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ABSTRAKT

Tato prace se zabyva analyzou persondlni politiky vybrané spolecnosti s cilem identifikovat
hlavni rizika spojena s fluktuaci zaméstnancti a navrhnout napravna opatfeni pro jejich
feSeni. Metody SWOT a RCA byly pouzity k analyze silnych stranek, slabych stranek,

prilezitosti a hrozeb, stejné jako k identifikaci pti¢in a nasledka fluktuace zaméstnanct.

Hlavnim zjisténim prace je identifikace nedostatku strukturovaného procesu hodnoceni
zaméstnancu jako hlavniho faktoru ovliviiujiciho fluktuaci. Na zdkladé toho bylo navrzeno
napravné opatfeni ve form¢ implementace procesu hodnoceni zaméstnancii s cilem zlepsit
transparentnost, objektivitu a podporu profesniho ristu zaméstnancii. Ocekava se, ze
implementace navrzeného procesu povede ke snizeni fluktuace zaméstnancti a zlepSeni

celkového vykonu a konkurenceschopnosti spole¢nosti na trhu.

Klicova slova: fluktuace zaméstnancti, personalni politika, proces hodnoceni zaméstnanct,

RCA analyza, SWOT analyza,

ABSTRACT

This thesis examines the personnel policy of a selected company with the aim of identifying
key risks associated with employee turnover and proposing corrective measures to address
them. SWOT and RCA methods were employed to analyze strengths, weaknesses,
opportunities, and threats, as well as to identify the causes and consequences of employee
turnover. The main finding of the study is the identification of a lack of structured employee
evaluation process as a primary factor influencing turnover. Based on this, a corrective
measure in the form of implementing an employee evaluation process has been proposed to

improve transparency, objectivity, and support for employee professional growth.

It is expected that the implementation of the proposed process will lead to a reduction in
employee turnover and improvement in overall performance and competitiveness of the

company in the market.

Keywords: employee evaluation process, employee turnover, personnel policy, SWOT

analysis, RCA analysis,
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UvVOD

Moderni firemni prostfedi je neustale v pohybu, a s nim i vyzvy spojené s fizenim lidskych
zdrojii. 'V dobé nizké nezameéstnanosti se udrzeni kvalifikovanych a motivovanych
zaméstnancl stava klicovym faktorem pro uspéch organizace v konkurencnim prostredi.
Jakékoli rozhodnuti, ktera spole¢nost pfijima ohledné svych zaméstnanct, ma zasadni dopad
na vykonnost, vyvoj a dlouhodobou zivotaschopnost firmy. V této souvislosti hraje
personalni politika a postupy klicovou roli pii podpoie angazovanosti zaméstnancti, jejich
profesniho rozvoje a dlouhodobého zavazku k organizaci. Zaméstnanci jsou nejcennéjSim
aktivem jakékoli organizace, a jejich spokojenost a loajalita mohou mit vyrazny vliv na
vysledky spole€nosti. S naristajici konkurenci o talenty je dllezité, aby spolecnosti mély
efektivni strategie a mechanismy, které je udrzi konkurenceschopné na trhu prace. Péce
0 zaméstnance, zajisténi jejich potieb a podpora v jejich profesnim i osobnim rozvoji se stava
prioritou pro organizace, které si uvédomuji, ze spokojeni a motivovani zaméstnanci

predstavuji kli¢ k dlouhodobému uspéchu.

Cilem této prace je provést komplexni analyzu persondlni politiky vybrané spolecnosti
s diirazem na identifikaci rizik spojenych s fluktuaci zaméstnanci. V ramci této analyzy
budou pouzity metody SWOT (analyza silnych stranek, slabych stranek, pftileZitosti
a hrozeb) a RCA (analyza pfi¢in a nasledkl), které umozni identifikovat kli¢ové faktory

ovlivityjici fluktuaci zaméstnancti a navrhnout opatfeni k jejimu snizZeni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI POLITIKA A RiZENI

Personalni fizeni a persondlni politika jsou dva klicové koncepty v oblasti spravy lidskych
zdroji, ale 1i8i se svym zaméfenim a ucelem. Zahrnuji principy a postupy spojené s fizenim
lidskych zdroju v organizaci a stanoveni strategii a politik pro efektivni spravu pracovnik.
Personalni fizeni se zabyva raznymi aspekty prace s lidmi v organizaci, jako jsou nébor,
vybér, Skoleni, hodnoceni vykonu, motivace, odménovani, rozvoj kariéry a tizeni konflikta.
V kontextu soucasné doby je klicové, aby politika personalniho fizeni byla nejen v souladu
se zakonnymi pozadavky, ale také aby podporovala strategické cile organizace a ptispivala
k vytvateni pozitivni pracovni kultury a efektivnimu vyuzivani lidskych zdroji. Dikladné
porozuméni principti personalniho fizeni a politiky umoziuje organizacim efektivnéji

spravovat své zaméstnance a dosahovat svych cilti (Armstrong, 2015).

1.1 Personalni politika

Politika personalniho fizeni je soubor pravidel, postupi a pfistupi, které organizace
uplatniuje pfi fizeni svych lidskych zdroji. Tato politika miize zahrnovat stanoveni hodnot
a principll, které organizace prosazuje v oblasti lidskych zdrojl, stejné jako konkrétni
politiky tykajici se naptiklad naboru, rozvoje zaméstnancl, hodnoceni vykonu nebo
odménovani.

Obsah personalni politiky by mél byt komplexni a pokryvat Sirokou Skalu aspektt
souvisejicich se spravou lidskych zdrojii v organizaci, mél by byt formulovan tak, aby
odpovidal potfebdm a hodnotdm organizace a poskytoval jasny a konzistentni ramec

pro spravu lidskych zdroj v ramci spole€nosti. (Taylor and Woodhams, 2016)
Dle Armstronga vyplyvaji z celkové politiky lidskych zdroji néasledujici hodnoty:
- Spravedlnost — nestranné a spravedlivé zachazeni s pracovniky.
- Ohleduplnost — respektovat situaci pfi rozhodovani jednotlivca.

- Uceni probihajici v organizaci — nutnost prosazovat vzdélavani a rozvoj

zameéstnancu.

- Vykon prostiednictvim lidi — vytvafet kulturu vykonu a soustavného zlepSovani,

poskytovat objektivni zpétnou vazbu, aby zaméstnanci védéli, jak si vedou.

- Kovalita pracovniho Zivota — védomé a trvalé zlepSovani kvality pracovniho zivota



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 12

- Pracovni podminky — vytvafet bezpecné, zdravé a piijemné pracovni podminky

(Armstrong, 2015)

1.2 Personalni rizeni

Personalni fizeni (také nazyvané fizeni lidskych zdroji nebo HR ftizeni) je proces planovani,
organizovani, fizeni a kontrolnich opatteni souvisejicich se zaméstnanci v organizaci s cilem
dosahnout efektivniho vyuziti lidského kapitalu a dosazeni strategickych cilli organizace.
Jedna se o systematicky pfistup k fizeni pracovni sily, ktery zahrnuje rtizné c¢innosti
od naboru a vybéru zaméstnancti po jejich rozvoj, hodnoceni vykonu, odménovani, fizeni

pracovnich vztahti a odchod zaméstnanci.

Persondlni fizeni se snaZi zajistit, Ze organizace méa dostatecné mnozstvi kvalifikovanych
a motivovanych zameéstnancti, ktefi jsou schopni dosahovat stanovenych cili. Zahrnuje
vytvareni a implementaci politik, postupti a programi, které podporuji vyvoj zaméstnanci,
zvySuji jejich angazovanost a spokojenost, posiluji pracovni vztahy a zvySuji celkovou

vykonnost organizace.

V dne$ni dobé persondlni fizeni hraje stale dileZitéjsi roli v rdmci organizaci, protoZe
zamestnanci jsou povazovani za klicovy zdroj konkurencni vyhody. Efektivni personalni
fizeni mize pfispét k dosazeni uspéchu organizace tim, ze umozni identifikaci, rozvoji
audrzeni talentovanych zamé&stnanctli, ktefi jsou schopni pfinaSet hodnotu organizaci
v dlouhodobém horizontu. Persondlni fizeni se zamétfuje na praktické aspekty spravy

lidskych zdrojii v organizaci.

Personalni tizeni je provadéno oddélenim lidskych zdroji nebo manazery na rtznych
urovnich v organizaci. Zahrnuje konkrétni procesy a postupy spojené s ndborovym
procesem, vybérem, Skolenim, hodnocenim vykonu, odménovanim, fizenim pracovnich

vztahl a dalSimi aspekty spravy lidskych zdrojt.
(Armstrong, 2015)

Cilem personalniho Fizeni je zajistit, aby organizace meéla dostatecné, kvalifikované
a motivované zameéstnance, kteri prispivaji k dosahovani strategickych cilii organizace.

(Armstrong, 2015, str. 48)
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1.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Proces vytvareni a analyzy pracovnich mist zahrnuje systematicky piistup k identifikaci
potieb pracovniho mista, stanoveni jeho povinnosti, kvalifikaci a ocekédvanych vysledkii.

Tento proces zahrnuje nékolik kroku:

- Identifikace potieb pracovniho mista - analyzuji se potfeby organizace a urcuje se,

jaké pozice jsou potiebné k dosazeni cilti.

- Analyza pracovniho prostiedi - posuzuje se, jak pracovni misto zapada do celkového
pracovniho prostfedi organizace, v€etné vztahll s ostatnimi pozicemi a strukturou

firmy.

- Analyza pracovnich mist - analyza pracovnich mist je proces systematického
zhodnoceni jednotlivych pracovnich pozic v organizaci s cilem porozumét jejich

povinnostem, pozadavkim na kvalifikaci a o¢ekavanym vysledkiim.

- Vytvoreni pracovniho popisu - dokumentuje se veskeré informace o pracovnim misté
v podobé¢ pracovniho popisu, ktery slouzi jako zaklad pro nabor, vybér a hodnoceni

pracovnikd.

- Vytvafeni pracovnich tkold a pracovnich mist - podrobné se popisuji povinnosti
a ukoly, které jsou soucasti pracovniho mista, véetné ocekavanych vysledk

a odpovédnosti.

- Stanoveni kvalifikaci - urcuje se pozadovany profil kandidata v¢etné¢ dovednosti,

zkuSenosti a vzdélani nezbytnych pro danou pozici.

Cilem procesu vytvafeni a analyzy pracovnich mist zajistit, aby byla kazdd pozice

v organizaci jasn¢ definovéana a odpovidala potiebam a cilim firmy. (Koubek, 2015)

1.2.2 Personalni planovani

Personélni plénovani je proces, pii kterém organizace predvidaji své budouci potieby
v oblasti lidskych zdrojii a vyvijeji strategie pro jejich dosazeni. Tento proces zahrnuje
identifikaci soucasnych a budoucich pracovnich mist, analyzu pracovnich pozic, planovani
naboru a vybéru zaméstnanctli, rozvoj a Skoleni zaméstnanctli, a také hodnoceni vykonu
a odménovani. Cilem personédlniho pldnovani je zajistit, aby organizace méla potiebné

zdroje ve spravny cas a na spravném mist¢, aby doséhla svych cilii a plnila svou misi.
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Jedné se o definovani pozadavkl na pracovni pozici, ur€eni strategie naboru a stanoveni
rozpo¢tu a ¢asového ramce. Persondlni planovani v prvni radeé rozpoznava a predvida
potiebu pracovnich sil v organizaci i zdroje pokryti této potieby a jeho uikolem je dosahnout
dynamické rovnovihy mezi poptivkou po pracovnich silach v organizaci a nabidkou

pracovnich sil i mimo ni. (Koubek, 2015, str. 93)

Personalni planovani ma za ukol nejen zajistit, Ze organizace bude mit dostatek pracovni sily
k plnéni svych tukoll, ale také se zamétuje na podporu a rozvoj kazdého zameéstnance,
uspokojeni jeho socialnich potieb a zvySeni jeho spokojenosti s praci. Jinymi slovy, jeho
cilem je aktivné propojovat individudlni z4jmy zameéstnancli se zajmy organizace

a dosahovat tak souladu mezi obéma stranami. (Koubek, 2015)

1.2.3 Naborovy proces

Néborovy proces je soubor krok a aktivit, které organizace provadi k nalezeni, osloveni,
vyhodnoceni a vybéru vhodnych kandidati pro obsazeni pracovnich pozic. Tento proces

obvykle zahrnuje nasledujici kroky:

- Inzerce - publikovani inzeratl o volnych pozicich na relevantnich platformach,
véetné webovych stranek spolecnosti, pracovnich portald, socidlnich médii a dalSich
kanalt.

- Sbér zadosti - pfijimani a shromazd’ovani zadosti od zdjemct o praci.

- Hodnoceni Zadosti - zhodnoceni Zivotopisi a motivacnich dopisit kandidati

na zaklad¢ stanovenych kritérii a poZzadavka.

- Vybér kandidath - rozhodovéani o tom, ktefi kandidati budou pozvani na pohovor

nebo do dalSiho kola vybérového tizeni.

- Pohovory - setkani s vybranymi kandidaty k posouzenti jejich dovednosti, zkusSenosti,

osobnosti a vhodnosti pro pracovni pozici.

- Hodnoceni a rozhodnuti - posouzeni vysledkli pohovori a dalSich test a rozhodnuti
o tom, ktery kandidat bude nabidnuta pracovni pozice.
- Nabidka a pfijeti- formalni nabidka prace vybranému kandidatovi a jeho piijeti.

- Integrace - adaptacni, a vzdélavaci aktivita. Proces zaclenéni nového zaméstnance
do pracovniho prostfedi a tymu, zahrnujici zaskolovéni, seznamovani s firemni

kulturou a procesy. (Koubek, 2015)
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1.2.4 Hodnoceni vykonu, odménovani

Podminkou pro hodnoceni vykonu pracovniki je stanoveni jasnych cilti a o¢ekavani pro
danou pracovni pozici nebo ukol. Tyto cile by mély byt konkrétni, méfitelné, dosazitelné,
relevantni a Casové ohrani¢ené (tzv. SMART cile). Hodnoceni vykonu pracovnikl
a stanoveni jasnych cili a o¢ekavani jsou soucasti fizeni pracovniho vykonu. Tento proces
zahrnuje identifikaci, méfeni a spravu vykonu zaméstnancii za ucelem zajisténi, Ze prace,
kterou vykonavaji, odpovida potiebam organizace a piispiva k dosazeni cili a strategickych
planti. Rizeni pracovniho vykonu je kli¢ovou soudasti personalniho managementu, ktera
umoziiuje organizacim optimalizovat vykon svych zaméstnancti a dosdhnout svych
obchodnich cili. Dle Armstronga ,,7izeni pracovniho vykonu umoznuje vyjadrovat uznani
za odvedenou praci a dosazené uspéchy, ovliviiovat vytvareni pracovnich mista, sestavovat
plany osobniho rozvoje nebo ziskavat podklady pro vyplaceni penéznich odmeén za zasluhy *.
(Armstrong, 2015, str. 425). Daéle je dulezité mit vhodné metriky a ukazatele pro hodnoceni
dosazeni téchto cilti. Kvalitni zpétna vazba a podpora zaméstnancti jsou klicové pro efektivni
hodnoceni vykonu. Hodnoceni muize probihat neformdlné, coz znamena, Ze nadfizeny
poskytuje pribéznou zpétnou vazbu béhem prace. Toto hodnoceni je obvykle zaloZeno
na situaci v dany okamzik, pocitech hodnoticiho a momentalni nalad¢, nikoli na objektivnich
vysledcich prace. Jedna se o soucast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym,
a slouzi k prabézné kontrole plnéni pracovnich ukoli a chovani. Naopak formalni,
systematické hodnoceni je obvykle racionalnéj$i a standardizované. Probiha pravidelné
s planovanymi intervaly a je charakterizovano planovitosti a systemati¢nosti. Z tohoto
hodnoceni se vytvafeji dokumenty, které jsou ulozeny do osobnich spisii zaméstnanct
a slouzi jako zaklad pro dal$i personalni aktivity tykajici se jednotlivct i skupin pracovnik.
Zvlastni formou formélniho hodnoceni je tzv. pfilezitostné hodnoceni, které je vyvolano
okamzitou potifebou zpracovani pracovniho posudku pii ukoncovani pracovniho poméru
nebo v urcitych momentech kariéry. Toto hodnoceni se miize zaméfit bud’ na vysledky prace,
nebo na pracovni a socialni chovani zaméstnance. Cilem je rozpoznat soucasnou uroven
pracovniho vykonu pracovnika, rozpoznat silné a slabé stranky, umoZznit mu zlepsit jeho
vykon, vytvofit zdkladnu pro odménovani, motivovat, rozpoznat potieby vzdélavani
arozvoje pracovnikd, rozpoznat potencidl (rezervy a hranice) pracovniho vykonu
pracovnika, vytvofit odklady pro planovani naslednictvi a kariéry, stejné tak pro
rozmist'ovani pracovniklli a posuzovani efektivnosti vybéru pracovnikil, vytvorit podklady

pro hodnoceni efektivnosti vzdélavani pracovnikill a i€¢innosti vzdélavacich programi.
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V praxi se vSak vysledky hodnoceni pracovnikli nejcasteji vyuzivaji pro ucely odmenovand,
rozmist'ovani pracovnikii (povyseni, pievedeni, pfefazeni), vzdélavani a rozvoj pracovnikli

a stimulaci ke zlepSeni pracovniho vykonu a motivaci. (Koubek, 2015)

Definovani role

Dohoda o pracovnim
vykonu

Frozkoumani a posouzeni
pracovniho vykonu

Planovani osobniho
rozvoje

Rizeni pracovniho
vykonu v pribé&hu obdobi

Obrazek 1 Cyklus fizeni pracovniho vykonu (Koubek 2015)

Odménovani zameéstnancii je proces, kterym organizace poskytuji financni a/nebo
nefinanéni odmény svym zaméstnanciim za jejich praci a prispévek k dosazeni cild
organizace. Finan¢ni odmény mohou zahrnovat mzdy, bonusy, odmény za vykon,
dichodové a socidlni benefity, zatimco nefinanéni odmény mohou zahrnovat uznani,

povySeni, moznost rozvoje kariéry, flexibilni pracovni dobu, pracovni podminky apod.

Filozofie odménovani se zaméfuje na zdkladni principy, hodnoty a presvédceni, které
organizace vyuziva k ur€eni svého pfistupu k odménovani zaméstnancti. Jedna se o obecny
ramec, ktery definuje, co organizace povazuje za dilezité pfi odménovani, jako je

spravedlnost, motivace, individualizace a udrzitelnost.

Strategie odménovani je konkrétni plan nebo pfistup, ktery organizace pouziva k realizaci
své filozofie odménovani. Tato strategie uruje konkrétni kroky, které organizace podnikne
k implementaci systému odméiovani, véetné typti odmeén, kritérii pro jejich ptidélovani,

procest spravy a komunikace. (Koubek, 2015)
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Zjednodusen¢ feceno, filozofie odménovani definuje "pro¢" za odménovanim, zatimco
strategie odménovani urcuje "jak" bude tento pfistup realizovan v praxi. Filozofie poskytuje
zakladni hodnotovy rdmec, zatimco strategie konkrétni ak¢ni plan.

