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ANOTACE

Tato bakalafskd prace pojednava o persondlnim auditu u malych a stfednich podniki
se zam¢éfenim na konkrétni organizaci. Predmétem bakalaiské prace je zjistit soucasny stav
Vv oblasti fizeni lidskych zdroju a definovat zakladni pojmy, které je nutné znat pro aplikaci
personalniho auditu. Teoreticka ¢ast popisuje zakladni pojmy v oblasti fizeni lidskych zdroji
a definuje malé a stiedni podniky. Nasledné je definovan personalni audit. Praktickd cast
popisuje zékladni udaje o firmé, ale také dany stav fizeni lidskych zdrojii ve firmé Frencl s.r.0.,

poté jsou ziskana data analyzovana a vyhodnocena na zaklad¢ ziskanych vysledk.
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TITLE

HR audit of small and medium enterprises with a focus on specific organizations

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with personnel audit of small and medium-sized enterprises with
a focus on a specific organization. The subject of this bachelor thesis is to find out the current
state in the field of human resources management and to define the basic concepts that
are necessary to know for the application of personnel audit. The theoretical part describes the
basic concepts in the field of human resource management and defines small and medium
enterprises. Subsequently, a personnel audit is defined. The practical part describes the basic
information about the company, but also the state of human resources management in the
company Frencl s.r.o. and then the obtained data are analyzed and evaluated on the basis of the

obtained results.
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UvoD

Tato bakalatska prace se bude vénovat persondlnimu auditu u malych a stiednich firem.
Personalni audit je pojmem, ktery se velmi prolina s fizenim lidskych zdrojii a samostatnou
personalistikou. Lidské zdroje se rozvinuly z personalistiky, konkrétné v dne$ni dobé je kladen
velky duraz na jejich fizeni, a to z toho diivodu, Ze organizace pfisly na to, ze konkuren¢ni
vyhodu tvoii pravé zaméstnanci, které je velmi tézké nahradit. Cilem je predevSim snizovani
fluktuace a zvySovani spokojenosti pracovniki.

Utelem personalniho auditu neni redukovat pracovni silu, ale pomoci dané firmé zlepsit
spokojenost zaméstnanci a odstranit mozné nedostatky a problémy. DneSni ekonomika
u malych a stiednich podnikl je zna¢né ovlivnéna lidskymi zdroji a spravné zvolena taktika
¢i strategie Vv fizeni lidskych zdroji mize pomoci zvysit postaveni firmy na trhu a obstat v silné
konkurenci.

Cilem teto prace bude provedeni ¢asti personalniho auditu v konkrétni organizaci.
Vysledkem personalniho auditu budou doporuceni majitelim z hlediska personalniho fizeni
dané organizace. Prace bude ¢lenéna do Sesti kapitol, které budou rozdéleni do podkapitol.

Prvni kapitola bude zaméfena na zakladni pojmy fizeni lidskych zdrojii. Mezi zédkladni
pojmy patfi management, pod kterym je mozné si predstavit urCity proces planovani,
organizovani, vedeni lidi a kontroly. Ukolem managementu je, aby lidé v pracovnim prostiedi
uméli spole¢né spolupracovat. Je nutné definovat management lidskych zdrojt, ktery tzce
Souvisi s touto praci. Tento pojem vysvétluje proces fizeni lidskych zdroji v podniku. Vyvoj
fizeni lidskych zdroji je dilezitou soucasti zakladnich pojmu, protoZze je nutné znat, jak
se lidské zdroje rozvijely. Ackoli je mozné se zaméfit na n¢kolik oblasti v rdmci problematiky
fizeni lidskych zdroju, préce pfedev§im bude seznamovat s cili a hlavnimi ¢innostmi fizeni
lidskych zdrojt.

Druhd kapitola definuje malé a stfedni podniky, které bude nutno definovat pro spravné
pochopeni prace. V kapitole budou vymezeny pojmy jako podnik, podnikani a pravni Uprava
podnikani, nasledn¢ se kapitola zabyva definici dle Evropské komise a uvadi vyhody
anevyhody malych a stiednich podnikt. Jelikoz se prace bude zaméfovat na potravinaisky
prumysl, bude nutné seznameni ¢tenafe s fizenim vyroby a jejich délenim.

