—5 uchazecu.

Pohovory probihaji zpravidla osobni formou ve dvou kolech, ve vyjime¢nych piipadech a
diive vramci pandemie COVID-19, byly né¢které pohovory vedeny online formou. U
pohovori je vzdy ptitomna HR manazerka spolecné s vedoucim dané¢ho odd¢€leni, na které
je zaméstnanec hledan, v né¢kterych ptipadech, predevsim pii obsazovani vedoucich pozic je
pfitomen také generdlni feditel spolecnosti. Mén¢ Casto jsou pfitomni i dal§i pracovnici.
Momentalné naptiklad spolecnost hledd dalsi ucetni, kdy je u pohovoru pfitomna HR
manazerka, financni feditel, ale také hlavni ucetni, aby bylo mozné 1épe posoudit, zda je
kandidét vhodny €1 nikoli. Bylo zjisténo, Ze HR manazerka je proSkolena k vedeni pohovort,
ovSem u ostatnich pracovnikd, ktefi se pohovorti ucastni toto proskoleni chybi, coz mtze
vést k délani chyb v ramci vedeni pohovori a je potiebné se na tuto skutecnost zaméfit,

nebot’ miiZe na spolecnost vrhat Spatné svétlo.

Na téchto pohovorech jsou ovéfovany nejen piedchozi zkusenosti, ale také dovednosti, kdy

jsou uchazeclim zadany ukoly, na které potenciondlni zaméstnanci prezentuji své feSeni.

Pokud je pracovnik spole¢nosti vybran, nasleduje nastup na pracovisté a nasledna adaptace
do spolecnosti. Jesté pfed samotnym néastupem je zaméstnanci vytvorena pracovni smlouva
na zaklad¢ osobniho dotazniku, ktery obdrzi elektronicky od HR manazerky. DalSim krokem
pfed samotnym néastupem zameéstnance, je vstupni prohlidka, kterd musi byt uskute¢néna
pfed datem nastupu nebo nejpozdéji v den nastupu do prace. Posledni krok, ktery je
uskutecnén jesté pred samotnym pfichodem zaméstnance do spole¢nosti, predstavuje e-mail
od HR manazerky, ktery je rozeslan na vSechny zaméstnance spolecnosti a ktery informuje

o pfichodu nového zaméstnance do spolecnosti.
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Cely proces adaptace je, podobné jako cela kultura organizace, vedena spise neformalnim
zpisobem. Pracovnika se béhem prvniho dne ujme HR manazerka, kterd s nim projde
vSechny diilezité informace, dochdzi k podpisu nastupnich dokumentti véetné sezndmenim
s BOZP a PO. Nasleduje onboarding, kdy je novy zameéstnanec seznamen s celou
spole¢nosti, jejimi hodnotami a kulturou, k ¢emuz primarné slouzi Brand manual. Brand
manudl je svym zplusobem eticky kodex spolecnosti, ktery obsahuje vSechny podstatné
informace, kterymi se zaméstnanci spoleCnosti fidi. Tento manudl je pro spole¢nost velmi
dulezity, proto se jedna o prvni véc, kterou novy zaméstnanec dostane v den nastupu do
prace a ma za ukol si ho dikladné prostudovat. I kdyz se jednd o dokument, ktery ma 47
stran, jeho pfecteni nezabere zaméstnanci vice nez 15 minut, nebot’ je zde vSe popsano
struéné, heslovité¢ a predevSim srozumitelné. Bran manudl obsahuje mimo jiné kratkou

historii spole¢nosti, cil spolecnosti, hlavni hodnoty, produkty nebo také jejich sluzby.

Jakmile je novy zaméstnanec seznamen s filozofii spolecnosti, dochédzi k ptedani
zamgéstnance vedoucimu oddéleni, ktery ho sezndmi nejen se svym oddélenim ale také
s ostatnimi zaméstnanci jinych oddéleni, pfedev§im s témi, se kterymi bude nésledné
spolupracovat. Soucasné je zaméstnanci také preddno jeho pracovni misto, spolené
s technikou, kterou predstavuje firemni pocitac a firemni telefon. Béhem samotného prvniho
dne v zaméstnani Casto novy zaméstnanec pozoruje své kolegy na oddé€leni pfi jejich praci,

aby ziskal prehled o tom, jakym zptisobem funguje jeho oddéleni.

V predchozich letech, kdy sidlil sklad a kancelafe v jedné budové, dochazelo prvni den
k umisténi zamé&stnance do skladu, aby pochopil, jak cely proces kompletovani, baleni a
odesilani balickti zakaznikiim funguje. Tuto ¢ast adaptace hodnotilo mnoho zaméstnancti
velmi pozitivné, nebot’ diky tomu ziskali nejen ptehled o fungovani procesu ve skladu, ktery
jim nésledné¢ pomohl pfi feSeni nékterych pracovnich zaleZitosti, ale také diky této
zkuSenosti ziskali ptehled o produktech, které spolecnost svym zakaznikiim nabizi. Jednalo

se predevsim o zaméstnance marketingového a obchodniho oddéleni.

Spolecnost se také v roce 2022 ucastnila akce Business Day, kterou poradala Univerzita
Tomase Bati ve Zling€, nebot’ projevila zajem o ziskani mladych pracovnikli predevsim na
praxi. Na této akci bylo osloveno mnoho potencionalnich uchazect. Studenti projevovali o
praxi v této spole¢nosti velky zajem, ovSem dle zjisténych informaci nebyl nikdo z téchto

studenti do spole¢nosti pfijat.

Oblast ziskdvani zaméstnancl bylo v rdmcei dotazniku k personalnimu auditu vyhodnocena

na stfedni irovni, s ¢imz musim na zéklad€ ziskanych informaci souhlasit. V této oblasti 1ze
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ve spolecnosti naleznou nékolik nedostatk, na kterych by bylo vhodné zapracovat. Jednim
z nich je zcela jisté hledani novych zaméstnanct. Ze zjisténych informaci spole¢nost vyuziva
pouze tradi¢ni webové portaly s nabidkami prace, které vyjimecné dopliuje o personalni
které by pomohly ziskat ty spravné lidi. DalSim nedostatkem je absence proskoleni
vedoucich pracovnikli vést pohovory, nebot’ jedinym proskolenym pracovnikem je v této
spolecnosti HR manaZzerka. Na tyto oblasti by se méla spole¢nost v rdmci zlepsSeni tirovné

personalnich Cinnosti také vice zamétit.

5.3.5 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

Pracovni vykon zaméstnancli je ve spolecnosti fizen predevSsim pomoci vedoucich
jednotlivych oddéleni, ktefi se nasledné zodpovidaji CEO spole€nosti. Kazdé oddé€leni si
stanovuje tydenni, mési¢ni nebo ro¢ni cile, kterych chce dosahovat a podporovat tim plnéni
stanovenych cilii organizace. Tyto cile pro jednotlivd odd€leni maji na starost vedouci

oddélent, ktefi s nimi nasledné seznami své podiizené a rozdé€li mezi né praci.

Kazdé oddéleni vyuziva k organizaci a fizeni prace pravidelné meetingy, které se ve vétSing
ptipadd konaji pravideln¢ jednou tydné, zpravidla na zacatku tydne v pond¢li. Na téchto
schlizich jsou nejprve analyzovéany tkoly z minulych tydni, které jsou bud’ oznaceny jako
hotové, rozpracované nebo jsou z relevantnich diivod odlozeny na dalsi tyden. Déle jsou
prezentovany ukoly, které se budou nasledujici tyden feSit a jsou rozdeleny mezi
zaméstnance. Mimo ukold, které se tykaji daného tydne, jsou zde probirany také ukoly, které

maji dlouhodobé;jsi charakter. Tyto schiize trvaji zpravidla okolo 30—45 minut.

Vedouci pracovnici maji mimo tyto meetingy se svymi odd€lenimi také osobni schiize
s CEO, které se stejn¢ jako meetingy oddéleni konaji kazdy tyden. Tyto schize slouzi
predevsim k informovani generalniho feditele o soucasné vykonnosti danych odd¢€leni a o

plnéni vytycenych cill.

Kromé klasickych schiizi oddéleni maji nekteti zaméstnanci také osobni schiizky se svymi
nadfizenymi, ovSem podle odpovédi zaméstnancii se jedna o velmi ojedinélé ptipady, kdy je
zrovna nutné vyfesit n¢jaky problém nebo dokoncit diilezity tikol. Pouze v jednom piipadé

se jedna o pravidelnou tydenni schiizi 1:1.

V prvni tretiné roku 2022 byly zavedeny také pravidelné mésicni meetingy, kterych se

ucastni vSichni zaméstnanci. Tyto meetingy slouzi pfedevS§im k tomu, aby ostatni oddé€leni
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védela, na cem pracuji ostatni oddéleni, ale také jsou prilezitosti pro generdlniho feditele,

aby zde zhodnotil pfedchozi mésic a piedstavil plan na mésic nasledujici.

Tyto schiize mély zpocatku velky uspéch a provazelo je nadSeni jednotlivych zaméstnanci,
postupem cCasu se vSak velké mnozstvi zaméstnancii shoduje, ze jsou tyto schiize spiSe ztrata
¢asu, ktery by mohli vénovat své praci. Nekteii se téchto schiizi neti¢astni pravidelné, ucastni
se pouze vedouci dané¢ho oddéleni nebo si s sebou vezmou pocita¢ a misto poslouchani

prezentaci radé€ji pracuji.

Kromé¢ pravidelnych schiizi vyuziva spolecnost k efektivnimu fizeni prace také néstroj
Asana. Jednd se o aplikaci, kterd usnadnuje organizaci a efektivnost prace, pifi¢emz
podporuje efektivitu a jednoduchost. (Moskovitz, 2020) Asana umoziuje vytvoreni ukolu,
ktery je mozné piifadit jakémukoli zaméstnanci spolecnosti, popsat podrobnosti dané¢ho
ukolu a v neposledni fad¢ ptidat datum, do kdy musi byt tento kol dokoncen. K vytvofenym
ukoll, je mozné pridavat soubory a komentaie, ve kterych lze jednotlivé zaméstnance také
oznacovat. Témto ozna¢enym ¢i pfifazenym zaméstnancim nasledné pfijde informativni e-
mail, takze neni nutné psat e-mail ¢i na chat, co mé dany ¢lovék za ukol. Tato aplikace také
nabizi moZnost vytvafeni tymi ¢i skupin ukolidl, které usnadiiuji jak organizaci, tak

efektivnost prace.

PtredevS§im vedouci pracovnici si tuto aplikaci nemohou vynachvalit a ocefiuji mnoho
vlastnosti, které aplikace nabizi, naptiklad moZnost nastaveni priority dané¢ho ukolu. Na
druhou stranu, nékterym zaméstnanciim tato aplikace Uplné nevyhovuje, nebot je celd
v angli¢tin€, a ne vS§emu rozumi a vi, jak to maji vyuZivat. Nejvice oblibenou vlastnosti jsou
podle zaméstnanci moznosti oznaceni ukolu jako hotového pomoci fajfky, a predevsim
moznost nastaveni data, kdy ma byt ukol hotov, nebot’ €asto se stavalo, ze byl zadan ukol
poslan pomoci e-mailu, ktery si zaméstnanec piecetl, ale poté na né¢j zapomnél, to se vSak

v pfipad€ Asany stat nemlZe, nebot’ musi byt dany kol nejprve splnén.

Hodnoceni vykonu maji ve zkoumané spolecnosti na starost vedouci oddéleni. V ramci

tohoto hodnoceni vyuzivaji vedouci jak formalni, tak predev§im neformélni hodnoceni.

Formalni hodnoceni je realizovano ptedevSim pomoci hodnoticich rozhovori s vedoucim
oddéleni a HR manazerkou. Od HR manazerky bylo zji§téno, Ze tyto hodnotici rozhovory
nejsou realizovany pravidelné, ale predevSim v situacich, kdy se blizi konec pracovni
smlouvy pro daného zaméstnance. Z rozhovorl bylo zjiSténo, Ze vétSina zaméstnanctl

absolvovala tento hodnotici rozhovor ptiblizn€ po jednom roce plisobeni ve firmég, nebot’ na
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zacatku jsou se zaméstnanci uzavirané smlouvy pouze na jeden rok. Tuto skutec¢nost doklada
dalsi zaméstnanec, ktery uvedl, ze je ve spolecnosti vice nez dva roky, ovsem hodnotici
rozhovor absolvoval pouze po prvnim roce, nebot’ nasledné mu byla prodlouzena smlouva
na dobu neurcitou. Jiny zaméstnanec k tomuto dodal, ze jsou tyto rozhovory neefektivni,
nebot’ v nich neziskal pfili§ efektivni zpétnou vazbu, ale spise se jednalo o rozhovor, zda je
ve spolecnosti spokojeny a jestli by néco zménil. HR manazerka také dodala, Ze jsou tyto
hodnotici rozhovory v rezii vedouciho pracovniky, nebot’ spole¢nost nedisponuje smérnici,
ktera by upravovala hodnotici rozhovory a také dodala, Ze vedouci pracovnici nejsou

proskoleni k vedeni téchto rozhovora.

Tyto zjisténé skute¢nosti ukazuji, ze je formalni hodnoceni ve spoleCnosti realizovano
nedostatecné a spolecnost by se méla zamétit na zvyseni jeho efektivity, nebot’ zpétna vazba
je pro zaméstnance velmi dillezita. Ze zjisténych informaci se ¢asto nejednd ani o hodnoceni
pracovnika, ale spiSe o rozhovor, co by se mohlo zlepsit. Dal§im nedostatkem je absence
proskoleni vedoucich pracovniktl k vedeni hodnoticich pohovori a také absence nastaveni

kritérii, kterd jsou v rdmci téchto rozhovora potebna hodnotit.

Neformalni hodnoceni je dle zaméstnancli spolecnosti vyuZivdno mnohem castéji nez
hodnoceni formalni. Vedouci pracovnici své podtizené chvali za dobfe odvedenou préci,
pfipadné jim predavaji podnéty, co je potieba upravit nebo na co je nutné se do budoucna
zaméfit, aby se jiz neopakoval. Casto se viak stava, Ze i toto hodnoceni neni dostateéné a
neposkytuje zameéstnanci kvalitni zpétnou vazbu. Ve velké mife se zaméstnanci setkavaji se
situacemi, kdy dokon¢i svou praci, z vlastni zkuSenosti se jednalo naptiklad o ptipravu dat
pro financni analyzu, kdy jsem tyto data poslala svému vedoucimu, od kterého jsem dostala
pouze odpoved’ ,,Super. Dékuji za pripravu., ze které jsem ovSem nevédéla, zda jsem data
pfipravila spravné ¢i ne. Tyto situace jsou pro spolecnost velmi neefektivni a Casto jsou
zpusobeny nedostatkem Casu vedoucich pracovnikil, ktefi maji velmi prace a nestihaji

poskytovat kvalitni zp€tnou vazbu svym zaméstnancim.