Vytvareni strategie odmeénovani je vychodiskem pro navrhovani a uplatinovani urcitého
systemu  odmenovani za ucelem dosahovani ti  hlavnich  dilii:  vykonnosti,

konkurenceschopnosti a spravedlnosti. (Armstrong, 2013, str. 245).

Dohoda (smlouva)
0 pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvaoji

'

MOTIVUJICi VEDENI A
NEUSTALA KOMUNIKACE

|

Pracovni vykon
pracovnika v prabéhu
roku a jeho sledovani

Zkoumani (hodnoceni)
pracovhiho vykonu
pracovnika

OdméRovani pracovniku Vzdélavani a rozvoj
pracovniku

L

Obrazek 2 Schéma tizeni pracovniho vykonu (Koubek 2015)

1.2.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Program Skoleni a rozvoje pracovnikii je systematicky plan, ktery organizace provadéji
k poskytnuti zaméstnanciim potifebnych dovednosti, znalosti a schopnosti pro tspésné plnéni
jejich pracovnich povinnosti a dosahovéni jejich profesnich cili. Tento program muze
zahrnovat rizné aktivity, jako jsou Skoleni, workshopy, mentorovani, online kurzy, staze

a dalsi formy profesniho rozvoje.
Zakladnim zdkonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilit a pripravenost
na zmeény. Flexibilitu organizace vsak vytvareji flexibilni lidé, kteri jsou nej pripraveni

na zmenu, ale zmeénu akceptuji a podporuji ji. (Koubek, 2015, str. 252) Z toho jasn¢ vyplyva,



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 18

ze jednim z nejvyznamnéjSich kol v oblasti personalni prace je péce o rozvoj pracovnich

schopnosti zaméstnancl organizace.
Nutnost programu skoleni a rozvoje pracovnikii spociva v nékolika klicovych faktorech:

- ZlepSeni vykonnosti - poskytovani zaméstnanciim pftilezitosti k rozvoji dovednosti
a znalosti zvySuje jejich schopnost efektivné plnit pracovni tkoly a pifindsi lepsi

vysledky pro organizaci.

- Zvyseni motivace a spokojenosti -zaméstnanci, ktefi maji ptilezitost rist a rozvijet

se ve své praci, jsou obvykle motivovanéjsi a spokojenéjsi.

- Ziskévani konkuren¢ni vyhody - organizace, které investuji do rozvoje svych
zaméstnancl, ziskavaji konkuren¢ni vyhodu na trhu prace a mohou pfitahovat

a udrzovat talentované jedince.

- Pfizplsobeni se zméndm - rychlé zmény v technologiich, trhu a pracovnich
procesech vyzaduji pruznost a adaptabilitu zaméstnancl, coz lze dosdhnout

pravidelnym Skolenim a rozvojem.

- Rozvoj lidrii - programy Skoleni a rozvoje mohou také identifikovat a vyvijet
potencidlni lidry a manaZery v organizaci, coZ pomaha zajiStovat dlouhodobou

udrzitelnost a rlist organizace.

Program Skoleni a rozvoje pracovnikil je nezbytny pro budovani silné a konkurenceschopné
pracovni sily, kterd je schopna pfizplisobit se ménicim se podminkdm a dosahovat

dlouhodobého uspéchu organizace.

1.2.6 Pracovni vztahy a péce o pracovniky

Pracovni vztahy maji kli¢ovy vyznam v organiza¢nim prosttedi z nékolika divodi. Kvalitni
pracovni vztahy pfispivaji k vys§i motivaci zaméstnancii a jejich vétsi angaZovanosti v praci.
Dobré pracovni vztahy posiluji komunika¢ni kandly mezi zaméstnanci a vedoucimi
pracovniky, coz vede k lepsi informovanosti, sdileni ndpadl a ndzorli a sniZeni mozZnosti
nedorozuméni. Silné pracovni vztahy podporuji spolupraci a tymovou praci, protoze lidé
jsou ochotnéjSi pomahat si navzajem, sdilet zodpovédnost a dosahovat spolecnych cilti.
Kyvalitni pracovni vztahy mohou také sniZit vznik konfliktli v pracovnim prostiedi a pfispét
k celkové pracovni spokojenosti zaméstnancti. Na pracovisti se setkdvame se dvéma druhy

pracovnich vztahi. Formalni pracovni vztahy jsou zalozeny na oficialnich pravidlech,

procedurach a hierarchii v organizaci. Tyto vztahy jsou Casto definovany pracovnimi
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smlouvami, organiza¢ni strukturou a politikami spolecnosti. Jsou to vztahy mezi
zaméstnanci a nadiizenymi, mezi zaméstnanci riznych oddéleni nebo mezi zaméstnanci
a managementem. Formalni vztahy jsou obvykle omezeny na pracovni kontext a maji jasné
definované role a odpovédnosti. Na druhé stran¢ neformalni pracovni vztahy jsou zalozeny
na osobnim prtatelstvi, sympatiich, podobnych zijmech a vzijemné dlivéfe mezi
zaméstnanci. Tyto vztahy mohou vzniknout mimo pracovni prostiedi a mohou byt nezavislé
na organizacni struktufe a pravidlech. Neformalni vztahy mohou byt mezi zaméstnanci
stejného oddéleni nebo rtiznych oddéleni, a mohou piispét k lepsi komunikaci, spolupraci

a pracovnimu prostiedi.

Zatimco formalni pracovni vztahy jsou dulezité pro spravné fungovani organizace
a dodrzovani pravidel a procedur, neformélni pracovni vztahy mohou posilit tymovou préci,
motivaci zaméstnanct a celkovou pracovni atmosféru. Je dilezité najit rovnovahu mezi
obéma typy pracovnich vztahti pro dosazeni efektivniho a harmonického pracovniho

prostiedi. (Koubek, 2015)

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je zakladnim prvkem v pracovnim prostiedi
a miZe byt popsan jako partnersky vztah, ktery je zaloZen na vzajemné davéte, respektu
a spolupraci. Tento vztah je zaloZzen na vzdjemnych povinnostech a pravech, které jsou
definovany pracovni smlouvou, legislativou a organiza¢nimi politikami. Toto tvrzeni je
v mnoha pravnich systémech zakladnim principem. Pracovni smlouva je pravni dokument,
ktery stanovuje podminky, za kterych zaméstnanec poskytuje praci zaméstnavateli. Tento
dokument obvykle obsahuje informace o platbé mzdy, pracovni dobé€, povinnostech
a pravech obou stran a dalsich dilezitych podminkéach. Nicméné, vztah mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem muze byt také ovlivnén dalSimi pravnimi pfedpisy, smlouvami, internimi
politikami a pravidly firem nebo kolektivnimi smlouvami, pokud jsou pfislusné. Tyto

dokumenty mohou déle upfesnit a regulovat vztah mezi obéma stranami. (Koubek, 2015)

Pracovni smlouva je obvykle zdkladnim dokumentem, ktery urcuje povinnosti a prava
zaméstnance a zaméstnavatele, ale vztah mezi nimi mize byt 1 §irSi a miiZze byt ovlivnén

dalsimi faktory.

Zaméstnavatelé maji zékladni povinnosti, jako je dodrzovani zakonl a pravnich ptedpist
a zajisténi bezpecného pracovniho prostiedi, poskytovani prace a mzdy nebo vytvareni
podminek pro Gspésné plnéni pracovnich tkoll. Zaroven maji odpovédnost za vytvoreni
podminek, ve kterych se zaméstnanci mohou rozvijet, rist a citit se motivovani k dosazeni

svého plného potencidlu.
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Zaméstnanci maji na druhou stranu povinnost plnit své pracovni povinnosti a dodrzovat
organiza¢ni pravidla a politiky, dodrzovat a plné vyuzivat stanovenou pracovni dobu
a pracovni prostiedky k vykondni dohodnutych praci, v praci si poc¢inat tak, aby nedochazelo
k 1iyjmé na zdravi vlastnim 1 jinych osob, majetku zaméstnavatele ¢i jinych osob. Na druhou
stranu ocekavaji spravedlivou odménu za svou praci, podporu v rozvoji svych dovednosti

a moznost vyjadfit své nazory a obavy.

Vzijemna komunikace je klicovym prvkem ve vztahu zaméstnance a zaméstnavatele.
Oteviena komunikace umoziuje feSeni problému, vyjadieni potieb a o¢ekavani a vytvateni

vzajemného porozumeéni.

Celkoveé je uspéch vztahu zaméstnanec-zaméstnavatel zalozen na vzajemné spolupraci,
vzajemném respektu a pochopeni, a na uznédni toho, Ze ob¢€ strany maji své povinnosti

a prava, které je tfeba respektovat a dodrzovat.

Péce o pracovniky je dulezitym aspektem managementu lidskych zdroju, ktery se zamétuje
na podporu a pé¢i o zaméstnance v rdmci pracovniho prosttedi. Zahrnuje rizné strategie,
které maji za cil zlepSit pracovni podminky, podporovat osobni a profesni rozvoj
zaméstnanct, a posilovat jejich spokojenost a produktivitu. Navic mliZze byt zodpovédnost
za péci o pracovniky sdilena mezi riznymi trovnémi managementu a vedoucimi pracovniky

v organizaci, ktefi maji pfimy vliv na pracovni prostiedi a kulturu firmy.
Pé¢i o pracovniky miizeme rozdélit do tii skupin:

- Povinna péce o pracovniky dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové urovné. Zahrnuje zakonem stanovend prava a povinnosti zaméstnancti

a zamé&stnavateld, které maji byt dodrZzovany bez vyjimek.

- Smluvni péCe o pracovniky, tato péce je upravena kolektivnimi smlouvami
uzavienymi na Urovni jednotlivych organizaci. Tyto smlouvy upfesiiuji pracovni
podminky a prdva zaméstnancl a poskytuji specifické obchodni dohody mezi

zaméstnavatelem a odborovymi organizacemi.

- Dobrovolnd péfe o pracovniky, ktera je vysledkem persondlni politiky
zaméstnavatele a vyjadfuje jeho Usili ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu préce.
Zahrnuje dobrovolné benefity, podporu kariérniho ristu, Skoleni a dal§i formy
podpory, které zameéstnavatel poskytuje svym zameéstnancim jako soucast své

strategie zaméstnaneckého fizeni.
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Odbory jsou sdruzenimi zaméstnancii/pracovnikii urcenymi | obhajovani jejich zdjmui
a ochrané jejich prav. (Koubek, str. 331, 2015). Mohou hrat v péci o pracovniky vyznamnou
roli, zejména pokud jde o zastupovani zajmi zaméstnancii a boj za jejich prava a spravedlivé
pracovni podminky. Role odborti v péci o pracovniky se méni v zavislosti na specifickych
podminkach v dané zemi, odvétvi a organizaci. Pro udrZzeni a prohloubeni dobrych vztahti
mezi zaméstnavatelem a odbory je vhodné, aby zaméstnavatel pravidelné¢ konzultoval
s odbory a zohlednoval jejich nazory a ptipominky. Odbory se zamétuji na ochranu zajmu
zaméstnancl a prosazovani jejich prav, pticemz tuto tlohu plni piedevsim prostrednictvim

kolektivniho vyjednavani, jehoz vysledkem je kolektivni smlouva.

V Ceské republice se kolektivni vyjednavani a obsah kolektivnich smluv zaméfuji

na nasledujici oblasti:

- Kolektivni vztahy - tato oblast zahrnuje vztahy mezi odborovymi organy a organizaci
nebo pracovni tad, ktery stanovuje zasady pro fungovani pracovniho prostiedi

a interakce mezi zaméstnavatelem a zameéstnanci.

- Individudlni pracovni vztahy - sem patii detailni aspekty pracovniho poméru,
pracovniho rezimu, pracovni doby, bezpecnosti prace a ochrany zdravi, vzdélavani

zaméstnancd, socidlni podminky a feseni stiznosti zaméstnanc.

- Mzdova oblast - tato oblast zahrnuje tarifni systém, stanoveni minimalnich mezd

a organizacni otazky tykajici se mzdy a odménovani zaméstnanci.

(Armstrong, Koubek, 2015)

1.2.7 Personalni informa¢ni systém

Persondlni informacni systém (HRIS) slouzi k automatizaci a centralizaci procesl
souvisejicich s fizenim lidskych zdroja v organizaci. Jeho hlavnim ucelem je sbér, ukladani,
zpracovani a sprava dat o zaméstnancich, kterd jsou dilezita pro fungovani personalniho
oddéleni a celé organizace. Dle Koubka je existence personalniho informacniho systému

organizace nezbytnou podminko efektivniho provadéni vSech personalnich ¢innosti.
Personalni informacni systém predstavuje uspordadany pocitacovy systém zjistovani,
uchovani, zpracovani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka personalni prdce

v organizaci a co je pro ni potiebné. (Koubek, 2015, str. 364)
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Mezi hlavni funkce HRIS patii:

Sprava zaméstnancti: Uchovavani zdkladnich informaci o zaméstnancich, jako jsou

kontaktni idaje, pracovni historie, kvalifikace a vykony.

- Sprava pracovnich pozic - umoziuje organizaci sledovat obsazeni pracovnich pozic,

planovat potteby a alokovat pracovni silu efektivnéji.

- Nabor a vybér -podpora procesu naboru zameéstnanctli, véetné¢ inzerovani volnych

pozic, spravy zadosti, sledovani kandidatii a vyhodnocovani jejich vhodnosti.

- Skoleni a rozvoj - sledovani Skoleni, vzdélavacich programt a rozvojovych aktivit

zaméstnanc, aby se zajiStoval jejich profesni rist a rozvoj.

- Platy a benefity - sprava platl, odmén a zaméstnaneckych benefitt, vcetné

administrace dovolené, zdravotniho pojisténi, penzijnich plant atd.

- Hodnoceni vykonu - umoziiuje sledovani vykonnosti zaméstnancii, provadéni

hodnoceni vykonu a poskytovani zpétné vazby.

- Zpracovani dat - poskytuje analytické nastroje pro zpracovani a reportovani dat
o zamé&stnancich, coZ umoziuje vytvareni strategickych rozhodnuti zaloZenych

na datech.

(Kobek, 2015)

1.3 Pravni aspekty personalni politiky

Pravni aspekty personalni politiky se tykaji souboru pravnich norem, pravidel a postupt,
které¢ organizace musi dodrzovat pii ndboru, vybéru, zamé&stnavani, placeni, vyhodach
a propousténi zaméstnancii. Klicové pravni aspekty zahrnuji dodrzovani zakont proti
diskriminaci a zaji§téni rovnych pftilezitosti, dodrzovani pracovnich smluv a podminek
zaméstnani, platovou politiku, ochranu osobnich tidajii a prava zaméstnancti pfi propousténi.
Je dilezité, aby organizace dodrzovaly tyto pravni pozadavky, coz vyzaduje jasné

definovanou personalni politiku v souladu s platnymi pravnimi predpisy.

Tyto pravni aspekty jsou velmi dilezité pro zajisténi dodrzovéani zadkonnych pozadavkl
a ochranu prav a povinnosti jak zaméstnavatelil, tak zaméstnanct. Organizace by mély mit
jasné definovanou personalni politiku, kterd je v souladu s platnymi pravnimi piedpisy

a ktera chrani prava vSech zucastnénych stran. (Dandova et al., 2019)
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1.3.1 Legislativa

V Ceské republice neni jeden jediny zakon, ktery by se vyhradné zabyval personalni
politikou. Personalni politika zahrnuje Siroky rozsah aspektli souvisejicich s fizenim
lidskych zdrojii v organizaci, a je proto ovlivilovdna riiznymi pravnimi predpisy v oblasti

pracovniho préva, ochrany osobnich udaji, rovnych ptilezitosti a dalsimi oblastmi.

Nékteré zakladni zdkony, které maji vliv na persondlni politiku a fizeni lidskych zdroju

v Ceské republice, zahrnuji:

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace: Tento zdkon stanovuje zékladni pravidla tykajici se
pracovniho pomeéru, pracovnich smluv, pracovni doby, odménovani, propousténi
zaméstnanci, bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a dalSich aspekt pracovniho Zivota.
Jeho ustanoveni se vztahuji k persondlni politice, zejména v oblasti ndboru, vybéru, placeni

a propousténi zamestnanct.

Zakon €. 198/2009 Sb., o rovném zachéazeni a pravni ochrané pied diskriminaci: Tento zadkon
zakazuje diskriminaci na zékladé rasy, barvy pleti, ptivodu, ndrodnosti, etnického ¢i
socialniho piivodu, genetického dédictvi, jazyka, viry, naboZenského vyznani nebo viry,
politického nebo jiného smysleni, ¢lenstvi v politickych stranach a politickych hnutich,
Clenstvi v odborovych organizacich nebo v jinych organizacich s cilem ochrany prav ¢i
zajmu, zdravotniho stavu, sexualni orientace, rodinného stavu nebo zavazku, péce o rodinu,
majetku, véku, druhu vykonu vzdé€lavani, zdravotniho postiZzeni, obCanstvi a na zaklad¢

vSech ostatnich okolnosti, na které zakon vaze diskriminaci.

Obecné natizeni o ochrané udajii (GDPR) a zékon €. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich
udaji: Tyto pravni predpisy stanovuji pravidla pro zpracovani osobnich udaji vcetné

zamestnancl, coz ma vliv na personalni politiku v oblasti spravy a ochrany dat zaméstnanct.

Zakonik prace je vSak obecné¢ povazovan za nejdilezitéjsi pravni dokument tykajici se
pracovnich vztahil a vyznamné ovliviiuje persondlni politiku v Ceské republice. (Dandova

etal., 2019)

1.3.2 Pracovni pravo

Pracovni pravo, také nazyvané pracovni a zaméstnanecké pravo, je pravni oblast, ktera se
zabyva pravy a povinnostmi zamestnancli a zaméstnavatell v ramci pracovniho vztahu. Tato
pravni oblast upravuje vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, pracovni podminky,

pracovni smlouvy, pracovni dobu, mzdy, ochranu pted diskriminaci a Sikanou na pracovisti,
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bezpec¢nost a ochranu zdravi pii préci, kolektivni vyjednavani a dalsi aspekty tykajici se

zaméestnani.

Cilem pracovniho prava je zajistit spravedlivé a rovné podminky zaméstnéani, chranit prava
zaméstnancl a zarucit bezpe¢nost a zdravi pii praci. Pracovni pravo je obvykle upraveno
pravnimi piedpisy, jako jsou zdkony, nafizeni, smérnice a dalsi pravni dokumenty v rdmci

daného pravniho systému.

Pracovni pravo také zahrnuje oblast pracovniho prava, ktera se zabyva kolektivnimi vztahy
mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, jako jsou odbory, kolektivni vyjedndvani a stavky. Tato
¢ast pracovniho prava se snazi zajistit rovnovahu sil mezi zaméstnanci a zaméstnavateli

a dosdhnout dohody ohledn¢ pracovnich podminek a odménovani.

V Ceské republice se pracovni pravo a persondlni politika vzajemné prolinaji a ovliviuji.
Pracovni pravo stanovuje zékladni prava a povinnosti zaméstnanct a zaméstnavateld a je
zakonem regulovano, aby byla zajiSténa ochrana pracovnikli a spravedlivé podminky

v pracovnim prostiedi.