Tteti kapitola se bude zabyvat persondlnim auditem. PA 1ze chapat jako audit lidskych
zdroju, pfedevsim se zamétuje na personalni ¢innosti a zaméstnance organizace. Cilem PA neni
propousténi zaméstnanct, ale odhaleni skutec¢nosti, které v organizaci nefunguji. Prace se bude

také zabyvat obecnou definici a druhy auditu, bude definovan pfimo pojem personalni audit
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a bude uveden jeho popis. Pro personalni audit je dulezit4 i1 aplikace metod, které mohou byt
vyuzity. Posledni dvé podkapitoly se budou zamé&fovat na divody, které vedou k aplikaci
personélniho auditu, a samostatné vyhodnoceni, které slouzi jako podklad pro zaméstnavatele.

Ctvrta kapitola bude piedstavovat konkrétni spoleénost a poskytovat zakladni udaje
0 firm¢&. Bude se jednat o firmu, na které bude aplikovany personalni audit. V této kapitole bude
nutno identifikovat lidské zdroje a také jeji strukturu a pocet zaméstnanci v uréitém casovém
horizontu.

Pata kapitola bude analyzovat RLZ zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti. V Givodni ¢asti
bude snahou identifikovat hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroju, které firma vyuziva.
Nasledovat bude vyhodnoceni kvalitativniho dotazovani zaméstnanct, které bude rozdéleno
do sedmi oblasti, pomoci nichz lze Setfit data a aplikovat popisnou statistiku pro objeveni
kontingence ¢i mozné zavislosti a nezavislosti dvou jevu.

Zaverecna kapitola se bude vénovat navrhim a doporucenim na zlepSeni soucasné¢ho
stavu. Kapitola bude rozdélena do podkapitol dle oblasti a u kazdé oblasti, na které bude
aplikovano dotaznikové Setfeni, bude uvedeno feseni, které by mohlo pomoci zlepsit ¢i uplné
odstranit nedostatky, a tim zvysit efektivitu RLZ.

K naplnéni cili prace a k vytvofeni komplexniho pohledu na zkoumanou problematiku
bude vyuzito vzajemného porovnani a hodnoceni odbornych publikaci, predevsim informaci

od konkrétni spole¢nosti.
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1 ZAKLADNI POJMY RiZENi LIDSKYCH ZDROJU
Prvni Cast bakalafské prace se zabyva definici zdkladnich pojmi fizeni lidskych zdroji
a managementu. Kapitola se zabyva Ukoly managementu a dulezitymi manaZerskymi
funkcemi. Vymezuje pojem fizeni lidskych zdroji, dale seznamuje s jejich podstatou, s cili,
vyvojem a Vv neposledni fadé také s hlavnimi ¢innostmi. Pro tuto bakalafskou praci je nutno
definovat 1 potravinatsky primysl. ,, Potravindrstvi je priimyslovy i zemédelsky vyrobni obor,
ktery se zabyva zpracovanim zivocisnych anebo rostlinnych surovin za ucelem vyroby potravin.
Tyto vyrobni procesy vyzaduji prisné dodrzovani norem a hygienickych narizeni, proto vsichni
uchazeci o zaméstnani V téchto oborech prochazi prisnou lékarskou prohlidkou a uzkym
vybérovym Fizenim z ditvodii dodadni pouze takovych zaméstnancii, kteri jsou ve svém oboru

proskoleni, vyuceni s dlouholetou praxi, aby klientiim byli zprostiedkovani kvalitni a spolehlivi
zameéstnanci. “ (JOBAGENCY 2011 - 2022)

1.1 Management

Management se vymezuje jako proces systematického planovani, organizovani, rozhodovani,
vedeni lidi a kontroly. Pivod managementu lze sledovat ve vice oblastech, a to mimo jiné
Vv oblasti ucetnictvi, psychologie nebo fizeni vztahii mezi zaméstnanci a jejich nadtizenymi.
Hlavnim tkolem daného védniho oboru je dosdhnout stanoveného cile. V oblasti managementu
se lze setkat také s matematickymi a statistickymi modely, které je nezbytné pouzivat za ucelem
dosaZeni realného systematického celku. Systemati¢nost je pfitom pro tento védni obor zasadni.
(Blazek, 2011, s. 19-23)