Podobné je tomu také v ptipad¢€, Ze zaméstnanec ud€la néjakou chybu. Tyto situace jsou
feSeny pfedevsim prostfednictvim online komunikace, kdy je danému zaméstnanci napsana
zprava, ze je potieba n€co upravit, protoZe to ma byt jinak a nasledné je tento zaméstnanec
upozornén, aby si na to piisté dal pozor. Od vedoucich zaméstnancti bylo také zjisténo, ze si
nekteré chyby radéji opravi sami, protoZze to zabere krat§i dobu, nez kdyby danému

zaméstnanci napsali, Ze potfebuji néco opravit. MozZna timto zpisobem uSetii ¢as, ovSem

dany zaméstnanec se z této situace nepouci, nebot’ nemusi vibec védét, ze udelal n¢jakou



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

chybu. Tento zptisobem feseni chyb se vSak nevyskytuje piili$ Casto, ale vétSinou danou

chybu zaméstnanci oznami.

Kategorii fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni zaméstnancti vyhodnotil dotaznik
k personalnimu auditu jako stfedni uroven. Pfedevsim z hlediska hodnoceni zaméstnanct
bych tuto oblast zatadila do nizsi Grovné, nebot’ dle rozhovorti se zaméstnanci i vlastnich
zkuSenosti je ve firm¢ vyuzivano pouze neformalni hodnoceni, které je vSak v mnoha
piipadech také vyuzivano spiSe sporadicky. Formalni hodnoceni je na tom vSak jesté htife,
nebot’ vétSina zaméstnancli toto hodnoceni oznacilo spiSe jako rozhovor zaméieny na
prodlouzeni smlouvy, nikoli na hodnoceni zaméstnance jako takové. Sami zaméstnanci

v rozhovorech fikali, Ze by ocenili, kdyby hodnoceni probihalo ¢astéji a lepSim zptisobem.

5.3.6 Odménovani zaméstnancu

Z hlediska odménovéani zaméstnanci jsou ve zkoumané spolecnosti vyuzivany kromé
zakladniho mzdového ohodnoceni také osobni ohodnoceni pracovnikii, prémie nebo také

benefity.

Z internich materialt spole¢nosti bylo zjisténo, ze z hlediska zdkladni mzdové formy je ve
spole¢nosti vyuzivana pouze casovd mzda. Tato forma je vyuzivana jak u zaméstnanct na
hlavni pracovni pomér, kde je stanoven mési¢ni mzdovy tarif, tak u zaméstnancti na dohody
o provedeni prace ¢i o pracovni ¢innosti, kde je stanoven hodinovy mzdovy tarif. Tyto
mzdové vyméry jsou dle informaci od HR manazerky stanovovany na zdklad¢ ziskané
odborné praxe, zkuSenosti, ale také miry samostatnosti ¢i zodpovédnosti, kterd je s danou
pracovni pozici spojena. Z tohoto diivodu jsou vySe mezd na rtiznych pracovnich oddélenich
odli$na. Caste¢ny vliv na vysi mzdy ma také odpracovana doba. Zaméstnanec v rozhovoru
uvedl, Ze mu po prvnim odpracovaném roce pii podpisu prodlouzeni smlouvy byl zvySen
zaklad mzdy, v nasledujicim roce v8ak k dalSimu navySeni jiz nedoSlo. Dalsi zaméstnanec
prohlésil, Ze mu pfijde demotivujici, Ze spolecnost zvySuje nastupni mzdu na stejnou pozici,
na které pracuje, ale jemu samotnému mzdu nezvysili, pfitom ve spole¢nosti pracuje jiz vice
nez 2 roky. Zde je vSak dilezit¢ dodat, Ze se spoleCnost snazi vykonné zaméstnance
odmeénovat dal§imi mzdovymi formami, které jsou odvozeny pravée od kvalitniho pracovniho
vykonu nikoli ploSnym zvySenim mezd. Vedeni spolecnosti povazuje tuto formu za
spravedlivejsi a vice odpovidajici vykonu, proto byly také v prubéhu roku 2022 stanovena
KPI (Key performance indicators) neboli klicové ukazatele vykonnosti pro jednotliva

oddéleni a zamé&stnance, podle kterych lze zaméstnance spravné ohodnotit. Jako ptiklad 1ze
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uvést oddéleni zdkaznické podpory, kde jsou sledovany pocty vytizenych hovort, e-maild,

reklamaci nebo vratek.

Primérma mzda ve Zlinském kraji ve 4. &tvrtleti 2022 &inila dle Ceského statistického Giadu
39 505 K¢. Primérna mzda ve zkoumané spolecnosti ¢ini necelych 32 600 K¢, coz je o témet
17,5 % mensi neZ priméma mzda ve Zlinském kraji. Dle CSU na tuto primérnou mzdu
nedosdhnou téméf 2/3 zaméstnancti, proto byl pro dalsi srovnani primérné mzdy zvolen vice
odpovidajici ukazatel, kterym je median primémé mzdy za rok 2022 ve Zlinském kraji.
Tento ukazatel ma dle Ministerstva prace a socidlnich véci hodnotu 34 086 K¢. V porovnani
s prumérnou mzdou ve zkoumané spolecnosti 1ze pozorovat, Ze primérnd mzda spolecnosti

je 0 4,4 % mensi nez median pro Zlinsky kraj.

Z téchto zjisténych informaci a z hlediska zamezeni odchodu ptedev§im kvalitnich a
vykonnych zaméstnancli, by mohla spolecnosti této oblast vénovat vice pozornosti,

predevsim z hlediska budouciho setrvani zaméstnancti v organizaci.

Krom¢ zakladni mzdové formy je ve spolecnosti vyuzivano také osobni ohodnoceni.
K tomuto osobnimu ohodnoceni dochazi kazdy mésic a mé ho na starost vedouci pracovnik.
Toto ohodnoceni je dle informaci od HR manaZerky zalozeno na individualnim vykonu
pracovnika. Zameéstnanci jsou s osobnim hodnocenim sezndmeni 1 dle jakych kritérii jsou
hodnoceni. Jako ptiklad Ize uvést pracovniky skladu, kteti jsou predev§im v prabehu hlavni
sezony od zaii do ledna osobn¢ hodnoceni dle po¢tu zkompletovanych nebo zabalenych
objednavek za sménu. Vedeni spolecnosti stanovilo urcity pocet objednavek, které musi
jeden zaméstnanec za svou sménu zkompletovat, pokud se zaméstnanci podaii toto ¢islo

piekonat, je za to ndsledné¢ odménén.

Dalsi mzdovou formou jsou jednordzové prémie na konci roku, které se odviji od celkové

vykonnosti spole¢nosti v pribéhu celého roku a vysledné hodnoty trzeb za cely rok.

Firemni vyhody jsou v rdmci zkoumané spole¢nosti velmi oblibenou soucasti odménovani.
Spolecnost si zaklada na hodnotéch jako je rodina a tradice, proto se pro rodiny zaméstnancii,
a predevSim pro jejich déti poradaji nejrtiznéjsi akce, které jsou spojeny s tradiCnimi
Ceskymi, ale i zahrani¢nimi svatky. Jednd se ptedev§im o Halloween, MikuldSe nebo
napiiklad Velikonoce. Casto je pro rodice a déti pfipraveno pohosténi spole¢né s n&jakymi
darecky, pripadné také aktivity, které jsou napiiklad s Velikonocemi spojeny.
Samoziejmosti jsou také kazdoro¢ni vanocni vecirky pro celou spolecnost nebo také akce

spojené s grilovanim ¢i bowlingem.
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Tyto akce jsou organizovany HR manazerkou ve spolupraci se zaméstnanci oddéleni
marketingu. U akci pro déti, které jsou v pripadé Mikuldse a Velikonoc konany i pro
vefejnost v prostorach prodejny spolecnosti, maji na starost vétSinu organizace zaméstnanci
oddé€leni marketingu, v ostatnich pfipadech ma akce na starost HR manazerka. Ostatnim
zaméstnanciim jsou tyto akce oznamovany piredevsim formou udalosti v kalendaii, kde maji
k akci vSechny informace, ale také tydennim newsletterem, plakdtem na nasténce ve skladu
a kancelafrich, pfipadné také zminkou na mésicnim meetingu. Od zaméstnanct vSak bylo
zjisténo, zZe diive nebyly akce timto zpisobem propagovany, proto o nich ¢asto ani nevédéli
a tim padem se jich ani netcastnili. Casto jsou viak tyto akce konany ve firemnich prostorach
po pracovni dobé, kdy mnoho zaméstnancli nejevi zajem jet domti pro své déti a vratit se
zpét do préace. Téchto akci se vétSinou Ucastni asi 30 % zaméstnancti, v ptipadé vdnocniho
vecirku se jednd o 50 %. Od zaméstnancil jsem zjistila, Ze se akci neti€astni predev§im z toho
davodu, Ze nejsou ptimo ze Zlina a nechtéji travit v praci vice €asu, nez je nutné nebo nemaji
odvoz zpét domu. Néaklady na tyto akce jsou rozdilné, v ptipadé vanocniho vecirku se
naklady pohybuji v rozmezi 100-150 tisic K¢, nebot’ se jedna o nejvetsi akei roku, v piipadé

Mikulédse nebo Velikonoc se ndklady pohybuji v rozmezi 3 — 5 tisic K¢.

O poznani oblibengjsim firemnim benefitem jsou teambuildingové akce, kterymi jsou
naptiklad letni tdboraky, grilovaci akce, vylety do pfirody ¢i na hrady spojené s koupalistém
nebo posezeni po praci s jidlem a pitim. Tyto akce ozna¢ilo mnoho zaméstnanct jako jejich
nejoblibengjsi, nebot’ se zde potkavaji pracovnici ze skladu, kancelafi i prodejny, kteti

v jinak rus$né sezoné a rozdilnym sidlim nemaji moc jinych pfilezitosti, kde se opét setkat.

Tyto akce jsou u vétSiny zaméstnancti oblibené, ovSem z rozhovort bylo zjisténo, ze vice
nez polovina dotazovanych by ocenila, kdyby se nékteré¢ akce konaly bez déti, jen pro
dospélé. Jednalo se pfedev§im o zaméstnance z kancelafi, ktefi uz maji vétsi déti nebo
nemaji déti Zadné.

Dal$im benefitem, ktery ovSem ocefiuje asi jen polovina zaméstnancd, jsou firemni snidané,
které se konaji kazdou stiedu v tydnu. Tyto snidan¢ probihaji ve tiech ¢astech spolecnosti —
v kancelafich, na skladé€ a na prodejné. V kazdé z téchto tii ¢asti je ndhodné€ vylosovan jeden
zaméstnanec, jehoz tkolem je nakoupit potraviny na snidani na firemni naklady pro danou
¢ast spolecnosti. Kazda cast spole¢nosti méa nastaven maximalni budget, ktery nesmi byt
vramci nakupu ptekroCen. Tento budget nastavuje vedeni spoleCnosti podle poctu
zaméstnancu, ktefi se snidani Ucastni. Difive nakupoval vybrany zaméstnanec veskeré

potraviny sam, od nového roku zacala spole¢nost vyuzivat online ndkup potravin, které jsou
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dovezeny ptimo do firmy. Vybrany zaméstnanec ma tedy nové na starost pouze samotnou
ptipravu snidan€. Je potieba zminit, ze v ptipadé skladu se potraviny nenakupuji pro vSech
121 zaméstnancii, ale pouze pro zhruba 50 az 60 zaméstnancii, nebot’ se nikdy na pracovisti

nenachazi vSech 121 zaméstnancu.

Nékteti zaméstnanci vSak tento benefit v posledni dob¢é nevyuzivaji, a to piedevSim
z diivodu, Ze jsou tyto snidan¢ okolo 7,45, oni vSak do prace chodi na 7,00, proto si rad¢ji
nachystaji svoji snidani sami doma a v praci si pfipadné daji jiz jen néco malého. Snidan¢ se
konaji v 7,45 ptedevsim z diivodu, ze se v tuto dobu nachéazi ve spole¢nosti téméi vétSina
zameéstnancd, a proto se jedna o nejvhodnégjsi ¢as. Jini se vSak vzdy na snidané velice tési a
radi se na chvili v kuchyni zdrzi a popovidaji si se svymi kolegy piedtim, nez za¢nou svijj
den. Dalsi také dodava, Ze je Skoda, Ze po ptfestechovani do novych kanceléii uz u snidané

nepotkavaji tolik lidi a mnoho kolegi si snidani bere k pocitaci.

I~

V ramci kancelafi je zaméstnancim k dispozici profesiondlni kavovar, stejné jako plné
vybavena kuchyn, ,,chill-out zona, ve které se nachazi stolni tenis a stolni fotbalek, a

v neposledni fad¢ také gauc na relaxovani.

Vybavend kuchyn a kévovar jsou mezi zaméstnanci velmi pozitivné ocenéni, nebot
v pfedchozich kancelafskych prostorech byla kuchynka ve velmi omezeném stavu,
umyvadlo bylo v jiné mistnosti, a proto jsou vSichni zaméstnanci, kteti zaZili ptedchozi
kancelare, s kuchyni nadmiru spokojeni. Na druhou stranu ,.chill-out zoéna je oproti
pfedchozim prostorim téméf nevyuzita, nebot’ se spolecnost stile vice rozrista, coz
zpisobuje zvySeni objemu préce, a z toho diivodu neziistdva zadny Cas na vyuzivani této

zony.

Posledni benefity, které jsou spojené s pracovni dobou, jsou klouzava pracovni doba a
moznost prace z domu neboli home office. Klouzava pracovni doba nepfinesla extra velkou
vinu spokojenosti, nebot” z klasické pracovni doby od 7,30 do 16,00 lze posunou piichod
pouze o 30 minut diive ¢i 30 minut pozdgji. Cast zaméstnanci je viak i s moznosti ptichodu
do prace o pul hodiny dfive spokojena, nebot’ mohou diky tomu odejit o ptil hodiny dfive.
Dalsi ¢ast je naopak rada, ze nemusi rano tak brzy vstdvat a miZe pfijit az o pal hodiny
pozdé&ji, 1 kdyZ to znamend, Ze musi ziistat také o pil hodiny déle. VéEtSina zaméstnanct se

vSak stale drzi staré pracovni doby.

Prace z domu je vSak pro mnohé velmi vyuzivanym benefitem, ktery n¢kterym diive chybél

a jsou radi, Ze se vedeni rozhodlo home office povolit.
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Pti rozhovorech se zaméstnanci bylo zjisténo, ze by nekteii z nich ocenili benefit karty na
sport a volnocasové aktivity. Vedeni spolecnosti se tyto karty snazilo prosadit, ovSem
celkovy zajem ze strany zaméstnanct byl mensi nez polovi¢ni, nebot’ si vétSina mysli, ze by
tyto karty nevyuzila a ptijde jim zbytecné za né platit, proto se spolecnost rozhodla tento

benefit prozatim odlozit.

Celkova uroveil odméinovani zaméstnancti vysla dle dotazniku k persondlnimu auditu na
sttedni urovni. Tato uroven je dle zjisténych informaci odpovidajici, nebot’ se spole¢nost
snazi svym zaméstnanctim poskytovat mnoho zaméstnaneckych vyhod, které jsou mezi
zameéstnanci oblibené a vyuzivané. Jako urcity nedostatek miize ptisobit vysledek primérmné
mzdy zaméstnanci, ktera je pod primérem Zlinského kraje dle CSU. Dle tohoto zdroje viak

na tuto prumérnou mzdu nedosdhnou zhruba 2/3 pracovnikl daného kraje.