Pracovni pravo v CR poskytuje uréité ramce a zaklady pro personalni politiku, ktera musi
byt v souladu se zdkony a nafizenimi. To znamen4, Ze persondlni politika organizace musi
respektovat prdva a povinnosti stanovené pracovnim pravem. Na druhou stranu mize
personalni politika organizace také obsahovat prvky nad ramec pravnich pozadavk, které
maji za cil zlepSit pracovni prostiedi, motivovat zameéstnance a podporovat rozvoj

organizace.

V Ceské republice je dilezité, aby organizace mély personélni politiku, ktera je v souladu
s pracovnim pravem a ktera zaroven reflektuje specifické potieby a cile dané organizace.
Tato politika by méla byt pruzna a schopna reagovat na zmény v legislativé 1 v prostiedi

organizace. (Zakonik prace, 2014)

1.4 Organizacni struktura

Organizacni struktura je zakladnim radmcem, ktery organizace vytvaii pro rozdéleni
odpovédnosti, pravomoci a ukolti mezi své ¢leny. Dle Pilafové by organizacni struktura méla
byt odrazem strukturovaného uspotadani lidskych zdroji v procesech, a to za predpokladu,
ze pii definovani procest byly navrzeny jednotlivé kroky procesu, k nim ptifazeny KPI's
a vykonavatelé. Struktura vychazi z procest. Pfi tvorbé organizacni struktury je dilezité

nejprve identifikovat procesy a ukoly, které organizace musi provadét, a teprve poté vytvaret
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strukturu tak, aby tyto procesy byly efektivné podporovany. Tento postup zabraiuje
vytvafeni zbyte¢nych pracovnich pozic, duplicitniho provadéni ¢innosti a nedostate¢ného
pokryti potfebnych tkold.

V organizacich se miizeme setkat s t€émito tfemi typy organiza¢nich struktur:
Funkcionalni organiza¢ni struktura je typ organiza¢niho uspofadani, ktery organizuje
zameéstnance podle jejich specializace a funkci. V této struktute jsou jednotlivé oddéleni

nebo skupiny zaméstnancti seskupeny podle jejich kol a odbornych dovednosti, pficemz

kazdé oddéleni se zabyva urcitym typem c¢innosti nebo funkci.

Generalni
feditel

Ekonomicky Obchodni Vyrobni
feditel Feditel feditel

Vedouci

montazi

délnik délnik délnik
svaiet lakyrnik manipulant

Obrazek 3 Funkcionalni organizacéni struktura (Pilafova, 2016)

Divizionadlni organizacni struktura je typ organizacniho uspotfadani, ktery organizuje
podnik do samostatnych divizi nebo obchodnich jednotek na zakladé produktl, region,
zakaznickych segmentti nebo jinych kliCovych faktort. Kazdd divize funguje prakticky
nezavisle na ostatnich a ma vlastni zdroje, personal a odpovédnost za své vlastni vysledky.
Tento typ organizacni struktury se ¢asto pouziva v rozsdhlych spole¢nostech, které¢ maji

riznorodé obchodni aktivity nebo plisobi na vice trzich.
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Obrazek 4 Divizionalni organiza¢ni struktura (Pilatfova, 2016)

Maticova organizacni struktura je typ organiza¢niho uspofddani, ktery kombinuje
hierarchicky a projektove orientovany pfistup. V této struktufe jsou zaméstnanci rozdéleni
podle svych odbornych dovednosti nebo funkci do funkcionalnich skupin, zatimco soucasné
jsou pfidélovani k projektim nebo tkolim, které piekracuji tradicni organizacni hranice.
Tim se vytvaii flexibilni prostfedi, které umoZiuje spolupraci mezi rlznymi ¢astmi
organizace a zvySuje reakéni schopnost na zmény a nové vyzvy. Dvojitd linie autority
zajiSt'uje, Ze zaméstnanci jsou odpovédni za svou praci v obou smérech a zaroven podporuje

spolupraci mezi funkcemi a projekty.
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Odborny vedouci
Projektovy vedouci

Vedouci projektu 1 2 3

Vedouci projektu 2 5 2

Vedouci projektu 3 1 6

Generdlni Feditel

Obrazek 5 Maticova organizac¢ni struktura (Pilafova 2016)
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2 VYVOJ PERSONALNIHO RiZENI

Moderni trendy v personalnim fizeni se neustdle vyvijeji v souladu s proménlivymi

potfebami pracovniho trhu a o¢ekavanimi zamestnanct.

2.1 Vyvoj personalniho Fizeni od zacatku 20. stoleti

Stejné jako vSe 1 trendy v personalnim fizeni prochazi vyvojem. Ty soucasné se lisi od téch

minulych z hlediska zaméfeni, priorit a technologii, které jsou vyuzivany k jejich podpofte.

2.1.1 Predvale¢né obdobi (do roku 1914):

V této dobé& se personalni fizeni ¢asto zametovalo na zdkladni administrativni tikony, jako
je evidence zameéstnancii a vyplaty mzdy. Zaméstnanci méli obvykle omezend prava
a ochranu, zatimco zaméstnavatelé méli Sirokou pravomoc pfi stanovovani pracovnich
podminek. V této dobé jesté nebyla vytvoiena samostatnd role personalisty ¢i funkce

personalniho fizeni. (Kocianova, 2012)

2.1.2 Mezivale¢né obdobi (1918-1939):

Tento obdobi bylo charakterizovano ristem priimyslu a rozvojem masové vyroby, coz vedlo
k vétsi potiebé efektivniho personalniho fizeni. Personalni administrativa je chapana jako
oblast prace spojend s dodrZzovanim legislativy v oblasti pracovniho prava, ndboru a péce
o zamé&stnance, spravou personalnich informaci a dokumentli a poskytovanim informaci
vedeni organizace. V této dobé hrali vlivnou roli prikopnici jako Toma§ Bat’a, ktefi
propagovali inovativni pristupy k fizeni zaméstnanctl, v¢etné zapojeni do rozhodovani,

podpory vzdélavani a rozvoje a diirazu na firemni kulturu. (Kocianova, 2012)
Filozofie personalniho tizeni Tomase Bati se zaklddala na nékolika kli¢ovych principech:

- Diraz na lidské zdroje - Bata si byl védom diilezitosti lidskych zdroji pro tispéch
firmy akladl velky diiraz na spravné vedeni a motivaci svych zaméstnanct. Maji-
li se rozvinout lidské vlastnosti, které jsou predpokladem pro plnou vykonnost

spolupracovnikii v tovarne, jest treba dvou predpokladii: viile a schopnosti télesné

a dusevni. (Hodac, str. 231, 2015)

- Podpora vzdélavani a rozvoje - Bata véfil, Ze vzdélani a rozvoj zaméstnancll jsou
klicové pro uspéch firmy. Investoval do vzdélavacich programii pro své zaméstnance

a povzbuzoval je k osobnimu a profesnimu ristu.
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- Zalozeni na férovosti a respektu - Bata zdliraznoval dilezitost férového zachézeni se
zaméstnanci a respektu k nim. Vytvofil firemni kulturu, ktera byla zalozena na
vzajemné ucté a diavete.

- Zapojeni zaméstnancti do rozhodovani - Bata si uvédomoval hodnotu zapojeni

zaméstnanci do rozhodovaciho procesu. Povzbuzoval své zaméstnance, aby

pfichazeli s inovativnimi napady a podileli se na fizeni firmy.

Systém meritokracie - Bat’a prosazoval systém, ve kterém by byli zaméstnanci odménovani
na zaklad¢ jejich zésluh a pfinosu pro firmu. Tim motivoval své zaméstnance k tvrdé praci
a vynikani ve svém oboru. Tomas Bata vedeél, co znamend pro uspéch jeho podnikani
vwkonnost lidské prace. Stupnoval ji strojni a pracovni organisaci. Stupnoval ji také
zpiisobem a vysi odmeny spolupracovnikii. Byl presvédcen, ze vykonnost prace bude tim

vetsi, ¢im tésnéjsi bude souvislost mezi vysledkem prace a odménou. (Hodac, str. 234, 2015)

Personalni fizeni Tomase Bati lez popsat jako pokrokové a zaméfené na rozvoj lidskych
zdrojii. Jeho filozofie vytvoftila zaklady pro moderni pfistup k persondlnimu fizeni, ktery

klade diraz na motivaci, rozvoj a zapojeni zamé&stnancii do procesu firmy.

Tomas Bata nevidel ve svych zaméstnancich lidi, kteri se nahodou sesli v jeho zavodech,
nybrz se snazil, aby jadro zaméstnancii bylo sloZeno z lidi, jejichz vychova, prostiedi, Zivotni
cil a Zivotni uroven jsou prizpusobeny velkému vkolu podniku, v némz vedeni a zaméstnanec

tvori nerozlucny celek, velkou rodinu. (Hodag, str. 231, 2015)

2.1.3 Povalecné obdobi a obdobi hospodaiského riistu (1945-1970):

Po druhé svétové valce se personalni fizeni zacalo vice profesionalizovat

a institucionalizovat.

Objevuji se prvni koncepty jako "lidské zdroje" a "management zaméstnanci”, které klade
diiraz na zaméstnanecké potieby, motivaci a vyvoj. Uroven personalniho fizeni je
definovéna §ifi aktivit, které pfesahuji nezbytnou administrativu. Zahrnuje existenci
konceptl personalni a socialni politiky, systematické metody prace v oblasti lidskych zdroji
a zvySujici se odbornost pracovnikli v personalnim oddéleni. Od Sedesatych let se klade
diiraz na vytvateni pozitivniho socialniho prostiedi. Soucasné se vyrazné rozsitila legislativa
v oblasti zamé&stnavani (bezpe€nost prace a zdravi pfi praci a boj proti diskriminaci), coz
vyzaduje zvySenou kvalifikaci a odpovédnost pracovnikli v persondlnim odd¢€leni.

(Kocianova, 2012)
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2.1.4 Obdobi restrukturalizace a globalizace (1970-1990):

V této dob¢ dochazi k restrukturalizaci primyslu a globalizaci ekonomiky, coz ovliviiuje

1 zptsoby, jakymi organizace fidi své zaméstnance.

Rozvijeji se nové techniky a metody personalniho fizeni, véetné rozvoje softwaru pro fizeni
lidskych zdrojii a systémli pro hodnoceni vykonnosti, tyto vSak nejsou koordinované
a propojené. Personalni fizeni a management zaméstnancli v mnoha organizacich
a spolecnostech lisily, a to zejména vzhledem k tehdejSim spolecenskym a ekonomickym

podminkam. N¢které z hlavnich trendii v personalnim fizeni v roce 1974 zahrnovaly:

- Zaméfeni na dodrzovani pracovnich pravidel - v mnoha organizacich byl diiraz
kladen na dodrzovani pracovnich pravidel a disciplinu zaméstnancti. Vztah

zaméstnance a zaméstnavatele byl Casto povazovan za formalni a hierarchicky.

- Pravidelné¢ pracovni doby a tradicni pracovni prostfedi - zaméstnanci obvykle
pracovali v tradi¢nich pracovnich dobach a prostiedich, jako jsou kancelare nebo
vyrobni zdvody. Prace na dalku nebo jiné formy flexibility v pracovnich podminkach

nebyly bézné.

- Zakladni zaméstnanecké vyhody - zaméstnanecké vyhody se Casto omezovaly
na zakladni benefity, jako je plat, zdravotni pojiSténi a dovolena. Dalsi benefity, jako
jsou firemni akcie, flexibilni pracovni doba nebo programy pro rozvoj zaméstnanctl,

nebyly tak rozSifené.

- Zamgéfeni na hierarchii a kontrolu - organizacni struktury byly €asto hierarchické
a fidici metody zahrnovaly pfimou kontrolu nad zaméstnanci. ManazZeti méli €asto

autoritativni postaveni a komunikace smérem nahoru byla Cast¢jSi nez horizontalni

nebo vertikalni.

- Tradi¢ni ndborové postupy - ndbor a vybér zaméstnanct byly provadény ptevazné
prostfednictvim tradi¢nich metod, jako jsou inzerce v novinach, personalni agentury

a doporuceni od soucasnych zaméstnanct. Online naborové platformy neexistovaly.

- Omezené moznosti Skoleni a rozvoje - Skoleni a rozvoj zaméstnancti nebyly tak
dilezité jako dnes. Organizace obvykle nabizely omezené moZnosti pro rozvoj

dovednosti a kariérniho rustu.

Od roku 1968 byla na trhu dlouhodobé vétsi nabidka pracovnich mist nez poptavka.

Nicméné v roce 1995 doslo k historickému zvratu, kdy se poprvé pocet volnych pracovnich
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pozic zacal rovnat ¢i dokonce pievySovat pocet uchazecli o zaméstnani. Tim zacala éra tzv.
"valky o talenty", kdy spolecnosti zacaly ldkat nové zaméstnance nabidkou rtznych
firemnich benefitl, jako jsou naptiklad maséze, vyuziti firemnich vozidel i pro soukromé
ucely, vybaveni pocitaCovou technikou apod. Zameéstnanci tak ziskali siln€j$i pozici na trhu

préace. (Lochmannova, 2016)

Trendy v personédlnim fizeni se od té¢ doby dramaticky zménily, s vyrazné vét§im dlirazem
na flexibilitu prace, rozvoj zaméstnanct, diverzitu a inkluzi a moderni technologické
inovace. V pribéhu osmdesatych let bylo fizeni lidskych zdroji prevzato podnikatelskou
sférou, kdyz se personalisté vyrovnavali s problémem podnikové kultury a trzni ekonomiky.
Jednalo se o to, jak muze fizeni lidi ovlivnit kone¢né vysledky organizace, o rozvoj
strategického piistupu k fizeni lidi a o integraci fizeni lidskych zdrojl s organizacni strategii.

(Kocianova, 2012)

2.1.5 Obdobi digitalizace a technologickych inovaci (1990-2000):

S nastupem internetu a informacnich technologii dochézi k revoluci v personalnim fizeni.
Objevuji se online nastroje pro nabor a vyber, systémy pro spravu lidskych zdroji (HRIS)
a dalsi technologické inovace, které méni zpisob, jakym organizace tidi své zaméstnance.
V devadesatych letech byla pozornost v oblasti personalniho fizeni zaméfena na nékolik
kli¢ovych oblasti. Tykalo se to tymové prace, posilovani pravomoci a neustalého rozvoje
v ramci ucicich se organizaci. Dal§imi dilezitymi aspekty bylo komplexni fizeni jakosti,
fizeni firemni kultury, vykonu a odmeénovani, s rostoucim diirazem na kompetence
zaméstnancl. Strategicky ptistup a vnitin€ provazané politiky ziskavaly na dlileZitosti, coz
vedlo k tomu, ze personalni pracovnici piebirali roli internich konzultantl a zacali vyuzivat
metody benchmarkingu. Etika v personalni praci byla také klicovym faktorem, a hledaly se
nové, netradiéni systémy odménovani. Zvlastni diraz byl kladen na zaméstnanecké vyhody.
Na vrcholové trovni persondlniho fizeni byla zdiiraziiovana spoluodpovédnost za dosazeni
vykonovych cilii organizace. Vrcholovi manaZefi si uvédomovali ekonomickou hodnotu
lidského kapitalu a vice se zamécfovali na zlepSeni produktivity zaméstnancli nez
na snizovani ndkladl na persondlni fizeni. Persondlni fizeni se stalo klicovym néstrojem pro
zvySovani produktivity pracovniki, a persondlni aktivity byly hodnoceny na zékladég jejich

dopadu na dosazeni cilii organizace. (Kocianova, 2012)
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2.2 Soucasné trendy

Moderni pracovni prostfedi klade diiraz na rozvoj a rist zaméstnanct. Zameétuje se na jejich
individualni dovednosti, zajmy a potencial a snazi se vytvaret prostiedi, které podporuje

jejich rozvoj a dosazeni maximalniho vykonu.

Rizeni talenti: strategicky ptistup k identifikaci, naboru, rozvoji a udrzeni kli¢ovych talentt
v organizaci. Tato oblast personalistiky se zaméiuje na zajiSténi, ze organizace ma
dostatecn¢ kvalifikované, motivované a angazované pracovniky, ktefi ptispivaji k dosazeni
dlouhodobych cilti spole¢nosti. Zahrnuje ziskavani, stabilizaci, motivaci a angazovanost,
rozvoj a planovani naslednictvi, tyto Cinnosti jsou propojeny a tvofi integrovany celek.

(Lochmannova, 2016)

Flexibilni prace - zamé&stnanci hledaji vétsi flexibilitu ve svych pracovnich podminkéch,
véetné prace na dalku, prace na cCasteCny uvazek, flexibilni pracovni doby apod.

Zaméstnavatelé reaguji tim, ze nabizeji rizné formy prace, které odpovidaji t€émto potifebam.

Zameéteni na kulturu a zdzitek zaméstnanct - organizace si uvédomuji dilezitost vytvareni
pozitivni pracovni kultury a zajisténi dobrého zaZitku zaméstnanct. To zahrnuje podporu
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, zapojeni zaméstnancli do rozhodovani

a podpora jejich osobniho a profesniho rozvoje.

- Technologické inovace v HR - s rozvojem technologii a néstrojii pro sbér a analyzu
dat se organizace mohou lépe zaméfit na identifikaci talenti a mohou 1épe porozumét
potitebam a preferencim svych zaméstnanci. Moderni technologie, jako jsou
analytické nastroje, um¢la inteligence a automatizace procesi, hraji stale vétsi roli
v personalnim fizeni. Tyto technologie pomahaji vylepSit nabor a vybér

zaméstnanc, fizeni vykonnosti, Skoleni a rozvoj a dalsi aspekty lidskych zdroji.

- Diverzita a inkluze - organizace se stile vice zamétuji na podporu diverzity
a inkluzivity ve svych pracovnich sildch. To znamena aktivni snahu o zaclenéni
zaméstnancl riznych ras, pohlavi, sexualni orientace, v€kovych skupin, schopnosti

a zkusenosti. (Urbancova, Vrabcova, 2023)

- Skoleni a rozvoj - vzdélavani a rozvoj zaméstnancl jsou kli¢ovymi faktory pro
udrzeni konkurenceschopnosti organizace. Firmy investuji do Skoleni a vyvoje svych
zaméstnancl, aby zlepSily jejich dovednosti, znalosti a schopnosti potiebné pro

Gispéch v rychle se ménicim pracovnim prostiedi. (Siky¥, 2016)
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Agilni pracovni tymy - trend sméfuje k vytvareni malych a agilnich pracovnich tymu,
které jsou schopny rychle reagovat na zmény a inovovat. Tyto tymy ¢asto pracuji na

projektech a cilech s jasn¢ definovanymi rolemi a odpoveédnostmi.

Udrzitelnost a spoleCenskd odpovédnost - stidle vice organizaci klade diraz na
udrzitelnost a spolecenskou odpovédnost, coz zahrnuje nejen ekologické a socidlni

iniciativy, ale také péci o blaho a zdravi zaméstnanci.

V soucasné dobé¢ je Castym predmétem debat role pracovnikli v oblasti lidskych zdrojt.