Ukol managementu je mozné definovat jako dosazeni toho, aby organizace podavaly
vykon prospéiny jak spolecnosti i ekonomice, tak celému spolecenstvi i jednotlivci. Ugelem
organizace je produktivni uplatnéni schopnosti lidi, coz lze povazovat i za zaklad jejiho
managementu. Pfitom je nezbytné, aby management svou vaznost opiral o morélni
odpovédnost, ktera ma byt ucelem organizace a ktera ma definovat jeji povahu.
Organizace je zaroven prostiecdkem, skrze néjz ma jednotlivec moZnost piispét spoleenstvi
jako celku, jakoz i dosdhnout urcitych vysledkli majicich vyznam i pro jeho osobni uplatnéni.

(Blazek, 2011, s. 19-23)
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1.1.1 Management lidskych zdroja

~Management lidskych zdrojii ma primy dopad na kazdého zaméstnance. Tim padem je zcela
Jjednoznacneé mocnym nastrojem, kterym lze velmi vyznamné ovlivnit vykonnost celé organizace.
V literature se miizeme vedle pojmu management lidskych zdrojii setkat rovnéz s pojmem
personalni management. Neékteri z autorii pouzivaji jako synonyma. “ (Odchézel a Dédina 2007,
s. 237)

Management lidskych zdroji by méla kazda firma vyuZzivat. Jedna se predevs§im o to,
ze lidské zdroje tvofi kulturu daného podniku a mizou odrdzet spokojenost zakaznikl
nebo kvalitu vytvofenych produktii. Zaroven management lidskych zdroji funguje jako uspora
Casu pifi zpracovani personalnich udajti, vedeni mzdové agendy a moznost fizeni

zamé&stnaneckych ptistupt. (Caha, 2017, s. 232-235)

1.2 Definice a podstata rizeni lidskych zdroju

., Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné
a kolektivné prispivaji K dosazeni cilit organizace.* (Armstrong, 2016, S. 27)

,,Pojem Fizeni lidskych zdroju se v odborné literature i bézném zivoté pouziva ve dvou
souvisejicich vyznamech. V prvnim vyznamu oznacuje persondlni prdci, respektive
personalistiku, kterd se zabyva rizenim a vedenim lidi v organizaci. Ve druhém vyznamu
oznacuje soucasné pojeti persondlni prdace a soucasné pristupy k rizeni a vedeni lidi
vV organizaci. “ (Sikyt, 2014, s. 20)

Podstatou fizeni lidskych zdroju jsou piedevsim lidé, ktefi v dané organizaci pracuji
asnazi se spliovat ukoly, které jsou zadavany ze strany organizace. Zaroven je nutno
podotknout, ze podstatné jsou také vztahy vramci pracovniho prostiedi at uz mezi
zaméstnanci, ktefi musi pracovat vtymu nebo néjakym zplsobem spole¢né feSit dil¢i
problémy, tak i vztah zaméstnancl s vedoucimi a zameéstnavateli. (Pospisil, 2019, s.11)

Rizeni lidskych zdroji je dilezitou oblasti, bez které by podnik nemohl efektivné
fungovat. Pomoci této oblasti Ize seznamit tcastnika s cili a strategii organizace a smérovat
ho k vysledkiim, kterych chce firma dosahnout. Pomoci této specifické oblasti je mozné dané
pracovniky rozvijet, formovat a vyuzivat jejich schopnosti a dovednosti, které pouZije
pro pracovni vykon. Lidé jsou velmi zasadni potiebou organizace, bez kterych by mnoho firem

nemohlo vykonavat pfedmét svého podnikani. Je dilezit¢ tidit lidské zdroje a neustéle
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se v této oblasti vzdélavat, protoze organizace by bez lidi nemohla byt nazyvana organizaci.

(Pospisil, 2019, s. 11)

1.3 Vyvoj fizeni lidskych zdroju

Vyvoj tizeni lidskych zdroju lze rozdélit na Ctyfi dulezité etapy - personélni administrativa,
personalni fizeni, fizeni lidskych zdrojt a fizeni intelektudlniho kapitalu. Je dtilezité si nejdiive
tyto pojmy definovat. Obrazek 1 zndzorfuje Ctyfi historické oblasti vyvoje fizeni lidskych

zdroja.