5.3.7 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct je ve zkoumané spolecnosti zajistovano pomoci internich a
externich Skoleni. Tato Skoleni jsou vybirana piedevsim s ohledem na pfedpokladany rozvoj

firmy a samotnych zaméstnanct.

Interni Skoleni jsou ¢asto zamétena na predstaveni novych systém, které zaciné spolecnost
vyuzivat. Jsou provadény internimi zaméstnanci, kdy se vétSinou jedna bud’ o vedouciho
oddélent, ktery vede mensi Skoleni pro své oddé€leni, coZ 1ze nejaktudlnéji demonstrovat na
prikladu implementace aplikace Asana, kdy bylo finan¢ni odd€lni proskoleno finan¢nim
feditelem, nebot’ se jednalo o posledni oddéleni, které tuto aplikaci nepouZzivalo, tudiz bylo
nutné, aby si toto oddéleni osvojilo urcité dovednosti v rdmci této aplikace. Dalsimi skoliteli,
ktefi jsou vyuzivani v ramci internich Skoleni, jsou IT specialisté, ktefi maji zkuSenosti

predevsim s IT programy.

Tyto interni Skoleni vSak ¢asto nespliiuji to, co od nich zamé&stnanci ocekavaji. Nékteti to
¢asto hodnoti jako zbyte¢né, protoze jsou tito IT specialisté Castokrat na dost podobné Grovni
jako ostatni zaméstnanci v ramci Skolené¢ho programu, proto se zaméstnanci nic nového
nenauci a ptipadné dotazy jsou zodpovézeny odpovedi ,,to nevim®.

Externi Skoleni disponuji mezi zamé&stnanci daleko vétsi oblibou. Casto jsou tyto Skoleni
Skoleni odnesou mnoho novych poznatkil. Tyto Skoleni probihaji ¢asto online formou, kdy
se zamg&stnanci pouze v kancelafi pfipoji k online hovoru a nemuseji nikam jezdit. Druhou

formu externiho Skoleni pfedstavuje Skoleni ve Skolicich centrech, které je vSak ze vSech
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druhti a forem ve spole¢nosti vyuzivano nejméné. Posledni formou je piijezd skolitele pfimo
do spolecnosti, coz hodnoti vétSina zaméestnanct jako nejlepsi formu, nebot’ se téchto Skoleni

muZze zacastnit nejveétsi mnozstvi lidi bez nutnosti cestovani.

Spole¢nost ma dle informaci od HR manazerky vypracovany program pro rozvoj a
vzdélavani zaméstnanct, ktery je nastaven s ohledem na predpokladany rozvoj spolecnosti.
Kromé tohoto programu je vsak vedeni spolecnosti otevieno moznym navrhim na Skoleni
ze strany zaméstnancti. Tyto navrhy jsou nasledné schvalovany vedoucimi pracovniky. Ze

ziskanych informaci bylo zjisténo, Ze jsou tyto navrhy ve vétsin€ piipadi schvaleny.

Skoleni jsou v 50 % vybirana od znamych a ovéfenych dodavateld, se kterymi zkoumana
spole¢nost spolupracuje jiz nékolik let. Jedna se predevsim o skoleni v rdmci podnikovych
program, které se konaji nejcastéji pfedevsim v rdmci rozsifovani znalosti a moznosti, jak
tyto programy vyuzivat Ve zbylych 50 % ptipadi se jednéd o Skoleni od odli$nych firem,
které si Casto zaméstnanci najdou sami, nebot’ je dané téma zajima a chtéji si rozsitit své
znalosti, ovSem ovéteni dodavatelé, se kterymi spolecnost spolupracuje tyto Skoleni

nenabizi.

Skoleni se ticastni také 1 samotni manazefi, kteti se misto klasickych $koleni vzdélavaji také
v ramci vedeni a fizeni lidi. ManaZeti v tomto ohledu preferuji pfedev§im online Skoleni,
které si mohou zapnout pfimo v praci na pocitaci a nemusi nikam cestovat, nebot’ jim to

uSetii Cas, ktery mohou vénovat dilezitéjsi praci.

Kategorie vzdé€lavani a rozvoj pracovnikli byla pomoci dotazniku k personalnimu auditu
zatazena do oblasti s vysokou trovni. U této kategorie Ize souhlasit s vysledky dotazniku,
nebot’ je dle zjisténych informaci uroven vzdélavani a rozvoje spolecnosti na velmi vysoké
urovni. SpoleCnost md vypracovany program pro rozvoj zamestnancl, ktery zajistuje
Skoleni téch zaméstnanctl, u kterych je to Zadouci s ohledem na budouci rozvoj firmy.
Zaméstnanci maji moznost Gcastnit se mnoha Skoleni ¢i workshopil s ohledem na jejich
pracovni pozici. Kromé ovéfenych a opakované vyuzivanych dodavatelii maji zaméstnanci
také moZnost nalézt si vlastni Skoleni, které nasledné ptredlozi nadiizenym pracovniklim na
schvdleni, které je ve vétsin€ pripadu kladné. Dle vlastnich zkuSenosti autorky lze potvrdit,
ze se béhem jednoho roku ve spole¢nosti zcastnila 4 Skoleni, kterd ji velmi pomohla
v dal§im posunu ptedevsim z hlediska efektivnosti mé prace. Jednalo se o Skoleni v ramci
podnikového informacéniho systému, ktery spole¢nost vyuziva nebo také Skoleni v oblasti

Google Workspace ¢i kurz v oblasti zpracovani dat v MS Excel.
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5.3.8 Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance se prolina se v§emi vyse zminénymi personalnimi ¢innostmi. V ramci
zkoumané spolec¢nosti jsou si této skute¢nosti dobie védomi, proto se snazi, aby byla péce o

zaméstnance na vysoké trovni a jejich zaméstnanci byli spokojeni.

V ramci spokojenosti zaméstnancii a zvySovani jejich vykonu byly kanceldie spolecnosti
ptrestéhovany do novych a velice modernich prostorii. Tuto skutecnost v§ichni zaméstnanci
velmi pozitivné ocenuji, nebot’ v ptedchozich prostorach, které nebyly pfiliS moderni,
nebylo pracovni prostiedi zcela idealni, pfedev§im z hlediska vytapéni prostorti. Casto se
stavalo, ze byla v praci zaméstnancim zima nebo neméli idealni svételné podminky. Proto
se vedeni spole¢nosti zaméfilo pifedevsim na tyto dvé skutecnosti, aby bylo mozné zajistit

svym zaméstnanciim dostatecné vytdpeéné a osvétlené prostory.

Vétsina zaméstnanct je s novymi kancelafemi spokojena, ovSem najdou se i takovi, ktefi
jsou perfekcionisté a nékteré detaily novych kancelafi by upravily ¢i poln€ zménily. Celkove
jsou vSak vSichni zaméstnanci radi, ze maji moderni a pfijemné pracovni prostiedi, ve kterém

se jim lépe pracuje.

Pracovni doba jiZ byla zminéna v kapitole 5.3.4 Odménovani zaméstnanct, kde byly
zminény jedny znovéjSich zaméstnaneckych vyhod — klouzava pracovni doba a prace
z domu. Zcela jist¢ se jedna o krok dopifedu, ktery mnoho zaméstnancli velmi pozitivné
ocefuje a jsou radi, ze nemusi chodit do prace kazdy den ve stejnou dobu, ale Cas od ¢asu si

mohou tuto pracovni dobu mirné pozménit.

V ramci pé€e o zaméstnance je také dlileZité zaméfit se na vytvareni, a predevSim udrZzovani
spravnych pracovnich vztahti. Zkoumana spole¢nost primarné funguje na neformalnich
vztazich nejen mezi jednotlivymi zaméstnanci, ale také mezi vedoucimi a jejich
podiizenymi. Spolecnost se také identifikuje neformalnim stylem oblékéani, coZ predstavuje
pro nékteré zaméstnance casteCnou svobodu a volnost, nebot’ nemusi kazdé rano tesit, co si
na sebe obléknout, ¢imz maji dle svych slov ,,0 jednu starost méné*. Jednou z hodnot této
spolecnosti je rodina, proto se vedeni spoleCnosti snazi, aby se 1 zaméstnanci citili jako jedna
rodina. Tuto skute¢nost podporuje také fakt, Ze si ve spolecnosti 90 % zaméstnanct tyka a

velka ¢ast se znd osobné, nebot’ spolu Casto spolupracuji.

Komunikace, ktera je pro fungovani jakékoliv spole¢nosti nepostradatelnd, predstavuje cas
od casu komplikace. Podobn¢ jako vztahy, i komunikace uvniti spolenosti probiha

neformalné¢. Primarni zpisoby komunikace jsou osobni rozhovory, e-maily, chaty a Asana.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

Casto se z hlediska usetfeni ¢asu vyuzivaji chatovaci aplikace, u kterych vak existuje riziko,
ze nedojde k iplnému pochopeni z obou stran. Néktefi zaméstnanci ptiznali, Zze vyuzivaji
spise online formy komunikace na zpravy, které nejsou Uplné pozitivni, predevsSim smérem
k vedeni, nebot’ cht&ji zmirnit dopad této negativni zpravy. Casto vSak dochazi také
k absenci komunikace, nebot’ dany zameéstnanec vi, ze nékterym koleglim zabere dlouhou
dobu, nez na tuto zpravu odepiSou. VEtSinou tato situace nastava u vedoucich pracovnikd,
ktefi maji hodné prace a nestihaji reagovat na vSechny zpravy v chatu. Tento problém by dle
slov vedoucich pracovnikii méla alesponn Castecné vyfesSit aplikace Asana, kde musi

ptifazeny pracovnik dany kol oznacit jako splnény, jinak se mu bude neustale zobrazovat.

Motivace pracovnikl je ve zkoumané spolecnosti velmi vyznamnou ¢innosti, na kterou se
zamétuji vSichni vedouci pracovnici. Jedna se pfedev§im o finanéni motivovani, nebot’ to je
zameéstnance riiznymi zpusoby. Néktera oddéleni jsou odménovana podle poc¢tu dokoncené
prace, jind jsou odménovana podle dosazeného zisku. Kazdé oddéleni, a ptedevsim jeho
vedouci se snazi své zaméstnance motivovat, aby dosahovali poZzadovaného vykonu a

dochazelo tim k plnéni stanovenych cila.

Dotaznik k personalnimu auditu vyhodnotil zaméstnanecké vztahy jako oblast s vysokou
urovni. Jedna se o vysledek, ktery mohu jak podle odpovédi ostatnich zaméstnancd, tak dle
vlastnich zkuSenosti potvrdit. Samoziejmé se 1 zde najdou urcité problémy, nebot” konkrétné
u lidi nelze vzdy vychazet se vSemi idedlné. Obecné vSak ve spole¢nosti panuje pratelska
atmosféra, lidé se snazi svym kolegim pomahat a feSit problémy vétSinou v klidu a
efektivné. S vySe uvedenym tvrzenim souhlasi také fakt, ze 1 kultura této spolecnosti je na
vysokeé trovni. Spole¢nost si velmi zaklada na hodnoté rodina, kterou 1ze pozorovat ve vSech

aspektech nejen zaméstnaneckych vztaht, ale také firemni kultury.

5.4 Shrnuti analytickych poznatki

Cilem analyzy této diplomové prace bylo analyzovat soufasnou uroven vybranych
persondlnich ¢innosti zkoumaného podniku a zhodnotit, zda je tato Uroven dostacujici.
V ramci analyzy byla stanovena vyzkumna otazka, Jakd je soucasnd uroven rizeni lidskych

zdrojii ve zkoumané spolecnosti?

Uroven tizeni lidskych zdrojt 1ze ve zkoumané spolecnosti dle vysledkii analyzy sou¢asného

stanu pomoci personalniho auditu hodnotit jako stfedni az vyssi aroveil. Spolec¢nost klade na
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fizeni lidskych zdroji velky duraz, coz 1ze ptikladat pfedevsim prichodu investord, kteti maji
na celou spole¢nost vysoké naroky vzhledem k ristu trzeb, coz ma za nésledek rist poctu
zaméstnancl. Pfichodem HR manazerky do spolec¢nosti bylo fizeni lidskych zdroji posunuto
na velmi kvalitni iroven, ale je nutno podotknout, ze pokud bude spole¢nost riist podobnym
tempem jako doposud, tato uroven pro ni nebude dostacujici, a proto je potieba se predevsim

na detekované nedostatky blize zaméfit a pokusit se je co nejvice eliminovat.

Z hlediska dotazniku k personalnimu auditu, bylo fizeni lidskych zdroji v této zkoumané
spolecnosti hodnoceno na vysoké trovni. Po detailn€j$im projiti vysledkti a po ziskani
informaci z rozhovori vSak nesouhlasim s az tak vysokou turovni, kterd vysla v ramci
dotazniku k personalnimu auditu. Myslim si, ze k této skute¢nosti doslo ptedevsim z diivodu
ptatelskych a neformalnich vztahi na pracovisti, které mohou tGroven tizeni lidskych zdrojii
z pohledu personalni manaZerky mirn¢ zkreslovat. Dal§im diivodem, ktery mohl mit z mého
pohledu vliv na tento vysledek jsou uzaviené otazky dotazniku k personalnimu auditu, které
ve vétsing pripadi nabizeli pouze moznost ano nebo ne. I pres tyto skutecnosti si vSak stale
myslim, Ze celkova uroveii RLZ je dle mych vlastnich zkuSenosti a z hlediska vedenych

rozhovort na velmi dobré rovni.

Hlavni piednosti zkoumané spolecnosti:

» zaméstnanecké vztahy a kultura organizace

» zaméstnanecké vyhody

* fizeni pracovniho vykonu — organizace prace

Hlavnimi pfednostmi spolecnosti jsou zaméstnanecké vztahy a firemni kultura. Z vlastnich
zkuSenosti 1 rozhovorti se zaméstnanci lze konstatovat, ze ve spolecnosti panuje pratelska

atmosféra, ktera velmi podporuje spokojenost a efektivnost zaméstnanci.

Dalsi pfednosti jsou zcela jisté¢ zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanci maji k dispozici firemni
snidang, kavovar, firemni pocitac a telefon, které si mohou brat domti a vyuzivat je pro
osobni ulely, slevy na zbozi, které spole¢nost prodava, flexibilni pracovni dobu nebo také

moznost prace z domu. Jedinym méné uzivany benefit predstavuje ,,chill-out™ zona.