Diive byla nejvetsi pozornost vénovana administrativni préci, ale toto tvrzeni uz dnes

neplati. Pro pracovniky v oblasti lidskych zdrojt jsou doporuceny nasledujici role:

Pozorovatel — zaméstnanci v oblasti lidskych zdroji by méli prubézné shromazd’ovat

nejnovéjsi informace o soucasnych trendech v fizeni lidskych zdrojii a analyzovat

vnéjsi faktory podnikani, které ptispivaji k dosazeni stanovené strategie spolecnosti.

Diagnostik — zaméstnanci v oblasti lidskych zdroji by méli umét analyzovat chovani
organizace, jednotlivych zaméstnancti a vedoucich pracovnikli prostiednictvim

pozorovani, rozhovort, dotazovani a dalSich metod.

Myslenkovy viidce — nabyti této pozice mize ptinést nové informace, které obohati

praci v oblasti lidskych zdrojt.

Vykonavatel — v ptipadé, Ze zaméstnanci v oblasti lidskych zdroju jednaji podle
svych pozorovani, umoziuje jim to diagnostikovat a ucit se. Spravnymi kroky na
zakladé takovych analyz zajisti, Ze organizace reaguje v souladu s poZadavky

okolniho podnikatelského prostiedi. (Ulrich a kol., 2014)

Tyto trendy ukazuji, Ze persondlni fizeni se stdva stale vice strategickou oblasti pro

organizace, kterd je kliCova pro dosahovani dlouhodobého uspéchu a udrzitelnosti v dnesnim

konkuren¢nim prostiedi.

KaZzda éra vSak pfinesla své specifické trendy a zmény, které ovlivnily to, jak organizace fidi

sv¢ lidské zdroje.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 34

3 ANALYZA INTERNICH PROCESU A RIZENI RIZIK SE
ZAMERENIM NA LIDSKE ZDROJE

Analyza internich procest a fizeni rizik je kli¢ova pro tspé$né fungovani organizace.

3.1 Analyza rizik v internim procesu

Analyza rizik je kli¢ovym prvkem efektivniho fizeni projekta a procesii v internim prostiedi
organizace. Predstavuje systematicky ptistup k identifikaci, hodnoceni a fizeni potencialnich
hrozeb a nezddoucich udalosti, které by mohly ovlivnit dosaZeni cilti. V tomto ¢lanku se

zamétime na jednotlivé kroky analyzy rizik v rdmci internich procest.
Identifikace hrozeb

Prvnim krokem v procesu analyzy rizik je identifikace potencidlnich hrozeb spojenych
s danym procesem ¢i projektem. Tento proces zahrnuje detailni priizkum moznych scénait

a faktort, které by mohly negativné ovlivnit dosazeni stanovenych cila.
Hodnoceni rizik

Nasleduje zhodnoceni pravdépodobnosti vyskytu jednotlivych identifikovanych rizik
ajejich potencidlniho dopadu na cile projektu ¢i procesu. Tento krok je klicovy pro

prioritizaci rizik a ur€eni, na které aspekty je tfeba zaméfit pozornost a zdroje.
Analyza rizik

Poté nasleduje podrobné analyza nejvice zavaznych rizik, ktera zahrnuje identifikaci pficin,
dasledkd a pravdépodobnych scénaiti jejich realizace. Tento krok umoznuje hloubé&ji
porozumét jednotlivym rizikim a pfipravit strategie pro jejich fizeni a minimalizaci

negativnich dopad.
Implementace opatieni

Dalsim krokem je implementace konkrétnich opatfeni a strategii pro fizeni rizik, které
vychazeji z vysledkl analyzy. To zahrnuje stanoveni preventivnich opatfeni, minimalizaci

rizik a ptipravu planu pro pfipadné krizové situace.
Monitorovani a aktualizace

Poslednim, avSak rovnéz dilezitym krokem, je pravidelné monitorovani stavu rizik

a ucinnosti zavedenych fidicich opatfeni. Dilezitost tohoto kroku spocivd v tom, Ze
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prostiedi, ve kterém organizace plisobi, se neustale méni, a je tfeba pruzné reagovat na nové

informace a vnitini zmény, aby byla zachovana u¢innost fizeni rizik.

(Smejkal, Rais, 2013)

3.2 Rizeni rizik

Rizeni rizik je proces, ve kterém subjekt aktivné pracuje na omezeni dopadu jiz existujicich
1 budoucich faktorti a navrhuje opatieni, kterd pomahaji minimalizovat negativni u¢inky
a zaroven vyuzit ptilezitosti k dosazeni pozitivnich vlivii. Jednim z kli¢ovych kroka tohoto
procesu je rozhodovani zalozené na analyze rizika. Management po zvazeni dalSich faktord,
vcetné ekonomickych, technickych, socialnich a politickych aspekt, vyviji, analyzuje
asrovnavd moznd preventivni a regulacni opatfeni. Poté vybere ta, ktera nejlépe
minimalizuji existujici rizika. Soucésti fizeni rizik je také Sifeni informaci o riziku

a povédomi o ném. (Smejkal, Rais, 2013).

Kontrola, srovnani
nakladi a piinosQ

SniZovani
negativnich disledkd
(dopadi)rizik

Omezeni cetnosti
vyskytu rizik

Omezeni pfigin
vzniku rizik

Obrazek 6 Smysl tizeni rizik (Kra¢mar, Némec, 2017)
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3.3 Rizika v personalnim Fizeni

Rizika v personalnim fizeni se tykaji potencidlnich nebezpeci, ktera mohou ovlivnit ispéch
a efektivitu spravy lidskych zdroji v organizaci. Tato rizika mohou zahrnovat nejen
nebezpeci spojena s nespravnym vybeérem zaméstnanct, ale také faktory jako je fluktuace
zaméstnanci, nedostate¢na motivace, konflikty v pracovnim prostfedi, nebo neadekvatni

rozvoj a Skoleni zaméstnancti.
Mezi bézna rizika v personalnim fizeni patfi:
- Nedostatecny vybér zaméstnancii, ktery mize vést k nespravnému umisténi nebo

nevhodnému zapojeni pracovnikii.

- Fluktuace zaméstnancii, coz miize vést k nakladnym ztratdm znalosti a dovednosti,

stejn€ jako k naruseni kontinuity pracovnich procest.

- Konflikty v pracovnim prostiedi, které mohou ovlivnit produktivitu a pracovni

atmosféru.
- Nedostatecnd motivace zamé&stnancil, coz miiZe snizit jejich vykonnost a loajalitu.

- Nedostatecny rozvoj a Skoleni zaméstnanct, coZ mize vést k nedostatku potfebnych

dovednosti a schopnosti v organizaci.

Efektivni fizeni rizik v persondlnim fizeni zahrnuje identifikaci, hodnoceni a fizeni téchto
nebezpeci, aby organizace mohla minimalizovat jejich negativni dopady a dosihnout

optimalniho vyuZiti lidskych zdroja.

Dle Smejkala, Raise, jsou hlavnim provoznim rizikem v organizacich spolupracovnici. Lidé
jsou hlavnim zdrojem zvySovani vykonnosti firmy. Jednou ze zékladnich manazerskych
dovednosti kazdého uspéSného manaZera je ovlddat uméni vhodné se spolupracovniky
jednat. Selhéani spolupracovniki mlze mit vazné nésledky pro firmu v riiznych oblastech,
jako napftiklad finan¢ni ztraty, snizena produktivita, ztrata zaméstnanci a je proto dilezite,
aby firmy meély opatfeni pro prevenci, detekci a feSeni takovych selhani. To zahrnuje
dikladny vybér zaméstnancl, poskytovani vhodného Skoleni a podpory, a zavedeni

ucinnych kontrolnich mechanismi a systémd fizeni rizik.

Velka pozornost musi byt vénovdana motivaci spolupracovniku, a to jak manazeru, tak

vwkonnych pracovniku. (Smejkal, Rais, str. 48, 2013).
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Je doporuceno, aby vedouci pracovnici vytvareli prostredi, které podporuje motivaci kvalitni
a tvurci prace a zaroven posiluje pocit sounalezitosti a hrdosti na ptislusnost k firemnimu
kolektivu. Dulezita je také podpora dobrych vztaht a loajality zaméstnanct vici vedeni,
stejné jako podpora stmelujiciho poslani a vnitini firemni kultury. Pro dosazeni téchto cili
je klicové, aby vedouci pracovnici dobfe porozuméli motivaci, preferencim a sklony svych
zaméstnancl. (Smejkal, Rais, 2013). Nedostatecné porozuméni motivacim, preferencim
a sklony svych zaméstnanci mize mit Siroky rozsah negativnich dopadii na vykon a Gispéch
firmy. Je proto klicové, aby vedouci pracovnici aktivné komunikovali se svymi zaméstnanci,

poskytovali jim podporu a reagovali na jejich individualni potfeby a oekavani.

3.4 Techniky ziskavani dat pro analyzu souc¢asného stavu

Pro ucely zpracovani daného tématu byly vybrany techniky ziskavani dat pozorovani,
analyza firemni dokumentace a semistrukturovany rozhovor. Tento vybér poskytuje
komplexni a vyvazeny pfistup k ziskdvani dat pro analyzu soucasného stavu personalni
politiky vybrané spolecnosti. Semistrukturovany rozhovor pak umoZiluje hloubéji
porozumét postojim a perspektivam zaméstnancii a klicovych ¢lenit managementu. Tato
kombinace metod poskytuje relevantni ndhled, ktery umoznuje identifikovat klic¢oveé faktory

a rizika, jez ovliviiuji personalni politiku spoleénosti. (CSN EN 31010, 2019)

3.4.1 Pozorovani, analyza firemni dokumentace

Tato podkapitola se zamé&fuje na detailni prozkoumani dostupnych dokumentti ve firmé, jako
jsou interni politiky, zdznamy o zaméstnancich a dalsi relevantni materidly. Analyza firemni
dokumentace je zasadni pro pochopeni stavajicich postupi a politik, které ovliviuji
persondlni strategii spoleCnosti. Tim umoZiluje komplexni pohled na soucasny stav

a identifikaci rizik, kterd mohou ovlivnit personalni politiku a strategii firmy v budoucnosti.

3.4.2 Semistrukturovany rozhovor

Semistrukturovany rozhovor s personalistkou poskytl cenné poznatky a perspektivy tykajici
se personalni politiky vybrané spolecnosti. Béhem rozhovoru byla personalistka podrobena
otazkam, které kombinovaly pfedem definované téma a prostor pro otevienou diskuzi. Tento
pristup umoznil nejen ziskat informace o formalnich postupech a politikach tykajicich se
personalniho managementu, ale také porozumét praktickym aspektiim fizeni lidskych zdrojii
z pohledu osoby, kterd je na pfedni linii v jejich implementaci. Béhem rozhovoru byly

probirany témata jako nabor, vybér zaméstnancii, hodnoceni vykonu, rozvoj kariéry a fizeni



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 38

pracovniho prostiedi. Diky této interakci bylo mozné ziskat hlubsi vhled do praktik a vyzev,
se kterymi se personalistka denné setkdva, a poskytnout kontext pro analyzu soucasného

stavu personalni politiky spolec¢nosti.

3.5 Metody analyzy pouzité v praktické ¢asti bakalarské prace

Kapitola zaméfend na zpracovani ziskanych dat se vénuje analyze prostiedi spolecnosti
a identifikaci klicovych faktorti ovliviiujicich persondlni politiku. Pro tento ucel byly
zvoleny metody SWOT analyzy a RCA analyzy. SWOT analyza identifikuje prostiedi
oblasti personalniho managementu, zatimco RCA analyza se zaméfuje na identifikaci
hlavnich pfi¢in problému a nedostatkl ve stavajicich postupech a politikach lidskych zdroja.
Tyto metody poskytuji hlubsi porozuméni kontextu a faktorim ovliviiujicim persondlni
politiku spolecnosti a umoziuji navrhnout relevantni strategie a opatfeni pro optimalizaci

a zlepSeni soucasného stavu.

3.5.1 SWOT analyza

SWOT analyza je strategicky ndstroj pouzivany k posouzeni silnych stranek, slabych
stranek, pfileZitosti a hrozeb spojenych s urcitym podnikem, projektem, produktem nebo
situaci. Tato analyza poméha organizacim lépe porozumét svému okoli a Iépe se piizpusobit

prostiedi, ve kterém ptlisobi.
Pii sestavovani SWOT analyzy identifikujeme tyto Ctyfi oblasti:
Silné stranky (Strenghts)

Tato pozitiva subjektu je tfeba posilit a rozvijet tak, aby si zachovaly svou silu

1 v budoucnosti.
Slabé stranky (Weaknesses)

Tyto nedostatky musi byt dikladné prozkoumény z rGznych perspektiv, aby se mohly
v budoucnosti zménit v silné strdnky nebo byt odstranény. Jedna se o presny opak silnych

stranek a subjekt tak identifikuje své slabiny.
Prilezitosti (Opportunities)

Tyto faktory zkoumaji, jakym zplsobem lze subjekt zaclenit tak, aby efektivné vyuzil
piileZitosti, které se nabizeji. Spravné vyuziti a identifikace t&€chto pftilezitosti miize

pozitivné ovlivnit rozvoj subjektu.
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Hrozby (Threats)

Tyto stranky zkoumaji pozici firmy nebo subjektu vzhledem k potencidlnim hrozbam, které

je nutné bud’ odstranit, nebo pted nimi subjekt ochranit.

(Evans, 2015, str. 307-309)

Faktory, které pomahaji Faktory, které brani

subjektu v dosahovani subjektu v dosahovani

stanovenych cild stanovenych cild
Vnitini faktory pod e g o
kontrolou fidicich subjektd Silné stranky ot
Vnéjsi faktory mimo o Hrozb
kontrolou fidicich subjekt( PrileZitosti ¥

Obrazek 7 Swot analyza (Evans, 2015)

3.5.2 RCA analyza

Pro zpracovéani tématu byla vybrana metoda RCA, tedy Root Cause Analysis, coz je
systematicky ptistup k identifikaci hlavnich pfi¢in problémi nebo udalosti s cilem piedejit
jejich opakovéni. Tato metoda poskytuje strukturovany ramec pro hloubkové zkoumdni
situaci, které vyzaduji feSeni a optimalizaci procest. RCA spojuje rizné techniky a nastroje,
které umoziuji efektivni analyzu a identifikaci kofenovych pfi¢in probléml a pomaha
pfijimat uc¢inna opatfeni k jejich minimalizaci.

V této praci bude provedena analyza kofenové pfi¢iny pomoci n€kolika kli¢ovych technik,
vcetné definice problému, brainstormingu, nominalni skupinovéa techniky (NGT), Ishikawa
diagramu, 5SW analyzy, matice vybéru feSeni a vytvofeni akéniho planu. Kazda z téchto
technik ndm pomuZe hloub&ji porozumét problému, identifikovat potencidlni kofenové
pfi¢iny a navrhnout u¢inna feSeni. Nyni se podrobnéji podivime na jednotlivé techniky

a jejich aplikaci v ramci nasi analyzy kofenové piiciny. (CSN EN 62740, 2017)
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3.5.3 Definice problému

Tato faze zahrnuje jasnou identifikaci a popis problému, ktery je pfedmétem analyzy,
a definovani jeho rozsahu a dopadu. Hlavnim cilem je poskytnout jasny a konkrétni popis
problému, ktery bude slouzit jako vychozi bod pro celou analyzu kotenové pticiny. Tim, Ze
se peclivé definuje problém, zlepsSuje se porozuméni jeho povahy a rozsahu, coz umoziuje
Iépe zaméfit analyzu a identifikovat relevantni kofenové pfic¢iny. Spravné definovany
problém slouzi jako zaklad pro uspéSnou analyzu kotenové ptiCiny. Pokud neni problém
spravné definovan, miize to vést k nespravnému smérovani analyzy nebo k identifikaci
neefektivnich feSeni. Dukladna definice problému také pomaha zajistit, ze vSechny
zainteresované strany maji jasné porozuméni situaci a sdili stejny pohled na problém. (CSN

EN 62740, 2017)

3.5.4 Brainstorming

Brainstorming je technika, ktera se pouziva ke generovani Sirokého spektra napadd,
moznosti nebo feSeni na zadkladé volného a kreativniho mysleni ucastnikd. Efektivni
brainstorming vSak vyzaduje védomé usili k zajisténi, Ze myslenky jinych osob ve skupiné
jsou pouzivany jako nastroje k povzbuzovani kreativity kazdého ucastnika, zarovenl vytvati
prostiedi, ve kterém jsou vSechny nazory a piispévky respektovany, coz podporuje zapojeni
vSech ucastniki.

B¢éhem brainstormingu se ucastnici shromdzdi do skupiny a moderator nebo facilitator
prezentuje problém, ktery méa byt feSen. Ucastnici pak volné pfispivaji svymi napady
a mySlenkami bez omezeni nebo kritiky. Klicem k Gspéchu je povzbuzovani aktivni Gcasti
vSech ¢lenti skupiny a zaméfeni se na kvantitu napadu pted kvalitou. Vystupem je seznam
napadi vytvorenych béhem zasedani a myslenek vzniklych, kdyz byly napady prezentovany.

(CSN EN 31010, 2020)

3.5.5 Nominalni skupinova technika (NGT)

Nominalni skupinovou techniku lez pouZivat jako brainstorming. Je rovnéZ uzitecnd ke
stanoveni priorit napadl uvnitt skupiny. Umoziiuje strukturovany a systematicky pristup
k hodnoceni a vybéru nejlepsich napadu, které vznikly béhem brainstormingu nebo jinych
procest generovani napadi. Diky této metod¢ se zajiStuje zapojeni vSech Gcastnikli skupiny
a objektivni vyhodnoceni napadt na zéklad¢ jejich relevanci a hodnoty pro feseni problému.

Kazdy ucastnik skupiny poté, co jsou vSechny napady zaznamenany, ptidéluje body tém
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napadim, které povazuje za nejlepsi, nejrelevantnéjsi nebo nejvhodnéjsi pro feSeni
problému. Toto bodovani mtize byt provedeno pomoci riznych metod, naptiklad ptidélenim
bodii kazdému népadu nebo pouzitim relativniho hodnoceni (napiiklad nejlepSimu napadu
pridélit 5 boda, druhému nejlepsimu 4 body atd.). Po bodovani se napady setadi podle poctu
ziskanych bodl od nejvice bodovaného k nejméné bodovanému. Poté muze skupina
diskutovat o nejlépe hodnocenych napadech a rozhodnout o jejich dalsim zpracovéani nebo

implementaci. (CSN EN 31010, 2020)

3.5.6 Ishikawa diagram (Fishbone)

Ishikawa diagram, znamy také jako diagram rybi kosti nebo diagram pficin a nésledkd, je
vizualni nastroj pouzivany k identifikaci a vizualizaci moznych kotenovych pfi¢in urcitého
problému nebo nedostatku. Je to graficky nastroj, ktery zobrazuje hlavni kategorie moznych
pfi¢in problému, zndmych také jako ,.efekty”, spojenych s hlavnim problémem. Tyto
kategorie jsou obvykle zobrazeny jako ,,rybi kosti, které vychdzeji z hlavni linie, pficemz

na kazdou ,,kost“ jsou napsany mozné pti¢iny nebo faktory, které mohou ptispét k problému.