Historicky vyvoj RLZ

Rizeni

Person4lni Rizenf lidskych .
e ¥ intelektualniho
administrativa zdrojl kapitélu

Obrazek 1: Historicky vyvoj rizeni lidskych zdrojii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Paliskové, Legnerové a Striteského, 2021

Personalni administrativa

Personalni administrativu 1ze oznacit za nejstarsi pramen personalistiky. Jednalo se piedev§im
0 to, ze spravovala data o zaméstnancich, tj. pfijeti, ulozeni a aktualizovani dokumenti
a informaci. V té dobé se jednalo o velmi nezvyklé shromazd’ovani informaci a bralo se to jako
podnikova inovace, jez napomahala zaméstnavatelim ¢i fidicim pracovnikim ziskavat
a uchovavat informace o svych zaméstnancich. V dne$ni dobé je persondlni administrativa
nedilnou soucasti jakéhokoliv personalniho oddéleni, jedna se pfimo o zadavani dat do systémiu.
Lze si tedy predstavit vedeni dochazky, dosazené vzdélani a kurzy, schopnosti a dovednosti,
ale také ve vétSich firmach, na jakém oddéleni dany zaméstnanec pracuje. Personalni
administrativa také zajist'uje, aby fizeni lidskych zdroji bylo vedeno v souladu se zékony.

(Paliskova, Legnerova a Stitesky, 2021, s 2-3)
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Personalni Fizeni

Personalni fizeni je druhym nejstar$im pramenem personalistiky. Na zaklad¢ ziskanych
informaci lze oznacit za typické zbavovéani se konkurence a vyuziti konkurenénich vyhod.
Jednalo se ptedevsim o to, ze si zaméstnavatelé ¢i vedeni firmy uvédomilo, Ze to, co z hlediska

vvvvvv

personalistiky odliSuje danou organizaci, jsou pravé samotni lidé, ktefi jsou nejdulezitéjsim

vvvvvv

Ve vétsing piipadi se jedna predevsim o vzdélavani, rozvoj, péci a motivaci zaméstnanctl.

Rizeni lidskych zdroji

Nasledujicim pramenem je ftizeni lidskych zdroju. Jednalo se o pochopeni ze strany
zamgéstnavatelll a vedoucich pracovnikli toho, ze nejvétsi konkurenéni vyhodou jsou prave
lidské zdroje dané organizace. Zaméstnavatelé si zacali velmi vazit svych zaméstnancu,
nebot’ zjistili, Ze neni jednoduché nahrazovat lidské zdroje. Bylo objeveno, Ze pokud dochézi
k vysoké fluktuaci zaméstnancti, firma ztraci vykonnost a tim padem se to odrazi
na spokojenosti spotiebiteld i na zisku firmy. Zarovei bylo identifikovano, Ze nejvariabilnéj$im
zdrojem firmy jsou praveé lidské zdroje. V tomto disledku vzniklo zavedeni fizeni lidskych

zdroji, které by pfedchazelo vysokeé fluktuaci zaméstnanci.

Rizeni intelektualniho kapitalu

NejaktudlngjSim pramenem je Fizeni intelektualniho kapitalu. Jedna se o inovaci v ramci
personalistiky. Ackoli fizeni intelektualniho kapitalu neni znamym pojmem, lze ho definovat
jako ftizeni lidskych zdroju s ptfidanou hodnotou. Za ptidanou hodnotu je mozné povazovat
neustalé vzdélavani, rozvoj dovednosti, schopnosti, které napomahaji organizacim k naplnéni
jejich vizi a cili. Jako piiklad by bylo mozné uvést, ze jednotlivec (zaméstnanec) hovori
neékolika cizimi jazyky. Zaroven je nutno fizeni intelektudlniho kapitalu brat za zasadni

podnikovou inovaci, kterd organizacim napomaha k dspéchu.