Posledni pfednosti, kterou je z mého pohledu dillezité¢ zminit, pfedstavuje aplikace Asana
v propojeni s tydennimi schiizemi jednotlivych oddé€leni. Z vlastni zkuSenosti, ale také
z pohledu ostatnich zaméstnanci, je tato aplikace velmi ndpomocna nejen pro vedeni, ale

také pro samotné zamé&stnance.
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Hlavni nedostatky zkoumané spole¢nosti:

* nedostate¢né hodnoceni zaméstnancti

* absence proskoleni vedoucich pracovnikii vést pohovory
* hledani potencidlnich zaméstnancii

* §patna organizace souboru a informaci

Na druhou stranu bylo ve zkoumané spole¢nosti nalezeno také né€kolik nedostatkil. Prvnim,
a zmého nejvétsim nedostatkem je absence pravidelného hodnoceni zaméstnanci. HR
manazerka i samotni zaméstnanci odpovédéli, ze ¢aste€né hodnoceni je ve spolecnosti
vyuzivano, ovSem ne pravidelné. Ve spolecnosti je vice vyuzivano neformalni hodnoceni,
ovSem toto hodnoceni je Casto nerelevantni a zaméstnanec si z tohoto hodnoceni pfilis

neodnese.

Dalsi nedostatek, ktery byl v ramci personalniho auditu detekovan, ptedstavuje absence
proskoleni vedoucich pracovnikii vést pohovor. Tento nedostatek v ramci rozhovorti Zadny
ze zamgestnanci nezminil, ov§em vzhledem k mnozstvi pohovort, které jsou ve spolecnosti
realizovany, je z mého pohledu Zadouci, aby byly jednotlivi vedouci pracovnici, ktefi se
téchto pohovort U¢astni fadné proskoleni a diky tomu se vyvarovali nékterych chyb, které

mohou pii1 pohovorech délat.

Nedostatek, ktery je ¢astecné spojeny s vySe uvedenym, vidim také v mistech, kde tato
spolecnost hleda své potencionalni zaméstnance. Jednd se zpravidla o internetové portaly,
které nejsou Spatné misto na hledani zamé&stnancli, ov§em v ptipad¢, kdy se nedaii dané

misto obsadit, je Zddouci udélat urcitou zmeénu.

Poslednim nedostatkem, ktery byl vramci persondlniho auditu zjiStén, je chaoticky a
neaktualizovany sdileny disk, ktery obsahuje mnoho soubort, které jsou pro zaméstnance
dalezité a je tedy Zadouci, aby byl k témto dokumentlim snazsi ptistup, ktery usetii Cas

zaméstnanciim i vedoucim pracovnikiim.
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6 PROJEKT

izeni lidskych zdroj, a piredevsi samotni zaméstnanci piedstavuji  jeden
Rizeni lidskych zdroju, edevsSim t éstnanci  predst i jed

by se tedy méla snazit o to, aby méla fizeni lidskych zdrojt, pfesnéji vSechny persondlni
procesy na co nejvyssi urovni, nebot’ troven tohoto fizeni ma vliv na celé¢ fungovani

spolecnosti.

V ramci praktické ¢asti této diplomové prace byl proveden personalni audit ve vybrané
spolecnosti, kde bylo detekovano n¢kolik nedostatkli, na které je nutné se zaméfit. Tyto
nedostatky byly objeveny v oblasti hodnoceni zaméstnancti, absence proskoleni vedoucich
zaméstnancl z hlediska pohovoril, hleddni novych zaméstnancii a v neposledni fadé také
v systému dokumentll pro zaméstnance. Nasledujici ¢ast této prace bude zaméiena na
projekt, ktery povede ke zlepSeni téchto vybranych persondlnich ¢innosti ve zkoumané

spole¢nosti.

6.1 Cile projektu

Hlavnim cilem tohoto projektu je zlepSeni Grovné vybranych persondlnich Cinnosti ve
zkoumané spole¢nosti do ledna 2024. V ramci splnéni hlavniho cile projektu byly stanoveny

také 4 dil¢i cile, kterymi jsou:

* Do ledna 2024 zavést pravidelné formalni hodnoceni alespon 2x rocné

* Do ledna 2024 proskolit vedouci pracovniky v oblasti vedeni pohovort

* Do ledna 2024 oslovit alesponi 3 potenciondlni zaméstnance na platformé LinkedIn

* Do ledna 2024 zorganizovat sdileny disk a vytvofit rozcestniku pro lepsi prehlednost

Tento projekt a jeho aktivity budou vé€novéany predevsim oblastem, u kterych byly v rdmci
personalniho auditu nalezeny nedostatky a problémy. Jedna je predevs§im o oblast hodnoceni
zaméstnancl, predevSim pak formalni hodnoceni zaméstnancl, Skoleni vedoucich
pracovnikl at’ uz v oblasti vedeni pohovorti nebo pravé v oblasti hodnoceni zaméstnancti,
také v oblasti hledani novych zaméstnancti a také v oblasti sdileni a organizace informacnich

dokumentu.

V ramci projektu bude vypracovan také logicky ramec tohoto projektu, ktery lze nalézt

v priloze této prace (Ptiloha P III).
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6.2 Aktivity ke zlepSeni vybranych personalni ¢innosti

Nasledujici kapitola bude zaméfena na jednotlivé oblasti a aktivity, které¢ budou v rdmci
tohoto projektu realizovany s cilem zlepSit vybrané personalni Cinnosti v ndvaznosti na
zvySeni celkové trovné fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti. Tyto aktivity jsou rozd€leny
do nasledujicich oblasti — formalni hodnoceni zaméstnancti, ziskédvani studentll na praxi,
aktivni vyuzivani platformy LinkedIn, proskoleni vedoucich pracovniki a organizace

sdileného disku.

6.2.1 Formalni hodnoceni zaméstnanca

Prvni oblasti, kterou také zaroven povazuji za nejdalezitéjsi, je zavedeni formalniho
hodnoceni zaméstnanct. V rdmci analyzy bylo zjisténo, ze je ve spolecnosti zaveden systém
pracovniho hodnoceni zaméstnancti, zdroven vsak také bylo zjiSténo, ze toto hodnoceni

neprobiha pravideln¢ a Casto se ned4 povazovat ani za hodnotici rozhovor.

Z vyse zminénych divodi navrhuji pravidelné hodnoceni zaméstnancti formou hodnoticich
rozhovort, které budou probihat dvakrat rocn¢ — pied hlavni sezénou (Cervenec/srpen) a po
hlavni sezoné (leden/tnor). Hlavnim cilem téchto hodnoticich rozhovorti bude hodnotit
vykon daného pracovnika. K hodnoceni tohoto vykonu budou vedenim spoleCnosti ve
spolupraci s vedoucimi pracovniky stanovena hlavni kritéria (KPI) podle dané pozice, kterou

zameéstnanec zastava.

Tyto rozhovory budou probihat mezi vedoucim oddéleni a zaméstnancem jeho odd¢lent, kdy
si vedouci pracovnik pfipravi nckolik bodil, které se danému pracovnikovi béhem
uplynulého ptil roku povedly, ale také n€kolik bodu, které nebyly provedeny spravnym
zpiisobem a je potieba se z nich poucit. Nasledné bude mit zaméstnanec moznost se k témto
bodiim vyjadiit, aby byla zpétna vazba také od zameéstnance k vedoucimi pracovnikovi. Tyto
rozhovory budou trvat zhruba 45—-60 minut a jejich vystupem bude formulat, jehoz ptiklad
lze nalézt v ptiloze této prace (Pfiloha P II). Formulaf je pouze pro predstavu, jak by
vysledny formulat mohl vypadat. Konec¢nou podobu hodnoticiho formulafe by si mélo

sestavit vedeni spolecnosti samo podle oblasti a kritérii, ktera budou hodnocena.

Vramci persondlniho auditu bylo také zjiSténo, Ze spolecnost vyuziva hodnoceni
zaméstnancl pfedevSim v oblasti odménovani. Proto navrhuji, aby bylo v rdmeci tohoto

hodnoticiho rozhovoru a jeho nasledného formulafe stanoveno piipadné osobni ohodnoceni
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pracovnika. Tento formulaf bude nésledn¢ pfedan HR manazerce, kterd ho dale zpracuje a

potiebné informace preda mzdové ucetni.

Dalsi aktivitou, ktera je nezbytna pro spravné fungovani hodnoticich rozhovort, je spravné
proskoleni vedoucich pracovnikl, jakym zplGsobem maji vést tyto rozhovory a jakym
zpusobem maji pfistupovat k samotnému hodnoceni zaméstnance. Aby ziskali vedouci
pracovnici spravné znalosti nejen v oblasti vedeni hodnoticich rozhovort, ale predevs§im
v oblasti samotného hodnoceni zaméstnancii, navrhuji, aby se zcastnili Skoleni v oblasti
hodnoceni zaméstnancti. Podrobny vybér vhodného skoleni 1ze nalézt v kapitole 6.3 Analyza

vybéru Skoleni.

Vedouci pracovnici budou nejprve proskoleni, nasledné dojde k sestaveni hodnoticiho

formulare a poslednim krokem bude samotné hodnoceni.

6.2.2 Ziskavani mladych pracovniki

Druha oblast aktivit tohoto projektu je zamétena na ziskavani mladych pracovniki. Tuto
aktivitu navrhuji pro zlepSeni oblasti ziskavani zaméstnanct. V ramci analyzy bylo zjiSténo,
zZe spolec¢nost ma problém s obsazovanim nékterych pracovnich pozic, ale také bylo zjisténo,

zZe se zajimé o mladé pracovniky, nebot’ se Ui€astnila Business Day 2022.

Z tohoto divodu navrhuji spole¢nosti ziskdvani mladych pracovniki, které si mohou naucit
potiebnym znalostem a dovednostem, ¢imZ si je vychovaji moZznému néstupu na hlavni
pracovni pomér. Mladi, a ne tolik zkuSeni pracovnici jsou idedlni kandidati na pomocné
prace, diky kterym ziskaji bohaté zkuSenosti a mohou se posouvat k vice dilezitym
¢innostem. Mladi studenti maji také mnoho zkuSenosti s online prostfedim, ¢imz mohou
pfinést nové znalosti a dovednosti také oni do spole¢nosti a budou z toho profitovat obé
strany. Navrhuji spolecnosti Ucast na Business Day 2023, kde budou opét studentim
nabizeny stdZe, piipadné dokonce pracovni pozice. Vyhodou Business Day je, Ze jsou zde
studenti z mnoha obord, proto je mozné naleznout potenciondlni pracovniky v raznych
oblastech jako napiiklad finance, marketing, IT, persondlni oblasti nebo také zakaznicka
podpora. Dtlezité vSak vtomto ohledu bude, aby byla tato pfiilezitost ziskat mladé
zaméstnance vyuzita. Velkou vyhodou pro spolecnost je také prilezitost naucit tyto
pracovniky potfebnym znalostem a dovednostem, ¢imz si je vychovaji k moznému nastupu

na hlavni pracovni pomér.

Kromé této spoluprace s vysokoskolskymi studenty by mohla spole¢nost spolupracovat také

se stiedoskolskymi studenty Obchodni akademie TomaSe Bati ve Zling, kterym by nabizeli
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moznost splnéni praxe predev§im se zaméfenim na finance a dané nebo také podnikovou
ekonomiku. Tito studenti by mohly pomahat pfedevS§im na obchodnim oddéleni nebo také
na finan¢nim odd¢€leni. Spolecnost v zastoupeni generalniho feditele oslovila danou stfedni
Skolou se zdjmem o spolupraci v rdmci poskytovani odbornych praxi pro jejich studenty.
Nasledné by byla s touto stfedni Skolou uzaviela smlouvu o obsahu a rozsahu odborné prace
a podminkach pro jeji konéni. Tato spoluprace by byla vyhodna pro obé strany, nebot’ $kola
by ziskala spolecnost, ve které mohou jejich studenti ziskat nové znalosti a dovednosti
v ramci plnéni povinnych stazi v ispésné spoleCnosti, ktera piisobi také na zahrani¢nich
trzich, ale také pro zkoumanou spolecnost by tato spoluprace predstavovala vyhodu, ktera
by znamenala budouci potencionalni zaméstnance, kteti by do spole¢nosti po dokonceni

Skoly mohli nastoupit.

Je vSak dulezité, aby byly praxe pro sttedoSkolské a vysokoskolské studenty zajimavé a
jejich prace se nékam posouvala. Pokud nedojde k zajisténi téchto predpokladii, studenti
nebudou mit zdjem pokracovat v této spolecnosti. Tento zajem lze podpofit spravnym
hodnocenim a zpétnou vazbou, ale pfedev§im nemonoténni praci, ktera bude pro studenty

zajimava, piipadné moznost vyzkouset si praci na riznych pracovnich pozicich.

6.2.3 Aktivni vyuZivani platformy LinkedIn

Podobné jako pfedchozi aktivita, 1 tato navrhovand aktivita je zaméfena na zlepSeni oblasti
ziskavani zaméstnanct. Jak jiz bylo zminéno, spolecnost vyuziva k hledani potencialnich
zaméstnancl predev§im internetové portaly s nabidkami prace, ptipadné€ v rdmci obsazeni
vysSich pozic dochdzi k osloveni persondlnich agentur nebo jsou zaméstnanci dosazeni ze

strany investoru.

V ramci rozSiteni okruhu potenciondlnich zaméstnanci navrhuji spolecnosti aktivni
vyuzivani platformy LinkedIn. Jedna se o profesni socialni sit’, ktera byla zalozena v roce
2002. Vroce 2016 se tato spolecnost spojila se spolecnosti Microsoft, kterd patii mezi
sveétovou Spicku v oblasti cloudu. Tato platforma byla zalozena ptedevSim z diivodu, aby
bylo mozné pro odborniky z celého svéta spolecné sdilet své uspéchy, ale také rady a tipy, a
spole¢né tak dosahli vétsi produktivity. Dnes je tato sit’ vyuzivana vice nez 850 miliony lidi,
ktefi jsou z vice nez 200 zemi. Tato sit’ umoznuje svym uzivatelim nejen sdilet nabidky
prace, ale také aktivné vyhledavat odborniky z Zadoucich obord. Velkou vyhodou této
aplikace je skuteCnost, Ze se opravdu jedna o profesni socialni sit’, kde jsou ve vétSing

ptipadl sdileny zajimavé €lanky a informace a vyskyt faleSnych profili je oproti jinym
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socialnim sitim velmi nizky. Dal$i vyhodu vidim pfedevsim v tom, Ze profil, ktery si uzivatel

vytvori, slouzi zaroven jako zivotopis. (LinkedIn, 2023)

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze je tato profesni sit” velmi popularni, a to pfedevS§im mezi
mladymi, nebot’ jak jiz bylo zminéno se jedna o socialni sit’, ktera nabizi spousty moznosti
a prilezitosti. Z toho diivodu navrhuji, aby byla HR manazerka dostate¢n¢ proskolena prave
v oblastech hledani, ale také naldkani potencialnich zaméstnanct. Pro spolecnost je diilezité,
aby pisobil jejich profil zajimaveé, ¢imz muze prilakat zajemct o praci. Jelikoz spole¢nost
jiz disponuje profilem na LinkedIn, ktery mé na starost marketingové odd¢€leni, vizualni
stranka neni problém. Hlavnim ukolem této oblasti je tedy spravné proSkoleni primarné¢ HR
manazerky, ptipadné dalSich vedoucich pracovniki, aby bylo mozné tuto socidlni sit’ zacit
pln€ vyuzivat a hledat zde nové zaméstnance. V rdmci Skoleni ziskaji pracovnici informace,
jak Ize tuto platformu efektivné a spravné vyuzivat, ¢emu se maji vyhnout a ziskaji pottebné
znalosti a informace od zkuSenych profesionali v této oblasti. Detailnéjsi informace

k vybéru skoleni se nachazi v kapitole 6.3 Analyza vybéru Skoleni.