Prvnim krokem je identifikace hlavniho problému, ktery je pfedmétem analyzy. Tento

problém je umistén na konci hlavni linie diagramu.

Poté jsou urceny hlavni kategorie nebo oblasti, které mohou byt potencialnimi pfi¢inami
hlavniho problému. Tyto kategorie jsou obvykle znamé jako ,hlavni kosti“ a mohou

zahrnovat faktory jako lidé, procesy, zafizeni, materidly, prostedi atd.
Kazda hlavni kategorie je rozsifena o podrobné faktory nebo pficiny, které mohou piispét
k hlavnimu problému. Tato fdze zahrnuje brainstorming nebo skupinovou diskusi

k identifikaci co nejvétsiho poctu moznych pticin v kazdé kategorii.
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Prostiedi Materidly Dodavatelé

Faktor vedouci
D K poruse

Zamysleny vystup
nebo Uspéch

Faktor vedouci
= k Gspéchu

Personal Proces Infrastruktura

Obrazek 8 Ishikawa diagram (CSN EN IEC 31010)

Poté, co jsou identifikovany podrobné pfiCiny, jsou tyto informace zobrazeny na diagramu
Ishikawa. Hlavni linie pfedstavuje hlavni problém, zatimco ,,rybi kosti* predstavuji hlavni
kategorie pfiCin a malé ,,ostnaté vétvicky* obsahuji podrobné pti¢iny v kazd¢é kategorii.

Nakonec je provedena analyza a hodnoceni identifikovanych pficin s cilem urcit, které

wewvr

EN 31010, 2020)

3.5.7 SW (5x proc)

Hloubkova analyza pomoci techniky SW a opakovaného pokladani otdzky ,,proc*, coz vede

k identifikaci kofenovych pti¢in problému. Je to efektivni zplisob, jak proniknout pod povrch

vvvvvv

Prvnim krokem je jasna identifikace problému. Postupné jsou kladeny otazky "Proc¢?"
k identifikaci riiznych aspektl problému a jeho okolnosti. Kazda odpovéd’ na otazku "Proc¢"

se stava novou otazkou. Cilem je opakované kladeni otdzky "Pro¢?" az do té doby, nez se

wrwe

vvvvvv

Je to efektivni zpisob, jak identifikovat kofenové pri¢iny problémt a piedchézet jejich

opakovani v budoucnosti. (CSN EN 62740, 2017)
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3.5.8 Matice vybéru reseni

Matice vybéru feSeni je uziteCnym nastrojem pro systematické hodnoceni a porovnani
riznych moznosti feSeni a poskytuje objektivni ramec pro rozhodovani. Pomaha zajistit, ze
rozhodnuti je zaloZeno na jasnych kritériich a informacich, coz vede k lepSim vysledkiim
a efektivnimu feSeni problému. Tato matice obvykle zahrnuje seznam moznych feSeni

v jednom sloupci a seznam kritérii v jednom tadku.

Prvnim krokem je identifikace riznych moznosti feSeni daného problému nebo situace. Tato
feSeni jsou zaznamenéna v prvnim sloupci matice. Poté jsou stanovena kritéria nebo faktory,
které budou pouzity k hodnoceni a porovnani jednotlivych feSeni. V naSem ptipadé tato
kritéria zahrnuji potifebné zdroje, obtiznost, pravdépodobnost odstranéni aktualnich
problémt, pravdépodobnost vzniku novych problémi, potiebny cas k uskute¢néni,

mefitelnost vysledki a celkové skore. Kritéria jsou zaznamenana v prvnim fadku matice.

Kazdé jednotlivé feSeni je poté hodnoceno podle kazdého kritéria na skdle nebo s pomoci
bodového systému. Kazdé feSeni obdrzi hodnoceni v souladu s jeho vykonnosti nebo

splnénim daného kritéria na stupnici 1-5.

Poté, co jsou provedeny hodnoceni vSech teSeni podle vSech kritérii, jsou vysledky

agregovany a vyhodnoceny a zaznamenany do sloupce Skore.

Nakonec se na zéklad¢ vysledkli matice rozhoduje o nejlepSim feseni, které nejlépe spliuje

stanovené kritérii a pozadavky. (CSN EN 62740, 2017)

3.5.9 Mistake proofing (POKA - JOKE)

Testovani feSeni prostiednictvim pokladani vybranych otazek a ovéteni odolnosti vybraného
feSeni proti opakovani chyby je zplsob, jak zajistit, Ze implementovana opatieni skute¢né

funguji a jsou G€innd v prevenci chyb.

Nejprve je dulezité definovat kritéria, kterd budou pouzita k testovani odolnosti vybraného
feSeni. To miiZze zahrnovat rizné aspekty, jako je spolehlivost, efektivita, snadnost pouziti
nebo schopnost piedejit chybam. V nasem piipadé bylo zvoleno kritérium prevence proti

opakovani chyby.

Na zéklad¢ definovanych testovacich kritérii jsou pak formulovany otazky, které se zamétuji
na kli¢ové aspekty a funkce vybraného feSeni. Tyto otazky by mély byt navrZzeny tak, aby

umoznily provétit, zda je feSeni schopné efektivné minimalizovat moznost vzniku chyb.
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Na zékladé¢ wvysledki testovani jsou vyhodnoceny schopnosti vybraného feSeni
minimalizovat moznost vzniku chyb. Pokud feSeni obstalo v testech a ukézalo se odolnym
proti opakovani chyb, je pravdépodobné, Ze je efektivni v ramci prevence chyb. (CSN EN
62740, 2017)

3.5.10 Akéni plan

Akeni plan obsahuje konkrétni kroky a opatteni, kterda musi byt provedena k dosazeni
stanovenych cilii nebo feSeni urCitého problému. Tento plan zahrnuje popis jednotlivych
akci, odpovédnost za jejich provedeni, terminy a zdroje, které budou potiebné k jejich

realizaci.

Prvnim krokem je jasn¢ definovat cile, kterych ma byt akéni plan dosazeno. Tyto cile by
mely byt SMART (specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni a Casové omezené).
Nasleduje identifikace priorit, které jsou adresovany pomoci akéniho planu. To muze
zahrnovat urceni klicovych oblasti, které vyzaduji nejvétsi pozornost nebo jsou
nejnaléhaveé;jsi.

Pro kazdou identifikovanou prioritu jsou stanoveny konkrétni kroky a opatfeni, které vedou
k dosazeni cile. Tyto kroky by mély byt jasné, mé&fitelné, dosazitelné, relevantni a casové
omezené. Pro kazdy krok je uréen odpovédné osoby a stanovte terminy, do kterych maji byt

kroky provedeny. (CSN EN 62740, 2017)

Teoreticka ¢ast této prace poskytuje komplexni pohled na personalni politiku a fizeni, které
jsou klicovymi aspekty v oblasti fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Za¢ind definici
persondlni politiky a personalniho fizeni, a nasledné zkouma jednotlivé prvky personalni
politiky a procesy persondlniho fizeni, vCetné vytvareni a analyzy pracovnich mist,
persondlniho planovani, ndborového procesu, hodnoceni vykonu a odménovani, vzdélavani
a rozvoje pracovniki, pracovnich vztahil a péce o pracovniky, a personalniho informaéniho

systému.

Dale se zamétfuje na pravni aspekty personalni politiky, vCetné legislativy a pracovniho
préava, a zkouma vyvoj personalniho fizeni od za¢atku 20. stoleti aZ po sou€asné trendy. Tato
¢ast poskytuje historicky kontext a soucasny stav persondlniho fizeni, coz je dulezité pro

pochopeni jeho vyvoje a aktualniho prostiedi.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 45

Konec¢né, analyza internich procest a fizeni rizik se zaméfenim na lidské zdroje nam
umoziiuje porozumét rizikiim a vyzvam spojenym s persondlnim fizenim a navrhnout
strategie pro jejich efektivni fizeni. V této Casti jsou popsany metody analyzy, které budou
pouzity v praktické ¢asti bakalarské prace, véetn¢ SWOT analyzy, RCA analyzy a dalSich
technik.

Tyto teoretické poznatky poskytuji pevny zdklad pro analyzu a hodnoceni persondlni

politiky vybrané organizace a umozni nam navrhnout opatfeni pro zlepsSeni efektivity

a uspésnosti fizeni lidskych zdrojl v této organizaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 SPOLECNOST VAG S.R.O.

Spolec¢nost VAG s.r.0. byla zalozena v roce 1881 ve mést¢ Hodonin. Jeji rozloha zahrnuje

122,500 m? pro vyrobu, administrativu a skladovani.

Historie Hodoninské armaturky saha az do roku 1881, kdy Vaclav Kudrna zalozil podnik
specializujici se na strojni prace a kovarstvi. Postupem ¢asu byla firma rozsifena o slévarnu
a zacala se vénovat vyrobé jednoduchych armatur. Diky své kvalitni praci firma postupné
expandovala, a v roce 1907 dosSlo k vyznamnému rozsifeni jak vyrobnich prostori, tak
i sortimentu vyrobkd. V roce 1938 byla vyroba pfemisténa do novych areali v lokalité

Hodonin-Bazantnice, kde sidli dodnes.

Na konci Sedesatych let byla zahajena vystavba nové slévarny Sedé litiny, ktera byla uvedena
do provozu v roce 1973. V roce 1978 byly otevieny nové strojirenské provozy pro vyrobu
dalkovych ovladani armatur v jadernych elektrarnach. V roce 1979 se firma stala soucasti

koncernu Sigma a byla pfejmenovana na Sigma Hodonin, ktera byla soucasti koncernu.

Dal$im vyznamnym okamzikem v historii firmy byl rok 1996, kdy se majoritnim vlastnikem
stala spolecnost Bopp & Reuther AG se sidlem v Mannheimu, a firma se vrétila ke svému
puvodnimu ndzvu Jihomoravskd armaturka, pod kterym pisobila v letech 1950-1979.
V roce 2001 doslo k organizacnim zméndm a firma se stala soucasti mezinarodni skupiny
VAG. Tato skupina se nasledné v roce 2011 stala soucasti americké mezinarodni skupiny

Rexnord.

Poslednim vyznamnym milnikem v historii Hodoninské armaturky je rok 2017, kdy jako
nejveétsi vyrobni podnik skupiny VAG zmeénila svilj ndzev na VAG s.r.o. a ptijala skupinové

logo. (Interni dokumenty VAG s.r.0., 2024)

4.1 Personalni oddéleni spole¢nosti VAG s.r.o.

Persondlni oddéleni pifedstavuje klicovy prvek v oblasti fizeni a poskytuje vyznamnou
podporu pro vSechny vedouci pracovniky. Ve svém slozeni podiizeném jednateli zadvodu ma
celkem 2 zaméstnankyné: 1 vedouci persondlniho Useku s ndzvem Business partner
a 1 mzdova ucetni. Je nezbytné vybrat ty spravné ¢innosti persondlniho odd¢leni, aby systém
metod a postupti pro fizeni lidskych zdroji fungoval efektivné a ticeln€. V ramci spolecnosti

VAG s.ro. jsou tyto ¢innosti nasledujici:

- planovani zaméstnancd,
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- ziskavani, vybér, pfijimani a adaptaci zaméstnanci,
- systém odménovani a motivovani zaméstnanct,
- péce o zamestnance.

Toto je feSeno operativné na meetingu HR odd¢leni s vedoucim oddéleni 1x tydné vzdy

v pond¢li.

4.2 Struktura zaméstnanci spole¢nosti VAG s.r.o.

Spolecnost VAG s.r.0. v souc¢asnosti ma ve svém zameéstnaneckém stavu 340 osob. Z tohoto

poctu je 180 zaméstnancti THP, 184 direct zaméstnancti a 50 indirect.

Z grafu €. 1 je zfejmé, Ze vEtSina zaméstnancll ve spolecnosti patii do kategorie direct, tedy
pfimych zaméstnancti, ktefi pfimo pfispivaji k vyrob€ hodnoty. Tito pracovnici se zabyvaji
praci s vyrobnimi zafizenimi a provadéji konecnou montaz vyrobkid. Druhd kategorie,
nazyvana indirect, tedy nepfimi zaméstnanci, piedstavuje mensi c¢ast a zahrnuje
zaméstnance, ktefi se nepodileji pfimo na vyrobnim procesu. Indirektni zaméstnanci jsou
tedy ti, ktefi poskytuji podpiirné sluzby a jsou duleziti pro chod vyrobniho procesu, ale
nejsou piimo zapojeni do samotné vyroby produkti. Zahrnuji profese jako elektrikaii,

udrzbati, skladnici, pracovnici zajist'ujici logistiku a dopravu material apod.

Pomér zaméstnacu

H Direct M Indirect mTHP

Graf 1 Pomér direct / indirect zaméstnancii (zdroj: vlastni zpracovani dle podkladi firmy)
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Nasledujici graf ¢. 2 znazornuje vyvoj poctu zaméstnancti za poslednich 5 let.

Pocet zaméstnancul za obdobi 2019 - 2023
600 550

505
500 \ 467 457
372
400

300

200

100

2019 2020 2021 2022 2023

== noctet zaméstnancl

Graf 2 Vyvoj poctu zaméstnancti za obdobi 2019 - 2023 (zdroj: vlastni zpracovani dle
podkladl firmy)

Klesajici trend poctu zaméstnancii za poslednich 5 let je zdvaznym signalem, ktery vyzaduje
pozornost a akci. Pokles z 550 zaméstnancti v roce 2019 na 372 zaméstnanct v roce 2023

naznacuje systematicky ubytek pracovni sily.

Je dilezité si uvédomit, ze nulova mira fluktuace neni redlna a mirna fluktuace mtze byt
zdravym znakem dynamického pracovniho prostiedi, kde se zaméstnanci mohou vyvijet
a posouvat dal ve své kariéfe. Nize vSak z grafu 2 vycteme, Ze mira fluktuace za posledni
rok ¢ini 24%, coZ je jasny signal, Ze je potfeba se zaméfit na udrZeni vyvazeného pracovniho

prostiedi, kde je fluktuace tfizend a jeji dopady jsou minimalizovany.
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Graf 3 detailnéji znazoriiuje vyvoj fluktuace za dané obdobi.

Mira fluktuace
30%
24%

25% 22% 22%
20% 17%
15% 10%
10%
5%
0%
2019 2020 2021 2022 2023

Graf 3 Mira fluktuace za obdobi 2019 - 2023 (zdroj: vlastni zpracovani dle podkladi
firmy)

Mira fluktuace zaméstnancii na Grovni 24 % za posledni rok je pomérné vysoké a naznacuje,
ze zhruba Ctvrtina zaméstnancl opustila organizaci béhem tohoto obdobi. Tato mira
fluktuace by byla povazovana za nadprimérné vysokou, at’ uz v jakémkoli odvétvi. Vysoka
mira fluktuace miize signalizovat ne€kolik moznych probléml v organizaci. Patii sem
napiiklad neuspokojivé pracovni podminky, nizké mzdy nebo nedostatecné benefity,
nedostate¢né rozvojové piileZitosti, nedostatek komunikace nebo podpory ze strany vedeni,
Spatna firemni kultura nebo nespravné fizeni. Pro zjisténi pticin fluktuace je dulezité provést
dikladnou analyzu, a zaroven nastavit opatieni k jejimu feSeni. To mize zahrnovat zlepSeni
pracovnich podminek, zvySeni plath a benefitl, prizkumy zaméstnanecké spokojenosti,
poskytovani vice rozvojovych pfileZitosti, zlepSeni komunikace a podpory, nebo posileni

firemni kultury.

Je dulezité si uvédomit, Ze personalni politika je komplexni oblast, kterd zahrnuje Sirokou
Skalu strategii a postupt tykajicich se fizeni lidskych zdrojli v organizaci. Miize se zabyvat
naborovymi procesy, vybérem zaméstnancti, Skolenim a rozvojem, kompenzaci a benefity,

pracovnimi podminkami, podporou zaméstnancii a mnoha dal$imi aspekty.
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Tato prace se zaméfuje na konkrétni ¢ast personalni politiky, a to hodnoceni zaméstnanct,
ajeho vliv na fluktuaci v organizaci. PfestoZe se jedna pouze o jednu cast komplexniho
ramce personalni politiky, hodnoceni zaméstnancii je klicovym procesem, ktery miize mit
zasadni dopad na stabilitu, vykonnost a dlouhodobou zivotaschopnost organizace.
Analyzovani tohoto konkrétniho aspektu umoziuje hloubéji porozumét mechanismim
ovlivitujicim fluktuaci zaméstnancti a navrhnout opatfeni k jejimu snizeni, pfispivajici tak

k celkovému uspéchu organizace.

4.3 Odménovani a hodnoceni vykonu zaméstnanci

Termin o zahrnuje Sirokou skalu aspekti, které 1ze povazovat za odménu. Nicméné, tato ¢ast

prace se soustfedi pouze na aspekt odmény chapané jako mzdové ohodnoceni.

4.3.1 Mazda

Mzda v této spole¢nosti je zpravidla stanovena na zakladé mzdového piredpisu a kolektivni
smlouvy. Tyto dokumenty stanovuji ramec a podminky pro stanoveni mzdy zaméstnanct
v souladu se zdkonem a internimi politikami spolecnosti. Mzdovy pfedpis obvykle urcuje
zakladni parametry mzdy, jako jsou minimélni a maximalni mzdy pro rizné pozice
¢i kategorie zaméstnancl, zatimco kolektivni smlouva mutze déale upfesnit mzdové
podminky a benefity v souladu s dohodnutymi pracovnimi podminkami mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci nebo jejich zéstupci. Takovy systém zajiStuje
transparentnost a stabilitu v oblasti odménovani zaméstnanct a soucasné respektuje prava

a potfeby obou stran — zaméstnavatele i zaméstnanc.

THP pracovnici maji ve spole¢nosti VAG s.r.0. stanovenou ¢asovou mzdu. Ta se urcuje jako
sou¢in smluvni tarifni mzdy (hodinové) a odpracované doby, resp. jako smluvni tarifni mzda
(mésicni) upravena o absenci. Tato mzda se uziva v téch pifipadech, v nichZ neni mozné uzit

zadani technologicky zjiSténych vykonovych norem.

V oblasti vyroby maji zaméstnanci stanovenou utkolovou mzdu. Namisto toho, aby byla
mzda stanovena na zaklad¢ poctu odpracovanych hodin, je stanovena na zékladé toho, kolik
ukolt zaméstnanec vykona nebo kolik jednotek produktu vyrobi. Tento systém odménovani
se Casto vyuziva v prostiedich, kde je snadné métit vykon pracovnika na zakladé kvantity
jeho prace. Ukolova mzda mize poskytovat motivaci zaméstnanctim k efektivngjsi praci

a odmeénovat je za jejich produktivitu.
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4.3.2 Priplatky

Ptiplatky ke mzd¢ jsou dodatecné platby, které zaméstnanci obdrzi k jejich zdkladni mzdé
za specifické podminky nebo situace. Zaméstnanci na délnickych pozicich mohou dosahnout

pii splnéni danych kritérii na tyto ptiplatky:

- Priplatek za vedeni Cety - €¢Inikim, ktefi jsou povéteni fizenim a organizaci prace
v pracovni ¢eté a sami v ni manudlné pracuji, je vyplacen piiplatek za vedeni Cety.
Pro tento ucel je pracovni Cetou kolektiv sloZzeny nejméné ze Ctyf zaméstnanct

vcetné vedouciho Cety. Vyse ptiplatku je stanovena ve mzdovém piedpisu.