1.3.1 Cile rizeni lidskych zdroji

Cile fizeni lidskych zdrojii 1ze chépat jako vyuziti lidi ke splnéni stanovenych hlavnich cil
podniku ¢i organizace za pomoci stanovenych pravidel, hodnot a strategii. Mezi hlavni cile patii
efektivita organizace, ftizeni lidského kapitalu, ftizeni znalosti, fizeni odménovani,

zaméstnanecké vztahy a uspokojovani rozdilnych potieb. (Armstrong, 2007, s. 30-32)
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Efektivita organizace

Efektivitu organizace v ramci fizeni lidskych zdroju 1ze definovat jako formovani a vytvareni
takovych metod, které by zvySovaly schopnosti, dovednosti a znalosti ve prospéch
konkurenceschopnosti podniku. Efektivita organizace v ramci RLZ vznika, pokud se vyse
zminéné schopnosti a dovednosti danych pracovnikii prohlubuji i vyuZzivaji spravnym smérem.

(Armstrong, 2007, s. 30)

Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitalu je dulezitym aspektem daného podniku, bez kterého by podnik tézko
dosahoval vyty€enych cili a stanovené vize. Lid¢ délaji podnik podnikem a jejich schopnosti,
dovednosti, znalosti, talent, inteligence, tsudek ¢i moudrost pfispivaji k naplnéni stanovené

ptredstavé podniku. (Armstrong, 2007, s. 31-33)

Rizeni znalosti

Rizeni znalosti lze chapat jako individualni &i kolektivni rozvoj danych pracovniki. Ridit
znalosti miZe dany podnik tim, Ze bude poskytovat zaméstnanclim potfebnd Skoleni nebo
kurzy, které budou rozvijet jejich znalosti, dovednosti a tim zvy$i produktivitu, efektivitu

pracovniho vykonu a pracovniho vysledku danych jedinct.. (Armstrong, 2007, s. 31)

Rizeni odménovani

vvvvvv

pracovniky k lepsim pracovnim vykontim. Odménovani lze oznacit za jeden z nejefektivnéjsich
motivacnich nastrojt, ktery vyrazné ovlivituje dany podnik. Odménovani by mélo byt vzdy

spravedlivé. Podkladem pro odméfiovani je hodnoceni. (Armstrong, 2007, s. 31)

Zaméstnanecké vztahy

Zamestnanecké vztahy jsou stejné dilezité jako vySe zminéné cile. Zaméstnanecké vztahy lze
oznalit za dulezité hledisko pro rozhodovani pracovniki. Je zdsadni, aby zaméstnavatelé
¢i vedouci pracovnici vytvareli vhodné a zdravé socialni klima. Kazdému se 1épe pracuje,

pokud vi, Ze se na své spolupracovniky miize spolehnout. (Armstrong, 2007, s. 31)

Uspokojovani rozdilnych potieb

Uspokojovani rozdilnych potieb je predevsim na vedeni daného podniku. Zaméstnavatelé

a vedouci pracovnici by se méli snazit vytvaret takové pracovni prostiedi, ve kterém pracovnici
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védi, ze mohou napfiiklad i kariérné rist ¢i pfejit na jinou pracovni pozici a tim rozvijet své

dovednosti, schopnosti a znalosti. (Armstrong, 2007, s. 31)

1.4 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroji

Mezi hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroji (Obrézek 2) lze tadit planovani lidskych zdroj,
vytvateni a analyzu pracovnich mist, ziskavani a vybér zaméstnanci, pfijimani a adaptaci
pracovnikl, hodnoceni a fizeni pracovniki, motivaci pracovnikl, odménovani pracovnik,

vzd€lavani a rozvoj zaméstnancu I péce o zaméstnance.

Planovani
lidskych Ziskavani a
zdroji a vybér
vzdélavani zaméstnancd
améstnancy

Hodnoceni a Pfijimani a
odmeénovani adaptace
zaméstnancl zaméstnancl

Motivace a

péce o

zaméstnance

Obrazek 2: Hlavni cinnosti rizent lidskych zdrojii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Paldskové, Legnerové a Striteského, 2021