6.2.4 Proskoleni vedoucich pracovniki

Ptedposlednim okruhem aktivit, kterému se budu vramci tohoto projektu vénovat,

predstavuje proskoleni vedoucich pracovniku.

V ramci zlepSeni procesu piijimacich pohovori navrhuji pro vedouci pracovniky zajisténi
Skoleni ohledn¢ vedeni pohovorti a komunikace, ktery zlepsi jejich schopnosti a dovednosti
v téchto oblastech. Toto proskoleni bude mit vliv na eliminaci chyb, které mohou pracovnici
pfi pohovorech délat a posune vedeni pohovori o uroveil vys, nebot” budou vedouci
pracovnici védét, jak maji spravné tyto pohovory vést a ¢emu se maji vyvarovat. Z hlediska
uspory ¢asu, navrhuji online Skoleni, kterého se vedouci pracovnici mohou zucastnit ptimo
v zasedaci mistnosti v kancelafskych prostorech spole€nosti a nemuseji jezdit mimo préaci.

Podrobnéjsi vybér Skoleni 1ze nalézt v kapitole 6.3 Analyza vybéru Skoleni.

6.2.5 Organizace sdileného disku

Posledni oblast, na kterou bude tento projekt zaméten, predstavuje organizace sdileného

disku.

V disledku tohoto problému navrhuji spolecnosti, aby si vedouci kazdého oddéleni vzal na
starost procisténi a organizaci slozky svého oddéleni. Jelikoz vedouci oddéleni maji ptistup

ke vSem souborim ve své sloZce, mohou snadnéji delegovat praci na své podiizené, kdy
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mohou kazdému zaméstnanci svého oddéleni pfifadit ur€itou ¢ast této slozky k vycisténi a
organizaci, podle toho, jakou praci v daném odd¢leni vykonava. Nakonec také navrhuji, aby
byl v rdmci spole¢nosti obnoven rozcestnik, ktery byl ve spolenosti zaloZzen pred rokem, na
rozcestniku pak navrhuji povéfit jednoho Cloveka, ktery vyzkousi, zda jsou vSechny tyto
slozky a soubory pfistupné, aby nebyl v budoucnu dals$i problém. Z hlediska nejvétSich
zkusenosti s online technologiemi navrhuji povétenim tohoto tikolu IT specialistu. Nasledné
dojde kinternimu Skoleni pro zaméstnance, aby jim byl vysvétlen princip tohoto

rozcestniku. Tato Skoleni bude podobn¢ jako kontrola rozcestniku svétena IT specialistovi.

6.2.6 Komunikace

wewvr

zadouci, aby byl zvolen vedouci projektu, timto vedoucim by mél byt zvolen CEO, jelikoz
se jedna o nejvyse postavenou osobu, ktera je nadfazena vSem pracovniki, Dale byl mél byt
zvolen organizator projektu, ktery bude mit na starost spravny prubéh a organizaci aktivit
projektu. Timto organizatorem by dle mého nazoru méla byt zvolena personalni manaZzerka,

kterd ma v ramci téchto aktivit nejlepsi kvalifikaci.

Dale je také dulezité, aby byly o projektu informovani vSichni pracovnici spole€nosti. Tento
krok navrhuji ucinit v rdmci meésic¢nich celofiremnich schizich, kde jsou vzdy pfitomni
vSichni vedouci spolecnosti a také vétSina zaméstnancl. Projekt by mél byt na této schiizi
pfedstaven a vedouci pracovnici povéfeni, aby predali veskeré informace celému svému
oddéleni. Dale by také bylo vhodné, aby personalni manaZzerka rozeslala informac¢ni e-mail,
ve kterém budou vSechny diilezité informace, naptiklad datum Skoleni ohledn¢ rozcestniku
na sdileném disku nebo terminem prvnich hodnoticich pohovorti. Kromé informacniho e-
mailu mohou byt také vytvofené terminy téchto udélosti v online kalendéfi, ke kterému maji
pfistup vSichni zaméstnanci organizace. V neposledni fad€ je také dulezité, aby vedouci
pracovnici spravné komunikovali rozdéleni aktivit na organizaci sdileného disku.
Nejvhodnéjsi formou by byla tabulka, ve které¢ by byla kazdému pracovnikovi ptidé€lena
pfislusni oblast, které se méa jmenovat, ¢imz by bylo piehledné vidét, kdo ma jaké véci na

starost a vedouci pracovnik by to mohl podle této tabulky kontrolovat.
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6.3 Analyza vybéru Skoleni

Z hlediska spravného vybéru vhodného Skoleni byla pro vSechna tii navrhovana Skoleni
provedena analyza vybéru dodavatele mezi tfemi riznymi nabidkami. Detailnéjs$i popis
jednotlivych Skoleni 1ze nalézt v ptiloze této prace (Ptiloha II). Pro tuto analyzu byla zvolena
Ctyti hlavni kritéria — cena, reference, forma a délka Skoleni. Cena byla zvolena piedevsim
z divodu uspory nakladl, nebot” se jednd o jednu ze skuteCnosti, ktera by mohla realizaci
projektu zabranit. Na druhou stranu je vSak nutno dodat, ze neni zddouci vybrat to nejlevnéjsi
Skoleni, které naopak nemusi dosahovat pozadovanych kvalit. Z tohoto divodu bylo jako
druhé kritérium zvoleno reference. Z ptredchozich recenzi a zkuSenosti bude mozné
eliminovat nekvalitni a neprakticka skoleni, ktera by pro spole¢nost mohla znamenat ztratu
¢asu a penéz bez vétsiho uzitku. Ze stejného diivodu jako cena bylo zvoleno také kritérium
délky Skoleni, nebot’ dal§im ¢asova vytizenost vedoucich pracovnik je dal§im omezujicim
faktorem, ale naopak kratké Skoleni nemusi poskytnout dostatecné kvalitni informace.
Poslednim kritériem zvolenym pro tuto analyzu je forma Skoleni. Toto kritérium bylo
zvoleno také z divodu uspory casu, nebot online Skoleni mohou vedouci pracovnici
absolvovat ptimo v kanceléfich a uSetfi Cas, ktery by stravili na cesté na misto konani.

vvvvvv

forma (K4). Vahy kritérii byly zvoleny nésledovné:

*K1=0,5
*K2=0,5
*K3=0,3
*K4=0,2

Kazdému kritériu bude nasledné pfifazen odpovidajici pocet bodli na Skale 1-5, kde 5 je
nejlepsi a 1 je nejhorsi. Nasledné budou tyto body vynasobeny vahami jednotlivych kritérii
a varianta s nejvysSim poctem bodl bude vybrana jako nejlepsi.

Prvni analyza je zaméfena na Skoleni v oblasti LinkedIn. Tato Skoleni obsahuji kromé

teoretickych poznatkti také praktické zkusenost od odbornikt, které mohou pomoci nastavit

spravné fungovani této socidlni site.
1) Recruitment Academy

- 3352 K¢, online (zdznam), 2,5 h
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2) Abeceda PC

- 2783 K¢, online (lektor), 5 h

3) ictPRO

- 5445 K¢, online (lektor), 8 h

Tabulka 6 - Analyza vybéru kurzu LinkedIn

Cena Reference Délka Forma | Celkovy soucet
Recruitment
3 4 3 3 5
Academy
Abeceda PC 5 5 4 5 7,2
ictPRO 2 5 3 5 5,4

Nejvhodnéjsim kurzem v oblasti LinkedIn byla zvolena varianta ¢.2 — Abeceda PC.

Druhd analyza se zabyva Skolenim v oblasti vedeni pohovori. Tyto pohovory obsahuji

kromé teoretickych poznatkl také praktické zkuSenosti, které pomohou ke spravnému

vedeni pracovnich pohovort.

1) Recruitment Academy

- 932 K¢, online (zdznam), 2 h

2) Sova Studio

- 1936 K¢, online (lektor), 3 h

3) Top vision

- 8458 K¢, online (lektor), 8 h

Tabulka 7 - Analyza vybéru kurzu vedeni pohovort

Cena Reference Délka Forma | Celkovy soucet
Recruitment
3 4 4 3 53
Academy
Sova Studio 4 5 4 5 6,7
Top vision 1 5 3 5 4,9
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Nejvhodnéjsim kurzem v oblasti vedeni pohovorii byla zvolena varianta ¢.2 — Sova Studio.

Posledni analyza vénuje pozornost oblasti hodnoceni zaméstnanct. Tyto Skoleni jsou
zamétfeny predevsim na spravné nastaveni hodnoticich systémd, ale také na spravné vedeni

efektivnich hodnoticich pohovort.
1) Pragoeduca
- 3364 K¢, moznost dohody kde a kdy, 5 h
2) VOX
- 6643 K¢, Praha (moznost dohody kde a kdy), 7 h
3) Everesta
- 490 K¢, online (e-learningovy kurz), 1,5 h

Tabulka 8 - Analyza vybéru kurzu hodnoceni zaméstnancti

Cena Reference Délka Forma | Celkovy soucet
Pragoeduca 4 5 5 5 7
VOX 3 3 3 5 4,9
Everesta 3 4 3 2 4,8

Nejvhodnéj$im kurzem v oblasti vedeni pohovoril byla zvolena varianta ¢.1 — Pragoeduca.

6.4 Nositelé opravnéného zajmu

Nositeli opravnéného z4jmu lze oznacit vSechny zainteresované strany, kterych se realizace
tohoto projektti tyka a které ovliviiuje. V ramci tohoto projektu definuji nasledujici nositele

opravnéného zdjmu:

1) Investoti — jelikoz se cely projekt zamétuje na zkoumanou spolecnost, ve které maji
vétSinovy podil prave investofi, patii z mého pohledu prave investoii na prvni misto,
nebot’ je pro né zadouci, aby se ve zkoumané spolecnosti zvysila troven fizeni

lidskych zdrojii
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2) HR manazerka — druhym nositelem opravnéného z4jmu je zcela jisté HR manazerka,
ktera je soucasti vSech persondlnich ¢innosti, diky tomuto projektu dojde ke zlepSeni
personalnich Cinnosti a spokojenosti zaméstnanct, ziskd nové znalosti a moznosti,

kde hledat potencialni zaméstnance

3) Generalni feditel — dal$im nositelem opravnéného zajmu je generalni teditel, ktery
diky zlepsSeni persondlnich ¢innosti mize ziskat mladé perspektivni pracovniky a

vetsi efektivitu od stavajicich pracovniki

4) Vedouci jednotlivych odd¢€leni — ziskaji nové znalosti a dovednosti, ziskaji ¢astecnou

zpétnou vazbu od svych podiizenych

5) Ostatni pracovnici — ziskaji zpétnou vazbu od svych nadfizenych, usnadni se pro né

vyhledéavani pottebnych souboril

6.5 Matice spoluprace a odpovédnosti

Nasledujici matice spoluprace a odpoveédnosti zobrazuje jednotlivé aktivity na jedné strané
a nositele odpovédnosti na stran¢ druhé. V nésledujici tabulce (Tabulka 9) lze pozorovat
rozdeleni kompetenci pro jednotlivé nositele odpovédnosti. Kompetence, které jsou vyuzity

v ramci této matice jsou rozdeleny nasledovné:
* I —je informovan

* P — podporuje

* R —realizuje

* S — schvaluyje.

Jednotlivé aktivity jsou v tabulce sefazeny podle casové posloupnosti.
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Tabulka 9 - Matice spoluprace a odpovédnosti (vlastni zpracovani)

— =
Q ()
o= < —
s, = 2 o=
2 k3 S & g
= < 2 'S =
s S < 3] =
5 g 5 2, >O
5 | |3 |2 £
@ = > = N
A | Zadani projektu S, R P P
B | Nékladové analyza S,R P
C | Skoleni vedoucich pracovniki .
I
v oblasti hodnoceni pracovnikt
D | Skoleni vedoucich pracovnikt . b .
v oblasti vedeni pohovorti
E | Skoleni HR manazerky — LinkedIn I I
F | Organizace sdilené¢ho disku R R R P
G | Vytvofeni rozcestniku P P P R
H | Vytvofeni prémiového uctu
P R P
LinkedIn
I | Skoleni ohledng sdileného disku P P P R
J | Hodnotici formuléf S P R
K | Prvni hodnoceni zaméstnancti P P R
L | Naplanovéni spoluprace se SS R R S
M | Business Day 2023 S R
N | Druhé hodnoceni zaméstnanct P P R
O | Zhodnoceni projektu R P P
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6.6 Podminujici a omezujici podminky projektu

Podminujici podminky ptedstavuji takové podminky, bez kterych nelze dany projekt

realizovat. V ramci tohoto projektu existuji nasledujici podminujici podminky:

* podpora a ochota zaméstnancli spolupracovat na aktivitich na aktivitach, které jsou

s realizaci projektu spojeny

* ochota vedoucich pracovnikl Gcastnit se vzdélavacich kurz za tcelem ziskani novych

znalosti a dovednosti

* ochota HR manazerky vzdélavat se v oblasti sité LinkedIn a aktivni vyuzivani této sité
* ochota vedoucich pracovnikil vést hodnotici rozhovory a vypliiovat hodnotici formulare
* ochota zaméstnancii ti¢astnit se hodnoticich rozhovora

* ochota vSech pracovnikil organizovat sdileny disk a i¢astnit se nasledného $koleni

* ochota zlCastnit se akce Business Day 2023

Omezujici podminky jsou na druhou stranu mozné situace, které mohou zabranit realizaci

projektu. Mezi tyto podminky v ramci tohoto projektu fadime:
* nedostatek finan¢nich prostredki pro realizaci projektu

* nevhodné nebo plné Skolici kurzy

* ¢asova vytizenost vedoucich pracovnikii

* nespravné nastaveni hodnoticiho formulate

V ramci eliminace téchto omezujicich podminek projektu byla provedena analyza vybéru
vhodnych kurzi, ve které byly jako kritéria zvolena pfedevSim cena a doba trvani. Dale byly
také v ramci projektu voleny takové aktivity, které nejsou finanné naro¢né, a proto je zde
vetsi Sance, ze budou pro spolecnost prijatelné. V piipadé hodnoticiho formuléfe byl
navrhnut vzorovy piiklad, ktery vSak slouzi pouze jako vzor, a pokud bude pro spole¢nost
nevhodné nastaven, vzdy je moznost ho upravit ¢i zménit. V piipad¢ nedostatku finan¢nich

prosttedkill je moZnost sniZit pocet kurzli nebo napiiklad mnoZstvim reklamnich predméti.
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6.7 Nakladova analyza projektu

Tabulka 10 - Nakladova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Pocet (ks) | Cena za ks (K¢) | Celkem (K¢)
Hodnoceni zaméstnancii 24514
Kurzy pro vedouci 7 3364 23 548
Hodnotici formulare 320 3 966
Vedeni pohovorti 13 552
Kurz pro vedouci 7 1936 13 552
LinkedIn 13 105
Skoleni 2 2783 5566
Premium verze 6 1077 7 539
Business Day 19 645
Ucast 1 6 000 6 000
Letaky 1 000 2 2 000
Propisky 200 15 3 000
Samolepky 100 0,5 50
Zapisnik 50 64 3200
Rollup 1 4720 4720
Firemni obleceni 3 225 675
Celkem 70 816 K¢

Celkové nédklady implementace navrhovaného projektu, které lze vidét v Tabulce ¢. 10

nejsou zmého pohledu piili§ vysoké, predev§im s ohledem na piinosy, které mohou

spoleCnosti piinést. Nejvyssi naklad bude spojen predevsim proskolovanim vedoucich

pracovnikil v oblastech hodnoceni zaméstnancti a vedeni pohovort, které jsou urcené pro

vSechny vedouci pracovniky, ktefi se t€astni pohovori a prozatim nebyly v rdmci této

¢innosti proskoleni. Takovych pracovnikli bylo ve spole¢nosti nalezeno celkem 7. Jedna se



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 88

nejen o vedouci oddélenti, ale také o jejich zastupce, kteti se ¢asto ucastni pohovort spole¢né

s nimi. Celkovy pocet vedoucich pracovnik, kteti budou vést hodnotici pohovory, je 5.