- ptiplatek za zaSkoleni - pracovnikovi, ktery bude povéfen zaskolenim dalsiho

pracovnika, bude nejdéle po dobu 3 mésict vyplacen ptiplatek 6,50 K¢&/hod.

- Priplatek za ztizené a zdravi Skodlivé pracovni prostfedi - seznam praci a pracovist
odménovanych piiplatkem za ztizené a zdravi skodlivé pracovni prostiedi je uveden
ve mzdovém piedpisu. Priplatek se vyplaci za skute¢né odpracovany ¢as v tomto

prostiedi.

- Priplatek za préaci odpoledne v pravidelném sménném provozu - za prace konané
v dobé od 14 do 22 hodin vyplati zaméstnavatel zaméstnanci 9,00 K¢ za kazdou

odpracovanou hodinu.

- Priplatek za praci vnoci - za dobu no¢ni prace (22:00 — 6:00 hod.) ptislusi

zaméstnanci dosazend mzda a 15 % jeho primérného vydélku.

- Priplatek za praci v sobotu a nedé&li - zaméstnanctiim, ktefi pracuji v sobotu nebo v
ned¢li, vyplati zamé&stnavatel pfiplatek ve vysi 40 % primérné mzdy za kazdou
odpracovanou hodinu. Ptiplatek neptislusi zaméstnanci, kterému bylo za tuto préci

poskytnuto ndhradni volno na jeho zadost.

- Osobni pfiplatek - délniklim vyrobnim odménovanym tkolovou mzdou se poskytuje

za kazdou odpracovanou hodinu smluvni osobni pfiplatek.
Dale sem spadaji bonusy platné jak pro THP pracovniky, tak pro vyrobni pracovniky:

- Bonus za vyuziti fondu pracovni doby - zaméstnavatel vyplati jednorazovy bonus ve
vysi 11 000 K¢&/zaméstnanec/rok ve vyplaté za mésic listopad kazdému zaméstnanci,
jehoZ mira nemocnosti (vztahuje se pouze na nemoc, tzn. pii vystaveném potvrzeni
o docasné pracovni neschopnosti) v obdobi leden — listopad 2024 bude mensi nebo

rovna 4 % planovaného casového fondu pracovni doby (tj. v roce 2024 10 dnd).
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Tento bonus se nevztahuje na funkce vyjmenované v pfiloze ¢.12 kolektivni

smlouvy.

- Bonus za bezurazovost -jedna se o bonus, ktery je vyplacen v pripad¢ splnéni cile 0
urazi za dany meésic a dané oddéleni. Jeho vySe je stanovena na 750 K¢ na

pracovnika/mésic pro THP a 1 000 K¢/mésic pro vyrobni pracovniky.

4.3.3 Osobni hodnoceni

Osobni hodnoceni je spojeno s finanéni odménou nebo dalSimi benefity, které jsou
zaméstnanci poskytovany na zéklad€ jeho individualnich charakteristik a pfinost. Tato
slozka je Casto spojena s procesem vykonnostniho hodnoceni, které je provadéno pravidelné

kazdé 3 mésice.

Zakladni vySe osobniho hodnoceni je 3 % tarifu. Minimalni vySe osobniho hodnoceni je
0 %. Maximalni vySe osobniho hodnoceni nepiekro¢i 3 % zakladni mzdy. Osobni hodnoceni

probéhne kazdé 3 mésice. Hodnoceni provadi pifimy nadtizeny pracovnika.

Kritérium

1. Zodpovédnost a terminove plnéni zadanych GOkald

2. Aktivita, pfistup pfi fefenl mimofadnych Gkold a
problémi (ekonomicky pfinos firmé)

Dodrzovani a efektivnl vywuZivani pracovni doby

DodrZzovani bezpednostnich, internich plfedpisd a
naflzenl

5. Plné&ni pFfikazda pfimého a v zastoupeni wvyssiho
nadfizeného, spoluprace s kolegy

6. Loajalita a acta k firmé, jeji reprezentace wvOdi
kligntom a okoli

7. Hospodalfeni se svéfenym majetkem

Obrazek 9 Kritéria osobniho hodnoceni (zdroj: Mzdovy piedpis VAG)

4.3.4 Benefity, podrobny prehled a jejich vyznam pro zaméstnance

Firma mé vyborné propracovany program benefitli, jeden z nich pfedstavuji odmény za
pracovni vysledky zaméstnance, ktery piredstavuje motivacni balicek pro setrvani
zaméstnance co nejdéle v pracovnim poméru (detail viz ptiloha P IV) a druhy, tzv. Socidlni

program.
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Tento program je navrzen s cilem podpofit a zlepsit kvalitu zivota naSich zaméstnanct
a jejich rodin, a tim i posilit jejich loajalitu a spokojenost v praci. V této kapitole provedeme
podrobny rozbor jednotlivych benefitii, které socialni program nabizi, a zhodnotime jejich

vyznam a dopady na pracovni silu.

- Prispévek na détskou rekreaci - tento benefit umoziuje zaméstnancim financovat
rekreaci pro své déti, coz prispiva k jejich zdravi, $tastnému détstvi a lepSimu

rodinnému Zivotu.

- Prispévek na détsky den - zaméstnanci mohou vyuzit tohoto ptispévku k uspotradani
détského dne, ktery posiluje rodinné vztahy i mimo pracovni vztahy mezi

zameéstnanci.

- Sportovni bali¢ek - zahrnuje permanentky do sauny, posilovny a masaZe, coz nejen
podporuje zdravi zaméstnanct, ale také zvySuje jejich pracovni vykonnost

a celkovou pohodu.

- Prispévek na naklady spojené s pohibem - tento benefit poskytuje finan¢ni podporu
zamé&stnanciim v obtiznych casech, kdy celi ztraté blizkého, a pomaha jim pokryt

naklady spojené s pohibem a smutecnimi ceremonialy.

Kazdy z téchto benefitli predstavuje dulezitou soucast firemniho socialniho programu
aprispiva k celkovému blahobytu a spokojenosti zaméstnancl. Jejich poskytovani je
investici do lidského kapitalu organizace a projevem jejiho zdvazku k podpoie a péci o své

zameéstnance.

Celkovy rozpocet vyclenény na socidlni program v letoSnim roce ve vys$i 223 000 K¢ svéd¢i
0 snaze organizace zajistit co nejlepsi podminky pro své zaméstnance a jejich rodiny,
a posiluje tak usili o vytvafeni pozitivniho pracovniho prostredi, ve kterém se kazdy citi

cenén a respektovan.

Dale mezi benefity patii piispévek na penzijni ptipojiSténi ve vysi 1 600 K¢ za mésic nebo
finanéni odména za doporuceni zaméstnance ve vysi 20 000 K¢ a finanéni odména —

naborovy piispévek ve vysi 45 000 K¢ pro nové zameéstnance.
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Analyza soucasného stavu personalni politiky VAG s.r.o. byla vtvoiena pomoci kombinace
metod zahrnujici pozorovani, analyzu interni dokumentace a polostrukturovany rozhovor
s vedouci personalniho oddéleni. Tato metoda vyuziva synergii riznych piistupt k ziskani

hlubsiho porozuméni personalni politiky spolecnosti.

Pozorovani zahrnuje systematické sledovani a zaznamenavani praktik a procesii personalni
politiky ve spoleCnosti v redlném Case. To umoznuje zachytit chovani a interakce mezi
zaméstnanci a persondlnim oddélenim, stejné jako pfistup spolecnosti k fizeni lidskych

zdroju.

Analyza interni dokumentace se zamétuje na zkoumani existujicich dokumentt a materialii
tykajicich se personélni politiky, jako jsou interni pfedpisy, politiky, procedury, zdznamy

o0 zaméstnancich a formuléafe.

Polostrukturovany rozhovor s vedoucim persondlniho oddé€leni je navrzen tak, aby poskytl
hlubsi vhled do myslenkovych procest, priorit a strategii spojenych s personélni politikou.
Tento format rozhovoru umoziuje flexibilitu v otazkach a odpovédich, zatimco zaroven
poskytuje urcitou strukturu pro dosazeni konkrétnich cilti analyzy. Takovy ptistup k analyze
soucasn¢ho stavu persondlni politiky spolecnosti umoziiuje komplexni a hloubkové
pochopeni ruznych aspektli, vCetné praktik, procest, politik a perspektiv vedouciho
persondlniho oddéleni. Timto zptisobem lze identifikovat silné stranky, slabiny a ptileZitosti

pro zlepSeni v rdmci personalni politiky spole¢nosti.

5.1 SWOT analyza

V této kapitole se zaméfime na analyzu persondlniho prostfedi spolenosti VAG s.r.o.
pomoci metody SWOT analyza, ktera je klicovym ndstrojem pro identifikaci silnych stranek,
slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb. Porozuméni témto faktortim je kli¢ové pro formulaci

efektivnich strategii fizeni lidskych zdrojii a proaktivni feSeni pfipadnych problémd.

Prvni krok této analyzy je zhodnoceni interniho prostiedi, tj. silnych a slabych stranek
souvisejicich s lidskymi zdroji ve vaSi organizaci. V dalSim kroku se analyza zamétuje
na externi prostfedi, kde jsou identifikovany pftilezitosti a hrozby, které mohou ovlivnit
persondlni management. Cilem této kapitoly je poskytnout komplexni pohled na persondlni

prostiedi organizace, ktery umozni 1épe porozumét jeho dynamice a potencidlnim vyzvam.
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Tabulka 1 SWOT analyza prostredi (zdroj: vlastni)

Silné stranky

Slabé stranky

Stabilni firemni hodnoty a kultura

Nedostatecna stabilita pracovni sily

Konkurence s okolnimi podniky

Z Vysokd mira zaméfeni na
= . . Omezena  vybérova  zakladna
= zakaznika
> talentl
MozZnosti profesniho rozvoje
Pracovni prostiedi
Kvalitni systém benefitt
Vysoka fluktuace
Prilezitosti Hrozby
. Negativni dopad na vykonnost a
Lokalita o
efektivitu
N7 Primyslova tradice o ,
= Regula¢ni omezeni
E Rozvojové projekty

Spoluprace se vzdélavacimi

institucemi

Riziko nebezpecnych pracovnich

podminek

Nedostatek inovaci

5.1.1 Silné stranky

vyhovuji trzni poptavce.

Stabilni firemni hodnoty a kultura - organizace ma stabilni firemni hodnoty a kulturu,

které ptispivaji k udrzeni zaméstnanct a snizuji fluktuaci.

Vysoka mira zaméteni na zdkaznika - spokojenost zakaznika je jeden z pilifi politiky
VAG s.ro. Kdyz organizace aktivné poslouchd potfeby a oekavani svych zdkaznikt
a snazi se je naplnit, zvySuje miru jejich spokojenosti a loajality. Tim se vytvari
konkurenéni vyhoda, protoze spokojeni zakaznici jsou vice ochotni setrvat
s organizaci a doporucit ji dalSim. Diky této loajalité se organizace také mize t&Sit
z vyssiho trzniho podilu a zlepSit svou reputaci a vnimani znacky vefejnosti. Navic
silné zaméfeni na zdkaznika mtze vést k inovacim, protoZze porozuméni potiebam

zakaznikli miize organizaci motivovat k vyvoji novych produkti a sluzeb, které 1épe
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5.1.2

Moznosti profesniho rozvoje - slévarna mize nabidnout zaméstnanciim moznosti
profesniho rlstu a rozvoje, zejména pokud je soucasti vétSiho primyslového
komplexu nebo spolupracuje s vzdélavacimi institucemi k poskytnuti odborného

vzdélani, coz mize zvysSovat loajalitu zaméstnancti a snizovat odchod.

Kvalitni systém benefiti - umoziiuje efektivné podporovat a motivovat naSe

zameéstnance.

Slabé stranky

Nedostatecna stabilita pracovni sily - vysokd fluktuace zaméstnancii muze byt
vnimana jako slaba stranka, protoze nahlé¢ odchody zaméstnanci mohou narusovat
kontinuitu a stabilitu pracovniho prostfedi. Organizace miize celit problémim

s udrZzenim tymového ducha a zachovéanim instituciondlni paméti.

Konkurence s okolnimi podniky - vzhledem k primyslové povaze regionu muize
slévéarna Celit konkurenci s dal§imi podniky v oblasti pii naboru kvalifikovanych
zaméstnancl. To miize znamenat, Ze personalista bude muset nabidnout atraktivni

pracovni podminky a benefity pro pfildkani a udrZeni talentu.

Omezend vybérova zakladna talentd - i kdyZz je region dobie znadmy svou
pramyslovou tradici, mulze byt talentovy bazén omezeny v nékterych
specializovanych oborech nebo pokud o vysoce kvalifikované pracovniky. To mtze
zpomalit proces naboru a vyZadovat od personalisty kreativni pfistup k nalezeni

a motivaci zaméstnancu.

Pracovni prostiedi - slévarny mohou byt spojeny s fyzicky naroénymi pracovnimi
podminkami a riziky spojenymi s tavenim kovil a manipulaci se slitinami. To mtize
odradit n¢které uchazece o zaméstnani a vyzadovat od personalisty vysoce citlivy

pfistup k feSeni obav tykajicich se bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanct.

Vysoka fluktuace - pfedstavuje jednu z hlavnich slabych stranek organizace. Tento
jev signalizuje Casté odchody zaméstnancii ze spole¢nosti. To zvySuje naklady na
nabor a zaskoleni novych zaméstnancli, coz muze negativné ovlivnit rozpocet
a efektivitu pracovnich procesti. Také miize vést k poklesu mordlky zbyvajicich
zaméstnanct a sniZzeni produktivity prace, protoze ¢asté zmény v tymu mohou narusit

pracovni atmosféru a spolupraci. A mimo to vysokd fluktuace miize negativné
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5.1.3

5.14

ovlivnit povést organizace jako zaméstnavatele a snizit atraktivitu firmy pro

potencidlni uchazece o praci.
Prilezitosti
Lokalita - centrum Hodonina mtze byt atraktivni lokalitou pro zaméstnance diky

dobfe vyvinuté infrastruktufe a dostupnosti veiejné dopravy. To mize ptitahovat

uchazece o zamé&stnani ze Sirokého okoli a usnadnit personalistovi nébor.

Primyslovd tradice - Hodoninsko ma dlouhou historii primyslu, vcetné
slévarenského primyslu. Tato tradice miize pfildkat uchazece o zaméstnani, kteti

hledaji stabilni a dlouhodobé zaméstnani v odvétvi se silnymi kofeny v regionu.

Rozvojové projekty - moznost zapojeni se do rozvojovych projekti zamétrenych
na modernizaci technologii a procesi ve slévarné. To mize ptildkat kvalifikované

zaméstnance, kteti hledaji ptileZitosti pro pracovni rust a ziskani novych dovednosti.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi - vyuziti spoluprace se vzdélavacimi
institucemi k poskytnuti odborného vzdélani a praxe pro studenty, coz mize vést

k vytvareni potencidlnich zaméstnancii s potfebnymi dovednostmi a znalostmi.

Hrozby

Negativni dopad na vykonnost a efektivitu - vysoka fluktuace miize byt také vnimana
jako hrozba, protoze miiZze negativné ovlivnit vykonnost a efektivitu podniku. Casté
odchody zaméstnancli mohou vést k naruseni pracovnich procest, ztraté know-how

a zkuSenosti, a snizeni produktivity.

Konkurence o talenty - konkurence s jinymi primyslovymi podniky v regionu mtze
zpusobit nedostatek kvalifikovanych zaméstnancti a zvySenou fluktuaci, pokud

zaméstnanci budou pfechazet k jinym zaméstnavateliim nabizejicim lepSi podminky.

Regulaéni omezeni - piisné pracovnépravni predpisy a environmentdlni omezeni
mohou zvysit ndklady na provoz slévarny a omezit flexibilitu pfi fizeni lidskych
zdrojti.

Riziko nebezpecnych pracovnich podminek - riziko trrazli a zdravotnich problému

spojenych s praci ve slévarné mulze odradit potencidlni uchazece o zaméstnani

a zhorsit image spole¢nosti.
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- Nedostatek inovaci - nedostatek investic do vyzkumu a vyvoje mize vést
k nedostatku inovaci a zastaralym pracovnim postuplim, coz muze odradit

zameéstnance hledajicich prostiedi s vysokym potencidlem pro osobni a profesni rist.

5.2 RCA analyza

Tato kapitola predstavuje hlavni fazi tohoto vyzkumného projektu, kterd byla provadéna
tymem odbornikii s bohatou praxi v oblasti fizeni lidskych zdroji a operacniho
managementu. Tento tym zahrnoval vedouciho persondlniho oddéleni, zkuSenou
personalistku a vedouci pracovniky z odd€leni vyroby, planovani, kvality, a logistiky. Kazdy
¢len tohoto tymu pfinesl své unikatni perspektivy a dlouholeté zkusenosti s vedenim lidi

a fizenim procesu.

Cilem této RCA analyzy je identifikovat hlavni kofenové pfi¢iny Vysoké miry flukutace
spole¢nosti. Tym ma za ukol prostfednictvim systémového a hloubkového zkoumani piicin
a disledkt prispét k formulaci efektivnich strategii a opatfeni pro zlepSeni pracovniho
prostfedi a tim sniZzeni mir fluktuace. Tabulky v této kapitole slouzi jako prostiedek
k prezentaci dat a vysledkl analyzy, které podporuji hlavni zavéry a doporuceni vyplyvajici

z této analyzy.
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Tabulka 2 Definice problému (RCA) (zdroj: vlastni)

ANALYZA PROBLEMU A URCEN] JEHO SKUTECNE PRICINY
DEFINICE PROBLEMU

Vlozte nazev analyzy/problému:

Vysoka mira fluktuace (24%)

V jakém procesu se problém projevil: BUNKA: PERS

Personalni fizeni

Co problém zpusobuje, vliv na méfitka:
Ztrata know-how a stabilniho pracovniho tymu, zvySeni nakladd na nabor a Skoleni novych
zaméstnancum, negativni vliv na vykon organizace a jeji schopnost konkurovat na trhu.

Popiste podrobné problém:

Klesajici trend po¢tu zaméstnancl za poslednich 5 let. Pokles z 550 zaméstnanctl v roce 2019 na
372 zaméstnancu v roce 2023, ktery naznacuje systematicky ubytek pracovni sily.
Mira fluktuace za posledni rok 24%.

Define
Investigate
Verify
Ensure

02.04.2024
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Tabulka 3 Brainstormig (RCA) (zdroj: vlastni)

7

ANALYZA PROBLEMU A URCENI JEHO SKUTECNE PRICINY

Define
BRAINSTORMING Vo
Verify
Ensure
PROCES: BUNKA PERS 02.04.2024
‘ Personalni Fizeni ‘
PROBLEM:
‘ Vysoka mira fluktuace (24%) ‘
C. MOZNE PRIiCINY PROBLEMU METODY LIDE | PROCES | PROSTREDI
A | Nedostatecna dlivéra mezi zaméstnanci a managementem X X
B | Nedostateéna flexibilita pracovnich podminek
C | Nedostatec¢né hodnoceni zaméstnancl X
D | Omezené moznosti kariérniho rlistu X
E | Nepfriznivé pracovni prostredi X
F | Nedostate¢na komunikace vedeni X
G | Zastaralé hodnotici metody X
H Nedcv)stateérl{l vycvik pro management, know-how k provedeni efektivniho hodnoceni .
zaméstnancu
| | Nedostatecny plan osobniho rozvoje X
J | Nedostatecné zapojeni zaméstnancl do rozhodovacich procest X
K'| Neptizniva firemni kultura X
L | Absence pravidelné zpétné vazby X
(POCET)
CELKEM 4 2 3 3
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Tabulka 4 Nominal group technique — NGT (RCA) (zdroj: vlastni)

v

ANALYZA PROBLEMU A URCENI JEHO SKUTECNE PRICINY

Define
. . Investigate
Nominal Group Technique - NGT Verty
Ensure
PROCES: DATUM: | 2.4.2024
‘ Persondlni fizeni ‘ BUNKA: PERS
PROBLEM:
‘ Vysoka mira fluktuace (24%) ‘
CLENOVE TYMU
C.|MOZNE PRICINY PROBLEMU CELKEM | Tomas$ | Michaela | Peter | Ladislav| Milan Martina | Danuse
A | NedostateCna duvéra mezi zaméstnanci a managementem 20 3 2 4 3 2 3 3
B | Nedostatecna flexibilita pracovnich podminek 15 2 1 3 4 1 2 2
C | Nedostate¢né hodnoceni zaméstnancu Q&) 4 5 4 3 4 5 5
D | Omezené moznosti kariérniho ristu 20 3 2 4 3 3 2 3
E | Nepfiznivé pracovni prostredi 13 1 2 1 2 3 3 1
F | NedostateCna komunikace vedeni 18 3 4 2 2 1 3 3
G | Zastaralé hodnotici metody 29 5 4 5 3 4 3 5
H Nedostate,c“:ny vg/cvik pro management, know-how k provedeni efektivniho 13 2 1 2 3 2 1 2
hodnoceni zaméstnancu
Il NedostateCny plan osobniho rozvoje 22 2 2 4 3 4 3 4
J| Nedostate¢né zapojeni zaméstnancl do rozhodovacich procesu 11 1 2 2 1 2 2 1
K | Nepfizniva firemni kultura 17 1 3 1 3 2 4 3
L | Absence pravidelné zpétné vazby 23 4 3 4 3 3 2 4
31 31 36 33 31 33 36
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LIDE

Absence pravidelné
zpétnehovazby

Nedostateéna divéra mezi
zaméstnancia

- - managementem
Medostateéné zapoje ni E

zaméstnancld do rozhodovacich
procesd

a
-

PROCES

Medostateéné
hodnocenizamé stnanci

MNedostatedna
komunikace ve deni

Medostateény plan
osobniho rozvoje

PROBLEM

Zastaralé hodnotici
metody

Medostateény vycvik pro
manageme nt, know-how k
provedeniefektivniho
hodnocenizaméstnanci

Omezené moZnosti
kariérniho ristu

V4
METODY

Medostatecna
flexibilita pracovnich
podminek

Mepfiznivafiremni
kultura

Mepfizniveé pracovni
prostiedi

\d

PROSTREDI

Obrazek 10 Ishikawa diagram (RCA) (zdroj: vlastni)

Fluktuace
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Tabulka 5 5x pro¢ (RCA) (zdroj: vlastni)

ANALYZA PROBLEMU A URCENI JEHO SKUTECNE PRICINY Define

5x PROC

PROCES:

‘ Personalni fizeni

PROBLEM:

\ Vysoka mira fluktuace (24%)

Investigate
Verify
Ensure

BUNKA: PERS DATUM: | 02.04.2024

Pricina: Nedostatec¢né hodnoceni zaméstnanct

PROC?
ProtoZe neexistuje pravidelny proces hodnoceni vykonu zaméstnancu.

PROC?
ProtoZe nejsou stanoveny jasné postupy pro hodnoceni zaméstnancu.

PROC?
ProtoZe vedeni organizace nepovaZuje hodnoceni zaméstnanci za prioritu a nedostatecné

si uvédomuje jeho vyznam.

PROC?
ProtoZe neexistuje povédomi o dopadu nedostateéného hodnoceni na angazovanost zaméstnanct

a celkovy vykon organizace.

PROC?
ProtoZe vedeni neni dostatecné informovano o vysledcich priizkum( spokojenosti zaméstnancl

a nejsou vedeny diskuse o potrebé zlepSeni procesu hodnoceni.

Tym se pta, ,pro¢* doSlo k selhani
procesu a odpoveéd zapiSe pod
otazku. Odpovéd je otazkou dal§iho
proc.
*  Pro zjisténi kofenové pficiny
je €asto nutné polozit vice nez
5 otazek.
» Dejte si pozor na to, jakym
zpusobem otazku ,proc”
pokladate.

Tym se nadale pta, ,pro¢* doslo k
selhani procesu, dokud se neshodne
na tom, Ze kofenova pficina problému
byla na Urovni systému zjisténa.
* Na otazky Casto existuje vice
vhodnych odpovédi.

* U kazdé mozné odpovédi

X

(vétve) se dale ptejte ,proc”.
Tym urci, zdali se mdze jednat o vice
kofenovych pficin a zavislosti. Pokud
ano, mél by k Setfeni byt pouzit dalsi
nastroj.
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Tabulka 6 Brainstorming feSeni (RCA) (zdroj: vlastni)

ANALYZA PROBLEMU A URCENI JEHO SKUTECNE PRICINY Define
. . v v ’ Investigate
Brainstorming feseni Verty
Ensure
PRO‘CES: | BUNIKA: DATUM: 02.04.2024
Personalni fizeni
PROBLEM:

‘ Vysokd mira fluktuace (24%) ‘

C. | MOZNE RESENi PROBLEMU

A | Vytvorit strukturovany a prahledny proces hodnoceni zaméstnanct Brainstorming jsme iz pouZili k

B | Skoleni vedeni a personalu prosetieni kofenové priCiny (pficin)

¢ | Zleogeni komunik problému. Nyni stejny nastroj
epsenl xomunixace aplikujeme k ureni moznych feseni.

D | Zavedeni pravidelnych prizkumu spokojenosti zaméstnanci 1. Umoznéte samostatné (tiché)

E | Zavedeni systému zpétné vazby premysleni

2. Shromazdujte napady a
vSechny zaznamenejte
3. Provedte skupinovy
brainstorming (cilova skupina)
* Prezentujte videchny
napady
+ Kiritizovat napady je
zakazano
4. Kazdy napad vysvétlete
5. UrcCete napady, které nejlépe
odpovidaji danym poZadavkim
6. Pamatujte si nastroje ACE
+ 5S/TPM/standardni
pracovni postup
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Tabulka 7 Matice vybéru feseni (RCA) (zdroj: vlastni)

ANALYZA PROBLEMU A URCENI JEHO SKUTECNE PRICINY

Define
. ’ v v v ’ Investigate
Matice vyberu reseni Verify
Ensure
PROCES: BUNKA: | PERS | DATUM: | 02.04.2024
‘ Personalni fizeni ‘
PROBLEM:
‘ Vysoka mira fluktuace (24%) ‘
. . Odstrani - . ” o
Potfebné | oy tisnost | aktualni ViRl mos | [FEUEIBT) &89 | oermney Skére
zdroje . problémy k uskute€néni
. . problémy
Reseni 1= 1= Vic jak 6
1= Znaéné 1= Obtizné | Nepravdépodobné | 1= Pravdépodobné | mésicl 1= Neur¢ité | Nizké = Chabé
5= 5= 5=
5= Minimalni | Jednoduché | 5= Pravdépodobné | Nepravdépodobné | 5= Okamzité Méfitelné VVysoké = Dobré
Vytvorit strukturovany a priahledny proces
A s - . 2
hodnoceni zaméstnancu 5 4 5 5 4 5 @
B | Skoleni vedeni a personalu 3 5 4 4 5 4 25
C|ZlepSeni komunikace 4 4 4 4 4 4 24
b Zavedeni pravidelnych prizkum( spokojenosti
zaméstnancu 3 3 3 4 3 4 20
E | Zavedeni systému zpétné vazby 4 3 4 4 3 4 22
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Tabulka 8 Mistake Proofing (RCA) (zdroj: vlastni)

ANALYZA PROBLEMU A URCENI JEHO SKUTECNE
Mistake Proofing

PROCES: BUNKA: ‘ PERS

‘ Personalni Fizeni ‘
PROBLEM:
‘ Vysokd mira fluktuace (24%) ‘

DATUM: | 02.04.2024

Vybrané reseni:
Vytvofrit strukturovany a prihledny proces hodnoceni zaméstnanct

TEST RESENI{

Napravuje (napravuji) feSeni kofenové priciny prvek procesu? ANO
Je (jsou) feseni korenové priciny kontrolovatelné(a)? ANO
KdyzZ se jesté jednou zeptame ,proc”“, ur€ime dalsi kontrolovatelné feseni korfenové priciny? NE
Zabyva se stanovené reseni zakladni vadou ¢i problémem procesu? ANO
Pokud dané reSeni implementujeme, zabranime tim opakovani problému? ANO
Urcili jsme vSechna moznd feSeni k napravé korenové pfticiny (pti¢in) problému? ANO

UROVEN ODOLNOSTI PROTI CHYBAM: 2
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Zaméfte se na droven 1

Obrazek 11 Tabulka moZnych opateni proti chybam (zdroj: interni dokumentace firmy)

Uroven
prevence

Popis

MaoZnost viskytu problému je eliminevana v jeho zdroji
- Oddélena trasy
- Automatické vypocty
= Politalowé formuldfe, kterd lze zpracovat pouze
kompletné vypinéné

Problém detekovan a odstrandn béhem procesu

— Poplaina signalizace

- VystraZna svétla

= Kontrolni gral')r

= Nutnost potvrdit v softwaru zamysleny krok
Problém detekovan po proecesu, ale pledtim ned mohl
ovivnit daléi operacilzakaznika

= Inspekce provadéna pled dalsi operaci

- Dokumenty ke standardnim pracovnim postuplm

Priklady
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Tabulka 9 Ak¢ni plan (RCA) (zdroj: vlastni)

ANALYZA PROBLEMU A URCENI JEHO SKUTECNE PRICINY Define
Akéni plan - Action plan Vo
Ensure
PROCES: BUNKA: ‘ PERS DATUM: 02.04.2024
| Personalni fizeni |
PROBLEM:

‘Vysoké mira fluktuace (24%) ‘

Vybrané rfeseni:
Vytvofit strukturovany a prihledny proces hodnoceni zaméstnanc

C. NAPRAVNA OPATIVRENi TERMIN | ZODPOVIDA | STAV UKOS'NCEENO POZNAMKA
1| Vytvoreni procesu hodnoceni pracovniku 20.05.24 Tomas OPEN
2 | Vytvoreni vhodného dotazniku ¢i formulare pro hodnoceni nadfizenymi 30.05.24 | Michaela OPEN Spoluprace s IT
3| Seznameni zaméstnancu s novym procesem hodnoceni 15.06.24 | Michaela | OPEN
4
5
6
7
8
9
10
11
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6 NAVRHY NA ZLEPSENI

Tato kapitola se zamétuje na konkrétni navrhy a doporuceni, kterd jsou vysledkem analyzy
provedené v predchozich Castech prace. Hlavnim cilem této Casti je navrhnout strategie
a opatfeni, kterd by mohla vést k minimalizaci fluktuace zaméstnanci ve spolecnosti
ak vytvofeni pfizniv€j§i pracovni kultury. Navrhy se opiraji o zjist€né problémy
a identifikované rizikové faktory a snazi se adresovat tyto oblasti prostiednictvim riiznych

iniciativ a zmén.
6.1 Hodnoceni zaméstnancu

Ve VAG s.r.0. probiha jista forma hodnoceni, konkrétné osobni hodnoceni.

"Osobni ohodnoceni" a "Hodnoceni zaméstnance" jsou vSak dva rtizné koncepty v ramci
procesu fizeni lidskych zdroji, které se Casto pouzivaji jako soucast vykonnostniho

hodnoceni zaméstnanctl, ale maji odliSné zamétent.

Osobni ohodnocenti je spojeno s finan¢ni odménou a dalSimi benefity, které jsou zaméstnanci
poskytovany na zakladé jeho vykonu a pfinost pro firmu. Cilem osobniho ohodnoceni je
odménit zaméstnance za jejich pozitivni vykony a motivovat je k dalSimu sili
a angazovanosti. Takova odména miize slouZzit jako uznani jejich prace a piinos pro

organizaci.

Na druhou stranu, hodnoceni zaméstnance se zaméfuje na poskytovani zpétné vazby
a podpory osobniho a profesniho ristu zaméstnance. Cilem je identifikovat silné stranky,
oblasti potencialniho rozvoje a poskytnout zaméstnanci prostiedky a podporu k dosazeni
svého plného potencidlu. Tato zpétna vazba a rozvojové plany mohou zahrnovat dalsi

odbornou piipravu, mentorstvi, poskytovani novych pfilezitosti a jiné formy rozvoje.

Prvnim a hlavnim navrhem na zlepsSeni tedy je vytvoieni procesu hodnoceni zaméstnanct,
protoze efektivni hodnoceni zaméstnanct je klicovym prvkem v kazdé organizaci, ktera se
snazi minimalizovat fluktuaci a udrZet si své zaméstnance. S ohledem na rostouci vyzvy
v oblasti udrZzeni kvalifikovanych pracovnikli a vytvofeni pfiznivé pracovni kultury je
dalezité mit ve spolecnosti jasné definovany a spravedlivy proces hodnoceni zaméstnanci.
Tato kapitola se zamétuje na ndvrh takového procesu, ktery bude slouzit jako zakladni
nastroj pro identifikaci, hodnoceni a rozvoj pracovnikii, a tim i pro sniZzovani fluktuace

a zlepSeni celkového vykonu organizace.
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6.1.1

6.1.2

Cile navrhu

Zajisténi spravedlivého hodnoceni -novy proces ma za cil zajistit, Ze hodnoceni
zaméstnanci bude zalozeno na objektivnich kritériich a bude spravedlivé

a transparentni.

Podpora osobniho a profesniho rdstu - ndvrh procesu hodnoceni se zamétuje
na poskytovani zpétné vazby a podporu zaméstnancii v jejich osobnim a profesnim

rozvoji.

Identifikace silnych stranek a potencidlnich oblasti rozvoje - proces by mél umoznit
identifikaci silnych strdnek zaméstnanct a zaroven identifikovat oblasti, ve kterych

je tieba dalsiho rozvoje a podpory.

ZvySeni angaZzovanosti zaméstnancl - cilem je vytvofit prostfedi, ve kterém
se zamé&stnanci citi ocenéni a podporovani, coz by mélo vést k vyssi angazovanosti

a loajalité.

Zpisob provedeni

Sebehodnoceni zaméstnance — cilem je do procesu hodnoceni zaméstnance zahrnout
1 sebehodnoceni zaméstnance, které je dualezitym prvkem procesu hodnoceni
zamestnancy, ktery pfispiva k objektivnéjsimu a komplexnéjSimu hodnoceni vykonu
zaméstnancl a podporuje jejich osobni a profesni rozvoj. Prispiva ke zlepSeni
sebereflexe, tedy prilezitost sami sebe zhodnotit svilj vlastni vykon a chovani v praci;
zvyseni zapojeni zaméstnanci a tim vEtsi pocit kontroly nad svou kariérou; podpora
rozvoje, nebot identifikace silnych strdnek a oblasti potencidlniho zlepSeni
v sebehodnoceni mize slouzit jako zéklad pro planovéani osobniho a profesniho
rozvoje zamestnance. Navrh dotazniku pro sebehodnoceni viz ptiloha P V: Navrh

formulafte pro sebehodnoceni zaméstnance

Osobni pohovor — podminkou je evidence jednotlivych profilii, kde 1ze sledovat

vyvoj. Hodnoceni vede manaZer nebo vedouci pracovnik a hodnoti.

Pisemna forma hodnoticiho rozhovoru — jednd se o hodnotici formulaf, jez je soucasti
osobniho pohovoru. Tento formuldf je vyplnén nadfizenym pracovnikem
a odsouhlasen hodnocenym. Névrh dotazniku pro hodnoceni nadfizenym viz ptiloha

P VI: Navrh formulaie pro hodnoceni zaméstnance nadiizenym.
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Tyto kroky pak spole¢né vedou ke zhodnoceni loniskych cilti a stanoveni novych cila pro
ptisti obdobi, zhodnoceni potiebné kvalifikace, celkového vykonu, pracovni pozice
a souvisejicich kompetenci. Soucasti tohoto hodnoceni je také stanoveni planu rozvoje, tj.
planovanych skoleni. Ob¢ strany nasledn¢ diskutuji a souhlasi s pribéhem a dosazenymi cili
hodnoticiho pohovoru. Vyplnény formuldi je pak pfedan nebo odeslan persondlnimu
odd¢leni. Tento pohovor je dilezitou zpétnou vazbou nejen pro vedouci, ale také pro
zamestnance samotné, ktefi ziskavaji relevantni informace o své praci, inspiraci a motivaci

k dal§imu osobnimu rozvoji.

6.1.3 Vystupy

Ocekavanym vystupem z hodnoceni zaméstnance jsou nize zminéné prvky, které prispéji

k udrzeni zaméstnancu a ke snizeni fluktuace.

- Zpétné vazba - poskytnuti konstruktivni zpétné vazby zaméstnanci je klicové pro
jeho osobni riist a zlepSeni vykonu. Zpétna vazba by méla byt specifickd, objektivni

a zamé&fena na identifikaci silnych stranek a oblasti potencialniho rozvoje.

- Identifikace potencialu - hodnoceni zaméstnance by mélo pomoci identifikovat jeho
potencial a schopnosti, které mohou byt dale rozvijeny a vyuzity ve prospéch

organizace.

- Rozvoj zaméstnance - na zdklad¢ identifikovaného potencidlu by mél byt vypracovan
individualni plan rozvoje zaméstnance, ktery zahrnuje Skoleni, mentorstvi, dalsi

vzdélavani nebo dalsi opatieni k podpote jeho kariérniho ristu.

- Spokojenost zaméstnance - hodnoceni zaméstnance miiZe také poskytnout informace
o jeho spokojenosti se souCasnym pracovnim prostiedim, pracovnimi podminkami
a vztahy v tymu. Identifikace oblasti, ve kterych je zaméstnanec spokojeny nebo
nespokojeny, mize vést k zlepSenim pracovniho prostiedi a k udrzeni zaméstnance

ve firmé.

- Motivace - poskytnuti zpétné€ vazby a moznost rozvoje zaméstnance muze zvysit jeho
motivaci a angazovanost v praci. Dostatecné motivovani zaméstnanci jsou

produktivnéjsi, loajalngjsi a méné nachylni k fluktuaci.
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6.2 DalSi navrhy na zlepSeni

Krom¢ hlavniho ndvrhu na zlepSeni ve formé vypracovani procesu hodnoceni zaméstnanct,
existuje né€kolik dalSich doporuceni, ktera mohou pfispét k minimalizaci fluktuace

zaméstnanct a ke zlepseni celkové pracovni kultury ve spole¢nosti.