V ramci Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti hodnoceni zaméstnanci miize byt vyuzit
naptiklad online webinar, kterd je zdarma a poskytuje ho naptiklad Institut celozivotniho
vzdelavani na Vysokém uceni technickém v Brné. Nebo jsem pro spolecnost vybrala kurt
Hodnoceni a motivace zaméstnanct, ktery nabizi praktické informace v oblasti ptipravy,
vedeni a provadéni hodnoticiho rozhovoru. Tento kurz je realizovan spolecnosti Pragoeduca,
a nabizi moznost personalizace kurzu podle potieby firmy. Cena kurzu pro jednu osobu je 3
364 K¢&. V pripadé realizace tohoto kurzu pro vSech 5 pracovniki, vyjde celkova cena na

23 548 K¢.

V ramci $koleni vedoucich pracovnikil v oblasti vedeni pohovort, byl pro spole¢nost vybran
online kurz od spole¢nosti Recruitment Academy, ktery stoji 1 936 K¢ na osobu. V ptipade
realizace tohoto kurzu pro vSech 7 zaméstnancti, budou celkové naklady v hodnoté 13 552
K¢.

Dalsi vétsi polozku ndkladové analyzy tohoto projektu, predstavuje Skoleni pro HR
manazerku v oblasti LinkedIn. Zde bylo vybrano Skoleni, které je mozné absolvovat online
od spolecnosti AbecedaPC. Toto Skoleni stoji celkové 2 783 K¢. Zde bych spole€nosti
doporucila zvazit Gcast jesté¢ jednoho pracovnika, kterym by mohl byt naptiklad generalni

reditel. V tomto piipadé by naklady na toto Skoleni €inily 5 566 K¢.

Cinnosti v rAmci organizace sdileného disku a tvorby rozcestniku jsou téméf nulové. Pokud
dojde k rozdé€leni prace mezi vSechny zaméstnance, bude prace provedena rychleji. Tuto
praci lze provadét také postupné v prubéhu pracovni doby, nebot’ vSichni zaméstnanci se
sdilenymi disky kazdodenné den pracuji. Podobné také vytvoreni rozcestniku predstavuje
nulové néklady, nebot’ spolecnost disponuje IT specialisty, ktefi maji zkuSenosti v tomto
oboru a rozcestnik byl ve spolecnosti jiz jednou vytvofen, proto nebude nutné vytvéret ho
od tplného zacatku. Na tvorbu tohoto rozcestniku postaci online tabulky v prosttedi Google
disku, které spolecnost vyuziva. Beznakladové je také nésledné interni Skoleni zamé&stnanci.
Skoleni miize prob&hnout v kancelafskych prostorach spole¢nosti, $kolitelem bude IT

specialista a toto Skoleni bude trvat cca 30 minut.

Néklady v ramci aktivniho hleddni novych zaméstnanct na platformé LinkedIn pfedstavuje
nejvétsi naklad zaloZeni placeného uctu Premium. Existuje nékolik verzi toho prémiového

uctu, ovsem pro zacatek bych pro spolecnost doporucila Premium Business, které je prvni
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mesic zdarma a dale stoji 1 077 K¢ mési¢né. Pokud by spolecnost tuto platformu zacala
vyuzivat od ¢ervence 2023, celkové ndklady do ledna 2024 by Cinily 7 539 K&, nebot’ prvni

mésic by méla spole¢nost zdarma.

Naklady v oblasti hodnoceni zaméstnancli lze nalézt ptedevSim v tisku hodnoticich
formulaii. Ve spolecnosti pracuje 161 zaméstnanci. Krom¢ generalniho feditele budou
hodnoceni vSichni zaméstnanci, coz znamend 161 ks hodnoticich formuléit. Tyto formuléie
budou cernobilé a jednostranné. Naklady na papir a barvu ¢ini okolo 3 K¢. S celkovym
poctem 161 formulait, které budou v ramci projektu realizovany dvakrat, budou celkové

naklady v hodnoté 966 K¢.

Dalsim nakladem v ramci tohoto projektu bude ti¢ast spolecnosti na akci Business Day. Cena
standartni registrace ¢ini 6 000 K¢&. Do nékladii musime pfipocitat také reklamni predméty,
napiiklad 1 000 ks letdky, cena za kus 2 K¢&, 200 ks propisky, cena za kus 15 K¢, 50 ks
zapisnik, cena za kus 64 K¢ nebo také samolepky 100 ks, cena za kus 0,5 K¢&. Dalsim
nakladem bude rollup s firemnim potiskem — cena 4 720 K¢. Poslednim nékladem je
reklamni obleceni pro prezentujici zaméstnance. Pii poctu 3 zaméstnancti budou potiebné 3
trika — cena za kus 225 K¢. Celkové nédklady spojené s Gicasti spole¢nosti na Business Day

budou 19 645 K¢&. VSechny tyto ceny jsou pievzaty z faktur spolecnosti.

6.8 Casova analyza projektu

Casova analyza projektu zajistuje Gasové rozpéti projektu, tedy ¢asovou délku, kterou
realizace projektu zabere. Pro tento projektu byl vytvofen ¢asovy harmonogram (Tabulka
11), ktery obsahuje nazvy jednotlivych ¢innosti, dobu trvani téchto Cinnost a ¢innosti, které
predchazeji. Doba trvani ¢innosti bude v ramci této ¢asové analyzy uvadéna ve dnech. Tento

harmonogram obsahuje 15 ¢innosti, které jsou sefazeny dle posloupnosti.
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Tabulka 11 - Casovy harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

Cinnost | Nazev ¢innosti Doba trvani | Piechozi ¢innost
A Zadani projektu 7

B Naékladova analyza 3 A

C Hodnotici formular 1 B

D Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti 1 C

vedeni pohovorti

E Skoleni HR manazerky — LinkedIn 1 B
F Organizace sdileného disku 14 B
G Vytvoteni rozcestniku 2 F
H Vytvoteni prémiového G¢tu LinkedIn 1 E
I Skoleni ohledné sdileného disku | G
J Skoleni vedoucich pracovniki v oblasti 2 C

hodnoceni pracovnikil

K Prvni hodnoceni zaméstnanci 5 J,C

L Naplanovani spoluprace se SS 4 B

M Business Day 2023 2 B

N Druhé hodnoceni zaméstnancii 5 K

O Zhodnoceni projektu 6 D, LH, L, M,N

Pro zjisténi celkové délky projektu a urceni kritické cesty byl vyuzit program QM for

Windows. Tento program stanovil délku trvani realizace projektu na 33 dni.
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Activity Early  Early Late  Late

Activity tme  Stat  Finsh Stat  Finish  SocK
Project 33 | , .

A 7 0 7 0 7 0
B 3 7 10 7 10 0
B 1] 10 11 16 | 17 6
D 1| 11 12 26 | 27 | 15
E 1) 10 1 25 | 26 15
F 14 10 24 10 24 0
[c 2| 24 26 24 | 26 0
H 1] 11 12 26 | 27 | 15
| 1) 26 27 26 | 27 0
J 2 10 12 15 17 5
K 5| 12 17 17 | 22 | 5
L 4 10 14 23 | 27 | 13
M 2 | 10 12 25 | 27 | 15
N 5 17 22 22 27 5
o 6 27 33 27 33 0

Obrazek 9 - Délka projektu (QM for Windows)

Tento program byl nasledné také vyuzit pro definovani kritické cesty, kterou lze vidét na

Obrazku €. 4. Tato kriticka cesta je zobrazena pomoci Ganttova diagramu s vyuzitim ¢ervené
barvy.
Kriticka cesta:

A—-B—->F->-G—>1—-0

- I @ mm o o o »

Time

Obrazek 10 - Ganttliv diagram (QM for Windows)
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Nasledujici obrazek (Obrazek 11) zobrazuje sitovy graf, na kterém je Cervenou barvou
mozné pozorovat pravé onu zminénou kritickou cestu. Kriticka cesta ukazuje ¢innosti, které
nedisponuji ¢asovou rezervou, a proto je dilezité tyto Cinnosti realizovat bez ¢asového
zpozdéni, nebot’ toto zpozdéni by nasledné meélo vliv na zpozdéni celého projektu. Ostatni
¢innosti, které nespadaji do kritické cesty, disponuji ¢asovou rezervou, tudiz mohou byt

zpozdény. Do této kategorie spadaji ¢innosti C, D, E, H, J, K, L, M a N.

Obrazek 11 - Sitovy graf (QM for Windows)

6.9 Rizikova analyza projektu

Nasledujici kapitola bude vénovana analyze ptipadnych rizik, které se mohou vyskytnout
pfi implementaci tohoto projektu. U zjisténych rizik bude uvedena také moznost jejimu
predejiti, ptipadné jeho eliminaci.

Riziko, které mlize nastat pii organizaci sdilenych diski je $patné a nepiehledné roztiidéni
soubort, ptipadné vymazani dilezitych souborti. Tomuto riziku je mozné ptedejit predevsim
spravnou organizaci pracovnikli na odd¢€leni. Je dulezité, aby vedouci daného oddé€leni
ptifadil svym zaméstnanclim takové oblasti, u kterych si je jisty, Ze védi, jakym zplisobem
maji byt zorganizovany. Dilezité soubory, jejichz ztrata by pro spolecnost predstavovala
velky problém, by mél mit na starost praveé vedouci odd€leni, aby bylo mozné témto riziktim
predejit. Nékteré sdilené disky také disponuji slozkami se smazanymi soubory, ke kterym

ma pristup spravce sité.

Dal$im moznym rizikem v ramci realizace tohoto projektu jsou konflikty pii hodnoceni a
zhorSeni pracovnich vztaht. Nékterym lidem neni piijemné slySet kritiku od nékoho jiného,
proto muze v ramci hodnoticich rozhovori dochazet ke konfliktiim mezi pracovniky a
nadfizenymi. Tomuto riziku Ize ptedejit pfedevS§im sprdvnou komunikaci v priibéhu, a

pfedev§im mimo hodnotici rozhovory béhem kazdodenniho pracovniho dne. Je potiebné,
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aby zaméstnanec dostaval pozitivni, ale i negativni zpétnou vazbu v priibéhu celého roku a
vzdy jim bylo vysvétleno, ze i negativni zpétnéd vazba je dilezitad a pomiize pracovnikovi,
aby predchazel podobnym chybam, aby pifi hodnoticich rozhovorech konanych dvakrat

rocné nevznikaly tyto konflikty.

Zapojeni mladych pracovnikli s sebou miize pfinést riziko konfliktu se stavajicimi
pracovniky. Tyto konflikty mohou vznikat ptedevs§im v disledku neochoty, nerespektovani
dodrzovanych pravidel, ale také vzajemného neporozumeéni. Toto riziko muze spole¢nost
eliminovat pfedevsim budovanim ptatelské atmosféry organizovanim teambuildingovych
akci. Kromé tohoto opatieni je také vhodné, aby spolu tyto rozdilné generace pracovali na
pravidelné bézi, ¢imz dojde k posileni nejen pracovnich vztahti mezi jednotlivymi

generacemi.

Nejvétsi riziko predstavuje neochota podniku a vSech zaméstnanct realizovat navrhovany
projekt. Tomuto riziku Ize ptedejit pfedevsim spravnou prezentaci navrhovaného projektu
vedeni spolecnosti. Nejdulezitéjsi je v tomto ohledu piesvédceni vedeni spolecnosti o
realizaci tohoto projektu, aby byl pochopen nejen diivod realizace, ale aby doSlo také
k uvédoméni si ptinost, které tento projekt spolecnosti pfinese. Souvisejicim opatfenim je
také spravné motivovani zaméstnanci spolecnosti, které by meélo piijit predevsim od
vedoucich pracovnikl. Tito pracovnici by méli své zaméstnance presveédcit o piinosech a
vyhodach, které budou z realizace projektu plynout, a tim zajistit spolupraci také ze strany

zameéstnancu.

Z divodu lepsi prehlednosti byla vytvofena Tabulka 12, kterd zobrazuje zavaznost dopadu
daného rizika, pravdépodobnost vyskytu daného rizika a vyslednou hodnotu. Hodnoty pro

zavaznost dopadu byly pro zjednoduSeni vypoctu zvoleny nasledovne:

* 0,25 —nizka

(0,5 — stfedni

* 0,75 — vysoka

Podobné¢ byly zvoleny také hodnoty pro pravdépodobnost vyskytu daného rizika:
* 0,25 — nizka

(0,5 — stfedni

* 0,75 — vysoka
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Tabulka 12 - Zavaznost dopadu a pravdépodobnosti pravdépodobnost vyskytu rizik
(vlastni zpracovani)

o Pravdépodobnost Vysledna
Riziko Zavaznost dopadu
vyskytu hodnota

Spatna organizace 0,25 0,5 0,125
Konflikt pti

0,75 0,25 0,188
hodnoceni
Konflikt generaci 0,5 0,25 0,125
Neochota realizace 0,75 0,5 0,375

6.10 Prinosy projektu

Piinosem proskoleni vedoucich pracovnikli v oblasti hodnoceni a vedeni pohovora pfinese
nejen obohaceni znalosti a dovednosti vedoucich pracovniki, ale také zlepsi uroven vedeni
pohovori ve zkoumané spolecnosti, ¢imz dojde ke zvySeni procentudlni UspéSnosti
vedenych pohovort. Tento pfinos je dilezity zejména z toho divodu, ze se spolecnost
neustale rozrlsta, proto je dulezité, aby byly pohovory vedeny na profesionélni trovni, ktera

podpofi celkovou troven spolecnosti.