- Rozvoj programi pro Skoleni a rozvoj - investice do programt Skoleni a rozvoje
zaméstnancll mize pomoci zlepsit jejich dovednosti a znalosti, coz miize vést k vyssi
spokojenosti zaméstnanci a jejich lepSimu pfizplisobeni se ménicim se pracovnim

pozadavkim.

- Poskytnuti moznosti kariérniho rozvoje - nabidka jasnych cest kariérniho ristu
arozvoje zaméstnancli muze zvysit jejich angazovanost a loajalitu. To muze
zahrnovat moznosti postupu, rotace pracovnich pozic, programy mentorstvi

a podporu dal$iho vzdélavani.

- Zlepseni komunikace a transparentnosti - zajiSténi oteviené a transparentni
komunikace mezi vedenim a zaméstnanci mize pomoci zlepSit ditvéru a vztahy
v pracovnim prostiedi. To miize zahrnovat pravidelnd setkdni, zpétnou vazbu

a sdileni informaci o dtlezZitych rozhodnutich a zménéch v organizaci.

- Podpora work life balance: Poskytnuti flexibilnich pracovnich moZznosti, jako je
prace na dalku nebo flexibilni pracovni doba, mize pomoci zamé&stnancim lépe
vyvazit svou pracovni a soukromou sféru, coZ mize vést k vyssi spokojenosti a nizsi

fluktuaci.

- ZvySeni zapojeni zaméstnancli - zapojeni zaméstnancti do procesi rozhodovani
a feSeni probléml mizZe posilit jejich pocit pfisluSnosti a zapojeni do organizace,
coz muze vést k vyssi loajalité a angaZzovanosti.
Tato doporu¢eni mohou spolu s hlavnim ndvrhem na zlepSeni ve forme vypracovani procesu
hodnoceni zaméstnancl piispét k vytvoteni pfiznivejsi pracovni kultury a k minimalizaci

fluktuace zameéstnanct ve spolecnosti.
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ZAVER
V ramci této bakalaiské prace byla provedena dikladna analyza rizik spojenych s personalni
politikou ve vybrané spolecnosti. Prace se zaméfila na identifikaci klicovych oblasti rizik

a prezentovala navrhy na jejich feSeni za ti€elem zlepSeni efektivity a stability pracovni sily

Vv organizaci.

Analyza personalni politiky spole¢nosti VAG s.r.o. prostfednictvim metod SWOT a RCA
odhalila klicové riziko fluktuace zaméstnancli, které piimo souvisi s absenci
strukturovaného procesu hodnoceni zaméstnanc. Tento nedostatek mulze vést
k nedostatecnému pochopeni vykonu zameéstnancl, nedostatecnému rozvoji jejich

potencialu a ztraté kli¢ovych pracovniki.

Na zakladé téchto zjisSténi byl formulovan navrh na implementaci procesu hodnoceni
zaméstnanct jako napravného opateni, které ma potencial snizit fluktuaci a zlepsit celkovy
vykon a vykonnost organizace. Novy proces bude slouzit k objektivnimu zhodnoceni

vykonu zaméstnancl, identifikaci jejich silnych strdnek a oblasti potencialniho rozvoje
a poskytne radmec pro stanoveni individudlnich rozvojovych plani.

Implementace tohoto procesu by méla vést ke zvySeni angazovanosti zaméstnancti, zlepSeni
jejich spokojenosti a motivace a v konecném dusledku ke snizeni fluktuace pracovnikt. Je
dualezité, aby vedeni spolecnosti podpoftilo a aktivné se zapojilo do implementace nového
procesu a aby bylo vytvoteno prostfedi, které podporuje transparentnost, ditvéru a otevienou

komunikaci.

Spolecnost VAG s.r.0. ma pied sebou vyzvu, ale zaroven 1 ptilezitost vyuzit svého lidského

kapitalu efektivnéji a posilit svou konkurenceschopnost na trhu.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA VAG S.R.O.

Jednatel
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I

I

Personalni odd. | ‘

T

Financovani a
ucetnictvi

Vyrobni feditel

\ \ [ I

‘ Vyroba strojirna | | Vyroba slévarna Kvalita ‘ ‘ Planovani H Konstrukce ‘ SCM ‘ ‘ Obchod ‘
Technologie Podpolra
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PRILOHA P II: SOCIALNI PROGRAM 2024

Socialni program Social programme
pro obdobi od 1. 1. 2024 do 31. 12. 2024 for period from January 1%, 2024 to December
31%, 2024
Rozpotet Budget
WE_CZK
1 Rekreacs Recreation
Ditska rakreace Allowance far children summer and winter camps 40 000
| 2 Prispévek na détsky den Allowance for Children's Day venue | 15 000 |
3 Zajexdy Excursion & Sight-sesing [ 70000
4 Sportovni balléek Sport package
Pispévky na saunu, Tenle, Squash, Bowling, Spinning, bazén, pasilovnu Allowance for sport activities - filness centre, swimming pool, massages o
5 Ostatni Other
Makdady na pohfebos, kvdting, smutedni fad Deceased iata | former iate - funeral flowere and speaker 8000
L__Celkem Total [ 223000 |

U véech poloZek se jednd o maximalni limit_The above given overview features the maximum limit for every allowance item

Gastky mezi jednotlivimi poloZiami nebudou p

Hedonin dne / In Hodenin:

Bc. Vaclav Potuinik
Predseda / Chairman
Z0 08 KOVO Hedanin

jovany_The amounts will not be transferred in between the individual bems

Janki

Ing. Tomas Zﬂ_/

Jedratel | Managing Director
VAG s.r.0.
Hadenin



PRILOHA P III: FORMULAR PRO HODNOCENI VYKONU

ZAMESTNANCE

OSOBNI HODNOCENI ZA OBDOBI 3Q/2023

Zakladni vyEe osobniho hodnoceni je max. 3 % tarifu (hrubé mzdy).

Hodnotici kritéria profesi, na které se nevztahuje dohoda v KS o

variabilni sloZce mzdy.

(hodnoceni provadi piimy nadfizeny pracovnika)

Faméstnanec:
Osobni éislo:
minimalné | zakladni | maximalné
Kritérium % vySe os. | %
hodno-
ceni %
1. | Zodpovédnost a terminové plnéni zadanych 0 10
tikoli
2. | Aktivita, pfistup pfi feSeni mimofadnych dkold a
problémd (ekonomicky piinos firmé) 0 30
3. | DodrZovani a efektivni vyuZivani pracovni doby 0 10
4. | Plnéni pfikazi pfimého a v zastoupeni vyESiho
nadfizengho 0 10
5. | Ffistup k plnéni pracovnich povinnosti 0 40
DosaZena drovedn osobniho hodnoceni za pfedchazejici tvrtleti ... . %
Odpovida Zastee vyplacené mzdy_ ... K&
Primy nadfizeny Zaméstnanec

Datum:




PRILOHA P IV: ODMENY ZA PRACOVNI VYSLEDKY
ZAMESTNANCE

Odmény za pracovni vysledky zaméstnance

Zaméstnanciim, budou poskytnuty za dlouhodobé¢ dosahované pracovni vysledky nésledujici

odmény:

1.) Pii dovrSeni 50 let véku: nejméné 550,- K¢ x pocet let odpracovanych u zaméstnavatele.
2.) Pfi prvnim skonceni pracovniho poméru po nabyti ndroku na starobni diichod nebo
invalidni diichod nejméné 600,- K¢ x pocet let odpracovanych u zaméstnavatele. Tém, kteti
odpracovali u zaméstnavatele vice nez 45 let, bude k této odméné vyplaceno dalsich 15 000,-
K¢.

3.) Zaméstnancim budou poskytnuty penézni odmény pii pracovnich vyrocich dle
nasledujici tabulky, pokud zaméstnanec odpracoval alespon 180 dnti v kazdém kalendainim

roce.
10 let nejméné 10 000,- K¢
15 let nejméné 15 000,- k¢
20 let nejméné 20 000,- K¢
25 let nejméné 25 000,- K¢
30 let nejméné 30 000,- K&
35 let nejméné 35 000,- K¢ 40 let nejméné
40 000,- K¢ 45 let nejméné 45 000,- K¢
Zaméstnancim, ktefi ukon¢i pracovni pomér z organiza¢nich divodu (§ 52, pism. a, b, ¢,
d, e, ZP) a zamé&stnanctim, kteti ukon¢i pracovni pomér z diivodu odchodu do starobniho
dichodu nebo invalidniho dichodu III. stupné a v kalendairnim roce dosahnou nékterého z

vyse uvedenych vyroci, budou vyplaceny odmény nejpozdéji ve vyplatnim terminu, ve
kterém jim bude vyplacena posledni mzda.



PRILOHA P V: NAVRH FORMULARE PRO SEBEHODNOCENI
ZAMESTNANCE

Sebehodnoceni zaméstnance

1. Dosavadni aspéchy

Popiste tfi vyznamné Gspéchy, kterych jste dosahli za posledni rok. Sefadte je od nejvétiho po
nejmensi,

1.

2.

3

£. Oblasti zlepSeni

Uvedte tf oblasti, ve kterjch byste chtéli zlepiit svlj pracovni wikon. Opét, sefadte je podle
pricrity.

1.

2.

3

3. Podpora od zaméstnavatele

Jakou formu podpory od zaméstnavatele byste ocenili nejvice pro dosaZeni lepiich pracovnich
wijsledid?
Ivedte prosim pricritni pofadi.

Finanéni odmény

Jasné instrukce a dkoly

Dviieni podtu persondlu

Pravidelna zpétna vazba na vasi praci

Redukce administrativy

4, Nevyufité schopnosti

Které ze vadich schopnosti a dovednostl zistavaji v souéasnosti nevyusity a proc? Popiste prosim.

5. Neuskutenéné pracovni dkoly

Jaky hlavni dkaol jste nedokazali spinit bEhem posledniho roku?

6. Celkové hodnoceni

Chodneotte vas pracovni whkon jako celek (na stupnici od 1 do 5.

. Wikion nevyhaovuje ocelavanim nebo standardurn, existujl zavazng nedostatky nelbo
1 Meuspokojivé oroblémy,
o . .| Wykon je slabsi nez acskavany, ale neni ketastrofaing edstuli néktens cblast] ked je
2 Podpramérné tFaba zlegdit
3 Dobré iykiom spiuje ooekavani a standardy, jsou zrgime pozitivni aspekly, ale stale exsiuje
core misto pro Ziepseni.

4 Velmi dobré jl:r‘:r::-:;i;rﬂd odakzvanim a standardy, s ménd vyrazrymi oblastmi potfebaymi k

T Wikom je mimaradne wioky, spinuje nebo prekracuje ocekavani bez wznammych
> Vynikajici nedostatial.

stri



1. Stanovené pracovni cile

Mate jasné definované pracovni cile?

Ano (specifikujte prosim)

e (popifts divod)

8. Podpora od nadrizeného

Poskytuje vam vas nadfizeny potfebnou podporu pro vas pracovni wykon?

1 Me

2 Spite ne
3 Spige ano
4 Ano

0, Jasnost dkold

Jsou vaie pracovni dkaly vidy jasné definovany?

1 Me

2 Spite ne
3 Spite ano
4 Ano

10. Casové faktory

Dostdvate své pracovni Gkely v dostateéném predstibu?

1 Me

2 Spite ne
3 Spige ano
4 Ano

12. Moinosti zlepSeni

hvedte t oblasti, ve ktenych vidite prostor pro své viastni zlepSeni a dalii rozvaj.
Sefadte je od nepvétsl po nejmensi pricritu.

1.

2.

ES

13. Budouci pracovni cile

Jaké jsou vage konkrétni pracovn( clle pro pfisti obdobi? Uvedte alespod th,

1.

2.

3.

w



14. Podpora pro sebevzdé&lavani

wer

Paskytuje vam vas zaméstnavatel dostatedné piileZitost k daliimu vadélavani?

1 Me

2 Spite ne
3 Spite ano
4 Ano

15. Absolvované vzdélavaci aktivity/Skoleni

16. Potieba dal5i podpory ve vzdélavani

Jakeou formu podpory ve smyslu vzdélavani a osobniho rozvaje byste potfebovali od swého
nadfizencho
a zaméstnavatele? vedte tfi prioritni,

1.

2

3

17. Kariérni plany

Uhvedte 3 konkrétni cile pro nasledujicl cbdobi

1.

2

3

18. Poznamky a piipominky




PRILOHA P VI: NAVRH FORMULARE PRO HODNOCENI
ZAMESTNANCE NADRIZENYM

Hodnoceni zaméstnance

1. Vykonnostni hodnoceni

Celkow

¢ pracovni wykon zaméstnance za posledni obdobl

1 Meuspokojivé | Wikon nevyhovuje ofekdvinim nabo standardim, existuji zivainé nedostatiy neba problémy.

2 F'n::udprﬁmé rme ‘Wikon je dabil nef ofekavany, ale nend katzstrofalnl; exdsji nékters oblasti, které j= tizba Tlepdit

3 Dokré 'l.-’g.ik:u_n s fujie ofekavand 2 standardy, jsou zfzjmé pozitivnl aspakty. ale stale axistuje misto gro
Tl=pdani.

4 Yelmi dobré Wikon je nad odekEvanim a standardy, £ méné vyraznymi oblastmi potfsbaymi kwiepiani.

5 Wynikajici Wikon je mimofddné wysoky, splfiuje nebo prekraduje ofekdvéni bez viznamnych nedostatid.

2. Komunikace a spoluprace

Schopnost komunikovat

a spolupracovat s kolegy v tymu

1 Meuspokojivé | VaEné nedostatky v komunikad = spelupsad s kalegy v tmu. YyRef napéti v pracovnim prostredi.
2 F'cudprﬁmé me Existuji nedostatiy v komunikad a spoluprid £ kolegy v tjmu. Chovani miZe vést k nedorozeménim
3 Diobré Sefidni schopnost komunikovat a spolupracovat s kolegy v tymu. Jednani je prjemne, dobra
phre atmosféra v tirnu.
. - Wymikajicl schopnaost komunikovat a spolupracovat s kalegy v tymu. Je aktiviim déastnikern

4 Velmi dobré rimench aktivit

e Exceluje we schopnosti kormunikovat a spolupracovat s kolagy v tyma Schopnost prekracuji
3 Vynikajici ocekavan.

3. Proaktivita a iniciativa

Jak Easto zaméstnanec projevuje iniciativu a proaktivitu pfi pinéni swwch pracovnich Gkold a feZeni problémG?
Ivedte prosim pricritni pofadi,

1 Mikchy
2 Zridka
3 Obdas
4 Casto
5 Widy
4. Plnéni pracovnich dkold
Jak byste zhodnotil/a zaméstnancovo pinéni hlavnich pracovnich dkold a dodrovani stanovenych termin?
1 Neuspokojivé ?Epéaokf't;at;f nesplfuje swé hlavni pracovnd Ukaly 3 £asto nedodriuje stanowvens terming. Z2sadni
2 F'::udpnflmérné Ilf';zlszrir;:ftfslnenlm swyrch hlawvnich pracovnich ukold @ dodiovanin terming. Vykon je
3 Promérné Fini své hiavni pracovni Gkoly a dodriuje stanovené terming. Viion je primery.
4 Dobré Pravidelné splfuje své hlavni pracovni Gkoly a dodriuje stanowvens terminy. Wikon je spolehlivy.
5 Wynikajici Exceluje ve splfiovani svich hlavnich pracovnich dkoll 2 dodriovdni termind. Vikeon je mimoradng.
5. Pfizplsobivost a flexibilita
Jak dobfe se zaméstnanec pfizplsobuje zméndm v pracovnim prostfedi nebo nowym situacim?
1 _Eapatﬂ z Enav&é potiZe £ prizplsobenim se zménam. Casto projevuje odpaor nebo neochotu akoaptovat
Imeny.
2 fMéné dobre ObtEné = prizplsobuje zménédm a wEzduje podpor 3 dodate®né instrukce.
3 Primarna S:'.p'yr;;;ukéz'e prizplizobit zménam, ale miFe mu to cheili trat. MGZe vyZadovat pomoc neiba
4 Dokfe D:nl:lﬁ!; e prizpusobuja zméndm. Ja flaxibilni a schopen nychlz se adzptovat na nove poZadaviy a
prostredi.
5 YWelmi dobfe ‘ifbame se pfizodsobuje zméndm a novym situacim. Je inovativii 3 pAinas nové ndpady a phistupy.

str i



6. Pfinos k tymovému prostiedi

laky e pfinos zaméstnance k pozitivni atmosfére a tymovému duchu v pracovnim prostredi?

T. Rozvoj dovednosti a vzdélavani

laké kroky zaméstnanec podnikl k rozvaoji swich dovednostl s znalost! b&hem posledniho obdobi?

8. Je zaméstnanec v souladu s firemnimi politikami a pravidly?

Dedrfovani firemnich pelitik a pravidel

- .| Opakované porutuje firemni politiky 2 pravidla, cof ma negativrd dopad na fungovani tyru nebo
1 Meuspokajive organizace.
. . Tendence obdas porutovat pravidla. DodrZovani pravidel nanl kenzistentni a vyZaduje dohled nebo
2 Uspokajivé —ir
3 Primérng Vitfinou dodriuje firemni politiky 2 pravidla, ale miZe obas udélat mendl porudeni,
. Spolehiive dodriuje firernd politiky 2 pravidia. Chowani je konzistentni a pfispiva k dodrZovani firemni
4 Diobré ury
e Je vzoram v dodrZovand firemnich politik 2 pravidel. Predstavuje pozitivii pfiklad pro ostami £le
5 Wﬂlkﬂjlcl o P P & p P P my
YL
9. Schopnost piijimat zpétnou vazbu
lak dobfe zaméstnanec pfijima konstruktivnil zpétnou vazbu a je ochoten/a se zlepiovat?
1 Meuspokajive| Je necchotny/d s2 zlepdovat Cazto cdmita kritiku 2 brani se zméndm.
2 Uspokﬂjiué a3 problénvy s prijimandm konstruktini zpétné vazby, ale obdas je ochoten/d zvadit nawrhy na zlepiend.
PR Pfijima konstruktivnl zpétnow vazbu a je ochotenya se Zlepiovat. Makonet je otewfen/a novym
3 Prumé&rné yima P ! n P ! !
pristupUm.
4 Dokbré Spolehlivé pfijimd zpétnouw vazbu, Je otevien/ diskyging o svém wikonu 3 hleds zplsoby, jak se stat
obre lepiim pracovnikam.
5 YWynikajici J= mimofadné dobfe phzplsobivy zpstné vazhé a je neustdle motivovan k osobaimu rozvoli.

10. Spokojenost a angaZovanost

Uvedte prosim konkrétni pozitivni aspekty wkonu zaméstnance, kieré byste chtél/a zddraznit.

12. Moinosti zlepZeni

Lhvedte prosimn konkrétni oklasti, ve kterpch vidite potencidl pro zlepieni wykenu zaméstnance,
Sefadte je od nejvétd po nejmensi prioritu.

13. Dalsi komentare

sir2