Proskoleni zaméstnanci v oblasti hodnoceni zaméstnanci a nasledné vyuzivani
pravidelnych hodnoticich rozhovorl pfinese zlepSeni kvality v oblasti plnéni zadané prace.
Tato kvalita bude zlepSena predevsim diky zpétné vazbé, kterou vedouci pracovnici svym
zaméstnanciim poskytnou. Tito zaméstnanci si budou diky tomuto hodnoceni védomi, jaké
jsou jejich silné stranky, které je potiebné efektivné vyuzivat, ale také zjisti, ve kterych
znalostech ¢i dovednostech maji mezery a mohou se na tyto oblasti vice zaméfit a zlepSovat
se. Diky tomuto zlepSeni dojde k spote Casu pottebné k dokonceni zadanych ukolt, diky

¢emuz dojde ke zvySeni produktivity zaméestnanct.

Vyuzivani platformy LinkedIn pfinese spolecnosti nové moznosti v oblasti hledani novych
pracovnikl. Platformu LinkedIn vyuZivaji profesiondlové ze vSech koutdl svéta, proto ji
muze spolecnost vyuzivat predev§im u mist, které je obtizné obsadit. Diky této profesni
socidlni siti se také spoleCnost miize jeSté¢ vice zviditelnit a ziska nové potencidlni

zameéstnance.

Spoluprace se stfedoSkolskymi a vysokoskolskymi studenty pfinese spolenosti nové

znalosti, schopnosti a dovednosti, kterymi disponuji tito mladi pracovnici. Mohou naptiklad
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naucit star$i pracovniky rtizné zkratky a tipy v oblasti internetu ¢i aplikaci a zvysit tak
dovednosti celého podniku. Mladi pracovnici také pfinasi moznost vychovani si Sikovnych

studentii pro budouci praci na hlavni pracovni tivazek.

A v neposledni fadé¢ nesmime zapomenout na piinosy organizace sdileného disku. Tato
organizace predevsim usSetii ¢as vSem pracovnikiim a v mnoha ptipadech dokonce uleh¢i
praci. Podobné jako hodnoceni zaméstnancti pfinese tato aktivita spolecnosti tisporu ¢asu a

zvyseni produktivity, ktera povede ke zvySeni ziskl a také vyssi hodnoceni od zakaznikd.

6.11 Shrnuti projektu

Cilem tohoto projektu je zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti a tim zvysit celkovou
urovei fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Hlavni nedostatky, které vyplynuly
z analyzy soucasného stavu, byly objeveny piedevSim v oblastech hodnoceni pracovniki,
absence proskoleni vedoucich pracovnikil v oblasti vedeni pohovort, ziskdvani zaméstnancii

a v neposledni fadé chaoticky a neorganizovany sdileny disk.

Jako hlavni aktivity jsou vramci tohoto projektu navrzeny podporujici zavedeni
pravidelného formalniho hodnoceni, kterymi jsou Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti
hodnoceni, vytvofeni hodnoticiho formulafe a v neposledni fad€ zavedeni pravidelnych
hodnoticich rozhovorid. V ramci zlepSeni oblasti ziskavani mladych pracovniki je navrzeno
navazani spoluprace s poslednimi ro¢niky stfednich $kol a také Gcast na akci Business Day
2023 potadanou Univerzitou TomaSe Bati ve Zliné. Aktivni vyuZivani platformy LinkedIn
musi byt podpoieno Skolenim HR manazerky v oblasti personalistiky na této platformé a
také zaloZzenim prémiového uctu. V oblasti zlepSeni irovné vedeni pohovort je doporuc¢eno
proskolit vedouci pracovniky v oblasti vedeni pohovorti a komunikace. Posledni oblasti, na
kterou je tento projekt zaméfen, je organizace sdileného disku, kde je Zadouci spravné
zorganizovani z vyCiSténi tohoto disku, nasledné vytvoreni piehledného rozcestniku a

konecné proSkoleni vSech zamé&stnancil.

Nékladova analyza stanovila celkové néklady v hodnoté 70 816 K¢, coz je dle mého nazoru
¢astka, kterou by spolecnost méla byt schopna akceptovat vzhledem ke své financni situaci.
Casova analyza definovala trvani projektu na 33 dni. Tato analyza byla provedena pomoci
programu QM for Windows, ve kterém byla také vypocitana kritickéd cesta neboli ¢innosti,

které se nemohou zpozdit, aniz by nedoslo ke zpozdéni celého projektu.
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Naésledna rizikova analyza detekuje mozna rizika implementace tohoto projektu, u kterych
jsou uvedeny také moznosti, které mohou zmirnit ¢i dokonce eliminovat tyto rizika.
Nejpravdépodobnéjsim rizikem je zvolena Spatna organizace sdileného disku spolecné
s neochotou realizace. Naopak rizikem s nejvétSim dopadem jsou konflikty pti hodnoticich

rozhovorech spolecné s neochotou realizace projektu.

Nejvétsimi piinosy implementace tohoto projektu je predev§im zvySeni urovné fizeni
lidskych zdroji. Diky tomuto projektu ziskaji vedouci zaméstnanci nové znalosti a
zkuSenosti, které mohou prevadét na své zaméstnance. Déale budou zaméstnanci ziskavat
kvalitni zpétnou vazbu, diky které se budou moci neustale zlepSovat a pracovat predevsim
na svych slabych strankach. V neposledni fadé pirinese tento projekt organizace také lepsi
efektivitu pracovniho vykonu, spole¢né s ptilakanim novych potencidlnich zaméstnanct, at’

uz diky spolupracim se studenty nebo diky platformé LinkedIn.
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ZAVER

Tato diplomova prace byla zaméfena na zlepSeni vybranych persondlnich ¢innosti
zkoumaného podniku v dasledku zlepSeni urovné fizeni lidskych zdroja. Toto téma bylo
zvoleno, nebot’ ve zkoumané spolecnosti vice nez rok pracuji a béhem této doby prosla
spole¢nost mnoha zménami, pfedevsim v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Z tohoto diivodu mi
pfiSlo vhodné, zaméfit se na tuto problematiku a poskytnout spolecnosti relevantni
informace. Cilem prace bylo tedy analyzovat soucasny stav vybranych personalnich ¢innosti
ve zkoumaném podniku, na zékladé kterych byl nasledné vypracovéan projekt definujici

aktivity, které povedou ke zlepSeni trovné fizeni lidskych zdroja.

Analyza soucasného stavu persondlnich ¢innosti ve zkoumané spolecnosti byl proveden
pomoci personalniho auditu, ve kterém bylo vyuzito nékolik metod ziskavéani informaci.
Nejvyuzivangj$i metodou byly nestrukturované rozhovory, které byly vedeny se stavajicimi
pracovniky. Tito pracovnici byly dotazovani predevsim na hodnoceni personalnich ¢innosti,
ale také na hodnoceni dalSich oblasti, které¢ jsou v ramci persondlni auditu dilezité, jako
napiiklad hodnoceni, fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovni vztahy. Dalsi
metodou vyuzivanou k analyze této diplomové prace bylo vlastni pozorovani a zkusenosti.
Diky této metod¢ bylo ziskdno mnoho relevantnich informaci, které¢ mohly byt vyuzity pro
analyzu soucasného stavu. V neposledni fadé byl vyplnén dotaznik k personalnimu auditu
HR manaZerkou, pfi kterém byly pokladany také dopliujici otdzky. Posledni metodou

vyuzitou v této praci byla analyza internich dokumentii spolecnosti.

Vypracovana analyzy soucasného stanu persondlnich ¢innosti odhalila kromé velkého
mnozstvi silnych stranek, také urcité mnozstvi oblasti, ve kterych se objevuji nedostatky, na
které je potfebné se zaméfit. Tyto nedostatky byly detekovany ptfedevS§im v oblastech
hodnoceni zaméstnanci, které ve spolecnosti neni nastaveno pravidelné a ¢asto uplné chybi.
Dalsim nedostatek byl zjiStén v oblasti pfijimani pracovniki, kdy nejsou vedouci pracovnici
fadné proSkoleni v oblasti vedeni pracovnich pohovort. U ziskdvani zaméstnanct bylo
zjiSténo, ze spoleCnost vyuziva pouze webové portaly s nabidkami prace a chybi zde
alternativni moznosti hledani potencionalnich zaméstnancti. V neposledni fadé€ bylo zjisténo
také nedostatecné organizovani sdilenych diski a mezery v oblasti vyhleddvani novych

pracovnikd.

Cilem vypracovaného projektu bylo zvySeni urovné fizeni lidskych zdrojii ve zkoumané

spolecnosti. V ramci tohoto projektu byl vypracovan harmonogram moznych aktivit, které
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mohou vést ke zlepseni této tirovné predevsim ve vybranych persondlnich ¢innostech, ve
kterych byly objeveny urcité nedostatky. Hlavnimi aktivitami, které byly v rdmci tohoto
projektu navrzeny byly zvoleny Skoleni vedoucich pracovnikli v oblastech vedeni pohovort,
ale také v oblastech hodnoceni zaméstnancti a komunikace. Dale také Skoleni HR manazerky
a dalsich pracovnik v oblasti platformy LinkedIn a zaloZzeni prémiového uctu v ramci této
profesni socialni sité. Dale bylo navrhnuta organizace sdilené¢ho disku, nasledné vytvoteni
vhodného rozcestniku, ktery by usnadnoval praci nejen vedoucim, ale také vSem
zaméstnanciim, doplnény o Skoleni zaméstnancii se spravnym vyuzivanim tohoto
rozcestniku. V neposledni fadé bylo navrhnuto také zavedeni pravidelnych hodnoticich

rozhovori s pomoci hodnoticich formulait, a nakonec také zahajeni spoluprace se stfednimi

Skolami a ucast na akci Business Day 2023 potadané UTB.

Implementace tohoto projektu mize spolecnosti pfinést zlepSeni persondlnich Cinnosti a
v dusledku toho zlepSeni fungovani a chodu celé organizace. Diky zavedeni navrhovanych
aktivit ziskaji vedouci pracovnici nové znalosti, zkuSenosti a dovednosti, které mohou déle
pfedavat na podfizené pracovniky a zlepSovat tak produktivitu a efektivnost celé spolecnosti.
Mladé¢ talenty mohou do spole¢nosti pfinést nové znalosti a dovednosti, které mohou sdilet
se stavajicimi zaméstnanci a zlepSovat znalosti a dovednosti téchto pracovnik.
V neposledni fad¢ ziskd spolecnost také lepSi organizovanost a piehlednost, ¢imZ uSetii

nejen cas, ale také energii svych zaméstnanci.
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Vysoka skola

Vykaz zisku a ztrat
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PRILOHA P I: DOTAZNIK K PERSONALNIMU AUDITU

1) Strategie a planovani lidskych zdroji

Otazky ano ne
1. Ma4 firma vypracovanou podnikatelskou strategii? X
2. Tato strategie je s vyhledem vice nez na dva roky? X
3. Bylo stanoveno poslani RLZ — pro¢ je potiebné se zabyvat X
lidmi ve firmé?
4. Byly stanoveny cile pro RLZ, jez vychazi z podnikatelské X
strategie?
5. Jsou tyto cile zvefejnény? X
6. Znaji je vSichni manazefti? X
7. Je ze stanovenych cila zfejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné X
vyznamné jako finan¢ni a materidlni zdroje?
8. Je v organizaénim schématu vyznadena oblast RLZ? X
9. Ma firma plany pro zabezpeceni budoucich potteb lidskych X
zdrojii?
10. Kolik potiebuje vase firma (uved’te procentudlni podily tak, aby jejich soucet ¢inil
100 %):

* klicovych zaméstnanct (jadro pracujici na hlavnim produkénich Cinnostech firmy) 60 %

-----

» ostatni flexibilni zaméstnanci (sezénni, brigadnici) 10 %

11. U nasledujici otdzky zhodnot'te, jaka je celkova Groven fizeni horsi
lidskych zdrojt ve firm¢. Zakrouzkujte odpovéd na stupnici 1- | lepsi
5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi. 1 ‘ 2 ’ Q’ 4 ‘ 5

Celkovy pocet bodu: 14

2) Organizaéni uspoiadani firmy ve vztahu k RLZ

Otéazky ano ne
1. Je uréena osoba ve firmé, jez je zodpovédna za troveii RLZ? X
2. Ma zodpovédna osoba na RLZ vymezeny personalni ¢innosti, X
za které zodpovida?
3. Je prestiz této osoby stejnd jako prestiz jinych top manazeri? X
4. Je pro &innost jasné dan4 filozofie firmy pro RLZ? X
5. Jsou ve firm¢ popisy pracovnich mist? X
6. Vlastni (maji) vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace? X
Popisy pracovnich mist slouzi: X
7. K tizeni lidskych zdroji ve firmé.
8. Pro odménovani zaméstnanct ve firme. X
9. Pro normy jakosti (ISO aj.) X
10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany? X
11. Znaji zamé&stnanci firmy pozadavky, které jsou kladeny na X
manazery v oblasti personalistiky?
12. Jaka je celkova turovenl vedeni personalni agendy ve firmé? horsi
Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni | lepsi
a 5 nejvyssi. 1]2]3/4]5




Celkovy pocet bodli: 13

3) Vybér a prijimani novych zaméstnanci

Otéazky ano ne

1. Je urcend osoba, kterd dohlizi na vybér novych zaméstnanct? X

2. Je proskolena? X

3. Je vzdy u piijimaciho rozhovoru vedouci pracoviste, kam bude X
uchaze¢ umistén?

4. Jsou vedouci prosSkoleni ohledné toho, jak vést piijimaci X
rozhovor?

5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych X
zamg&stnanct?

6. Pfi obsazovani vysSich pracovnich postl jsou upfednostiiovani X
stdvajici zaméstnanci?

7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiiovani vnitinich X
lidskych zdrojt pred vnéj$imi?

8. Byla tato strategie sd¢lena vSem zaméstnancim? X

9. Je ve firm¢ adaptacni program pro nové zamestnance? X

10. Jaka je celkova uroven pfijimani novych zaméstnanci ve horsi
firme? Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 | lepsi
stfedni a 5 nejvyssi. 1/2]3/4]5

Celkovy pocet bodii: 10
4) Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
Otéazky ano ne

1. Je ve firm¢ nastavena politika vzdéladvani a rozvoje? X

2. Je ve firm¢ urena osoba, jez je zodpovédna za rozvoj X
zaméstnancti?

3. Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancii X
prostfednictvim Skoleni mimo firmu?

4. Je ve firm¢ zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnanct pro X
vzdélavani?

5. Zjistujete potieby vzdélavani zaméestnanct s ohledem na X
ptedpokladany rozvoj firmy?

6. Nabizi firma seminafe pro vedouci v oblasti vedeni lidi? X

7. Ma firma zpracovany program pro rozvoj a vzdélavani X
zamé&stnancl?

8. Jsou vysledky vzdé€lavacich programli vyhodnocovany? X

9. Existuje evidence zaméstnancu, ktefi se tcastni vzdélavacich X
programut?

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdélani zaméstnancii? X

11. Kolik hodin v priméru stravi roén¢ zaméstnanec na $kolenich, jez jsou povinné ze
zakona?

a) Je to vice nez 5 hodin

12. Jaka je celkova troven vzdélani zaméstnanct ve firme? horsi
Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stiedni | lepsi
a 5 nejvyssi. 1[2]3[4]5




Celkovy pocet bodl: 16

5) Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci

Otazky ano ne
1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni X
zamg&stnanct?
2. Provadite ve firmé pravidelné hodnoceni zaméstnanci? X
3. Chvalite své zaméstnance? X
4. Zameéstnanci jsou dobie informovani o ucelu a vyuziti X
pracovniho hodnoceni?
5. Je vas systém pracovniho hodnoceni zaméstnancti dale rozvijen X
a zdokonalovén?
Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuzivate (odpovidaji pouze ti, ktefi
maji zaveden systém pracovniho hodnoceni, ostatni piejdou k otdzce
13) v:
6. V odménovani zaméstnancu. X
7. Pfi povysSovani zaméstnanct do vyssich pozic. X
8. V pfemistovdni zaméstnancii na jiné pracovni pozice. X
9. Pro dalsi vzdélavani zaméstnancii. X
10. ZvysSovani vykonnosti firmy. X
11. Pro zlepSovani a feSeni zamé&stnaneckych vztahil. X
12. ZvySovani kvality fizeni a vedeni lidi. X
13. Jaka je celkova uroven vzdélavani zaméstnanct ve firmé? horsi
ZakrouZzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni | lepsi
a 5 nejvyssi. 1[2]3[4]5
14. Jakym zptisobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnanctt | Hor$i
s tim, Ze 1 znamena Ze jde o malo formalni ptistup, 3 sttednia | lepsi
5 znamena exaktni pfistup? 1 ‘ 2 | QI 4 ‘ 5
Celkovy pocet bodi: 16
6) Odménovani
b) Mzda
Otazky ano ne
1. Ma firma mzdovou politiku? X
2. Je tato politika zvetejnéna? X
3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy? X
4. Je zplisob odménovani nastaveny ve firmé pro zamestnance X
transparentni?
5. Existuje néjaky formalni plan na zvySeni mezd ve firme? X
6. Je rist mezd ve firmé& zavisly na produktivité prace? X
7. Ktera z néasledujicich kritérii jsou nejvice zohlediiovéana pti
odmeénovani zamestnancii:
c) *pouze individudlni pracovni vykon
d) < pouze pocet odpracovanych hodin
e) * oboji — pocet odpracovanych let i vykon X




8. Je sledovéno, ve které pracovni pozici je nejvyssi fluktuace? | X |

9. Jaky je podil zaméstnancii v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:
f) e« pouze individuélni pracovni vykon 50 %
g) * pouze pocet odpracovanych let 20 %
h) < oboji — pocet odpracovanych let i vykon 30 %

10. Jaka je celkova tiroven odménovani zaméstnanct ve firmeé? horsi
Zakrouzkujte odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni | lepsi
a 5 nejvyssi. 1 ‘ 2 ‘é‘ 4 ‘ 5

Celkovy pocet bodu: 12

Zaméstnanecké vyhody

Otazky ano ne

1. Nabizi firma svym zaméstnanciim zaméstnanecké vyhody?

olte

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

3. Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoz vyse si mohou X
zameéstnanci vybrat zaméstnanecké vyhody (je uplatiiovan
systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod?)

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

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurenénich organizaci? X

6. Jaka je celkova uroveil zaméstnaneckych vyhod ve firmé? horsi
Zakrouzkujte odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni | lepsi
a 5 nejvyssi. 1]2]3/4]5

Celkovy pocet bodu: 7

7) Zaméstnanecké vztahy
1) Vztahy

Otéazky ano ne

1. Ma firma politiku zaméstnaneckych vztaht? X
2. Je ve firm¢ urcena osoba zodpovédna za Groven X
zamé&stnaneckych vztahti?

3. Jsou pfedstavy, politiky a ofekavani firmy shrnuty do etického X
kodexu pracovniho jednéni?

Pokud jste odpovédéli ano, pokracujte ve vypliiovani, ostatni prejdou k otazce 7.

4. Ucastnili se na tvorbé tohoto kodexu vSichni vedouci? X

Jsou s timto kodexem seznameni vSichni zaméstnanci?

eltalls

5.

6. Dostéavaji ji i nove ptichozi zaméstnanci?

7. Dostali zaméstnanci informaci, s kym nebo na koho se mohou
obratit v ptipad¢ potieby rady v situacich tykajicich se
zamé&stnaneckych vztahti?

8. Vede ve firmé nékdo vystupni rozhovory?

olte

9. Je to formou:
1) Jen rozhovoru

1) 2) Jen dotazniku




k) 3) Oboji

10. Ma firma trvaly piistup k pravnimu poradenstvi v oblasti X
pracovné-pravnich vztahii?

11. Existuje ve firm¢ osoba, ktera eviduje legislativu v oblasti X
zamé&stnaneckych vztahi, pravidla, aktivity?

12. Zjistuje, zda jsou vasi zaméstnanci ve firm¢ spokojeni? X

13. Jsou zaznamy vSech stiznosti evidovany a analyzovany? X

14. Jsou stiznosti zaméstnancii feSeny do 5 dnil od jejich prevzeti? X

15. Jaka je celkova troven zaméstnaneckych vztahii ve firme? horsi
Zakrouzkujte odpoveéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni | lepsi
a 5 nejvyssi. 1 ‘2|3|i‘5

Celkovy pocet bodu: 18
Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnanctu (BOZ)
Otazky ano ne

1. Je evidovan pocet dnli u zaméstnancti z divodu pracovni X
neschopnosti?

2. Dostava top management periodicky zpravy tykajici se X
bezpecnosti ve firme?

3. Jsou evidovany pracovni urazy? X

4. Jsou vytvoteny podminky pro profesionalni I€katskou prvni X
pomoc?

5. Je ur¢ena osoba odpovédna za bezpecnost prace ve firme? X

6. Umoznuje organizace pravidelné preventivni prohlidky X
zamé&stnanct?

7. Jaké je celkova uroven bezpecnosti a ochrany zdravi horsi
zaméstnanct ve firmeé? Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, | lepsi
kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi. 1]2]3]4]5

Celkovy pocet bodli: 10
Zabezpeceni politiky rovnych prileZitosti (PRP) ve firmé
Otéazky ano ne

1. Existuje ve firmé politika rovnych pracovnich ptileZitosti? X

2. Byla tato politika oznamena v§em zaméstnanctiim? X

3. Jsou urcena opatieni k tomu, aby pfi pfijimani novych X
zaméstnancl nedoslo k diskriminaci?

4. Jaka je celkova uroven politiky rovnych pfileZitosti ve firme? horsi
Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni | lepsi
a 5 nejvyssi. 1]2]3]4]5

Celkovy pocet bodi: 7




8) Firemni kultura

Otéazky

o
=
)

ne

1. M4 firma definovany své hodnoty, které jsou pro ni dilezité?

Jsou o nich zaméstnanci dobfe informovani?

Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

Chovaji se manazefi v souladu s firemnimi hodnotami?

bl Pl Bl g

Je ve firm¢ vytvoreno proaktivni podnikatelské klima
orientované na zékaznika?

N

Jsou ve firm¢ jasné a srozumitelné nastaveny personalni a
provozni normy?

Ptizplisobuje se Vas styl vedeni lidi zaméstnanciim?

Adaptuji se vasi zaméstnanci dobife na zmény?

Podporujete vytvaieni partnerskych vztahii k zdkaznikiim?

. Znate prednosti a nedostatky své konkurence?

— = \O (00|

. Jaka je celkova uroven firemni kultury ve firmé¢? Zakrouzkujte
odpovéd’ na stupnici 1-5, kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

aliallsital BT IRl Pt il

1[2]3[4]5

Celkovy pocet bodii: 13




PRILOHA P II: OBSAH SKOLENI

LinkedIn
Recruitment Academy

Toto skoleni je rozdéleno na 2 moduly a je urcen personalistim, recruitertim, manazertiim
feditelim nebo také majitelim spolecnosti. V rdmci tohoto kurzu se uc€astnici nauci
maximalizovat vyuziti LinkedIn, ziskaji konkuren¢ni vyhodu v oblastech vyhledavacich
technik a skrytych zdroja s talenty, zlepSi efektivitu a uspéSnost ziskavani novych

zaméstnancu, automatizuji nékteré procesy a rozsiti mnozstvi potencialnich zaméstnanc.
Abeceda PC

Néplni tohoto kurzu, ktery je urcen predevsim pro personalisty, je sezndmeni s postupy a
tipy nejen pro vyhledavani novych zaméstnanct, ale také jak tyto mozné zaméstnance
spravné oslovit a jak se s nimi vhodné spojit. Mimo tyto rady a tipy se na tomto Skoleni

ucastnici nauci nastavit a zabezpecit firemni profil.
ictPRO

Kurz LinkedIn pro personalisty pfinasi svym ucastnikim zékladni principy fungovani této
socialni sité. Kromé& spravné strategie osloveni potencidlnich zaméstnancl se zde dozvite,
jak se tato sit’ pouziva, jak zde spravné komunikovat, ziskat ty spravné kontakty a zvysit

navstévnost svého profilu.

Vedeni pohovort

Recruitment Academy

Tento kurz je urcen nejen personalistim, ale také manazerim nebo fediteltim, kteti se chtéji
zdokonalit v oblasti vedeni pohovort. Po absolvovani kurzu budou jeho ucastnici védét jaké
otazky a jaké mnozstvi otazek maji kandidatim pokladat, aby ziskali pravdivé odpovédi.
Ale také jak spravn€ poskytnout nabidku, kterou kandidat neodmitne a jak vyvolat

v ostatnich divéru, aby bylo dosazena ispéSna spoluprace.
Sova Studio

Tento kurz je zaméfen nejen na samotné vedeni pracovniho pohovoru, ale také na jeho
spravnou piipravu. V tomto kurzu se ucastnici nauci jak maji postupovat v ramci piipravy
na pracovni pohovor, ale také jak se spravné chovat na ptijimacich pohovorech a tim se

vyhnout ¢astym chybam.



Top vision

Tento kurz pfinese jeho ucastnikiim tipy, jak spravné vést pfijimaci pohovory a ¢emu se
vyhnout, aby byl tento pohovor Uspésny. Je zamétfen na pohovory jak v off-line, tak v on-

line prostfedni a zabyva se mimo jiné také vhodnymi dotazovacimi technikami.

Hodnoceni zaméstnancu

Pragoeduca

Tento kurz je ucen piedev§im manazerim a personalistim, ktefi maji za ukol hodnotit a
motivovat své zaméstnance. Diky tomuto kurzu ziskaji jeho u€astnici informace k tomu, jak
spravné zavést hodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti. Poznaji také rizné typy hodnoticich
systémui spolecné s jejich hlavnimi vyhodami i nevyhodami. Mimo jiné se tento kurz

zamétuje také na smysl a cil hodnoceni zaméstnanci.
VOX

Tento kurz poskytne svym tcastnikiim moznosti, jak pojmout hodnoceni svych zaméstnancii
takovou formou, aby bylo smysluplné a piinosné. V ramci tohoto kurzu ziskéte piehled o

hodnoticich systémech, ale také spravné komunikaci v pribéhu hodnoticich pohovord.
Everesta

Tento e-learningovy kurz obsahuje informace pro manazery a personalisty, ktefi chtéji
motivovat a zvySovat efektivitu svych zaméstnanct. Kurz je rozdélen do n¢kolika okruhd,
které jsou zamétfeny na motivaci, rozdéleni motivatori a stabilizatord, postupu jak spravné
motivovat své zaméstnance, vedeni hodnoticich pohovord, ale také cemu se vyhnou t jak

zvladat konflikty.



PRILOHA P III: FORMULAR OSOBNIiHO HODNOCENI

Formular osobniho hodnoceni

Datum/obdobi:

Iméno a pfijmeni zaméstnance:

Pracovni pozice:

Iméno a pfijmeni vedouciho:

Hodnoceni pracovniho vwkonu:
- Komunikace
- Kvalita provedené prace
- Pfesnost (dodriovéni termind)
- Iniciativa
- Disciplina (dodrZovani pravidel)

Silné stranky:

Oblasti, na kterych je potfeba zapracovat:

7pétna varba zaméstnance:

Celkové hodnoceni za uplynulé ochdobi:

Osobni chodnoceni za toto obdobi:




PRILOHA P IV: LOGICKY RAMEC

Hierarchie cila Objektivné ovéfitelng ukazatele Zdroje informact Predpoklady a rizika
Hlavni cil ZvyEeni trovné kemunikace ve spoletnosti P
Zlepieni pfehlednost] dokument? ve spolefnosti Eozt;zu# pre p-ermnalm m'.'d'“
Zlepieni nalosti vedoucich pracovnid ve PG . on-se jzame' 1 .
spolefnosti ozorovani a viastni zkuenosti
Projektové cile 5 o e
. Predpoklady
Do ledna roku 2024: Dostatek financi
+ Zavedeni pravidelného formalniho Ochota vedoucich pracovnila
hodnoceni alespaf 2x roéné Ochota zaméstanci. L .
Zlepieni vybranych personslnich finnosti ve vybrané | * Hledat potencidlni zaméstance na ) i i i Za]e;n vyzokoskelskych a stfedoikolskich studenth o
spoleEuoslfi LinkedIN Vyhodnoceni a zpréva z projektu praxi
* Prodkolit vedouet pracovniky Rizika
z hlediska vedeni pracovnich pohovora Konflikt
* Organizace sdilengho disku pro lepsl Nezé Ty - vedeni spolefnosti
iehlednost zamismanci ezajem ze stramy v eni spol &Emo&tl
B Neochota ze strany zaméstmancn
Vystupy 1. Zavedent pravidelného formalniho hodnoceni.
2. Ziskéni mlad{ch pracovniki
3. Altivnd vyuzivand platformy LinkedIN
4. Progkoleni vedoucich pracovniki
5. QOrganizace sdileného disku
Altivity Casovy ramec aktivit
; : . 5L : Cerven 2023
1.1 Skoleni vedoucich miki v oblasti .
hmmeﬁlp;ac:FSM pracev ve » skolen vedoucich pracovnila v oblasti
1.2 Zaveden! pravideln{ch hodnoticich rozhovor Boduocent a vedeni pobovord
mezi zaméstmancem 2 jeho nadifzenym Skoleni HR manaZersky v oblast
1.3 Vytvofeni hodnoticich formuléfi it
2.1 Uast na Business Day 2023 . Prostiedlor L o
2.2 Spolupréce s poslednimi rogniky 3§ - * organizace sdileného dickn
3.1 Skoleni LinkedIn pro HR. manaterku Zaméstnanci spoleénosti Cervenec 2013
3.2 Zalozeni prémiového profilu na LinkedIn Finaniad adrr o ozent prémioveho profily
4.1 Skoleni vadoncich mikh v rémei vedeni Inancml 2droje Tpen 21
S bodnoent LY IARELTE - skoleni ohledn sdilensho disku

pohovorh a hodnoceni

5.1 Zorganizovani sdileného disku

5.2 Vytvofend rozeestnikai

5.3 Intemi ikoleni pro zamésmance chlednd
sdilengho disku
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» prvni hodnocent zaméstnanci
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Leden 2024

» Druhé hodnoceni zaméstnanci