1.4.1 Planovani lidskych zdroji

U planovani lidskych zdroju je dilezité si pfedem rozebrat prostiedi podniku, definovat zdroje
rizik a prileZitosti, silné a slabé stranky pomoci SWOT analyzy viz Obrazek 3, a nakonec také
ziskat informace o vnéjSim prostiedi (jedna se naptiklad o konkurenci, zakony, trzni prostiedi)
a vnitinim prostiedi (napiiklad stanoveni strategie, stanovy podniku, organiza¢ni kultura).
Zaroven je nutné umét predpokladat nabidku a poptavku po praci. Nize byla vytvofena SWOT
analyza. (Potizek, 2018-2022)
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POZITIVNI NEGATIVNI(

S - SILNE STRANKY W - SLABE STRANKY
Vnitfni prostfedi Vnéjsi prostiedi

O - PRILEZITOSTI T - HROZBY
Vnitini prostfedi Vnéjsi prostiedi

Obréazek 3: SWOT analyza

Zdroj: Vlastni zpracovdani podle Porizka, 2018 —2022

Planovani lidskych zdrojt je velmi dilleZitou oblasti v fizeni lidskych zdrojt. Jedna se o pfedem
sestavené plany, které napomahaji k budoucimu ulehéeni uréitych procest. Kazda organizace
vyuzivé jiné plany, ale lze identifikovat pfedevs§im - plan smén, plan hodnoceni a odménovani,
plan ziskdvani zaméstnancl, plan propousténi zaméstnanci nebo také plan vzdelavani.
Planovani mé napoméhat organizacim stanovovat pocet pracovni sily na budouci potiebu

a usnadnit fungovani uvnit podniku. (Jezkova Petrti, 2021, s. 24)

1.4.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Hlavnim Ukolem analyzy pracovnich mist je poskytovat, shromazdovat a vyhodnocovat
informace o individudlnich pracovnich pozicich. Analyza prace obsahuje piedevSim popis
urcitého pracovniho mista a jeho pracovni napli. Nasledn¢ je nutné identifikovat, co by mélo
byt vysledkem daného pracovniho mista. Pracovni misto je zakladni organizacni jednotkou
podniku. V ramci analyzy prace by mély byt jasné definované pracovni tikoly a pracovni
povinnosti, které dany pracovnik musi na pracovnim misté plnit. Velmi zasadni je obeznamit
pracovniky s jejich odpovédnosti a zodpovédnosti i jejich pravomoci. Podnik by mél vytvaiet
pracovni mista na zaklad¢ analyzy prace, pomoci které zjisti, jaké je potieba vytvofit pracovni

pozice. (Palaskova, Legnerova a Stritesky, 2021, s. 65 — 82)
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1.4.3 Ziskavani a vybér zaméstnancii

Ziskéavani a vybér zaméstnanct Ize oznacit za klicové stadium v oblasti fizeni lidskych zdroji,
jedna se ptredev§im o ziskavani a vybér jak z interniho, tak i externiho prostfedi podniku.
Hlavnim ukolem ziskavani a vybéru zaméstnancii je ptiladkat novou pracovni silu. Ziskavani
lidi probihd prostfednictvim inzeratli, Gfadli prace, novin, stazi a v dneSni dobé piedevsim
internetu. Se ziskavanim zaméstnanct velmi uzce souvisi praveé i vybér zaméstnanci. V ramci
vybéru zaméstnanct se jedna o urcity komplex budoucich zaméstnancti, ptedevsim o motivaéni
dopisy a zivotopisy, pomoci nichz dany podnik rozhoduje pii vybéru. Konkrétné se jedna
0 schopnosti, dovednosti, charakter, kvalifikace, pracovni zkusenosti, ale i osobni projev,
apredevSim o pfidanou hodnotu, kterd daného personalistu zaujme a uchazeCe odlisi
od konkurence.

Pti vybéru zaméstnanct je thned po rozboru zivotopist vyuzivano predev§im osobnich
pohovorti, pomoci kterych se zjisti, zda je opravdu pro nés ten dany ¢lovék tim potencionalnim
zamgéstnancem. Jsou totiz danému potencialnimu pracovnikovi pokladany pfedem stanovené
otazky, pomoci nichz je mozné odhalit mozné nedostatky nebo ptipadné silné stranky, o kterych
ani ucastnik pohovoru sam nevi. V nékterych podnicich se vyuzivaji nasledné také testy
osobnosti, které napomdhaji odhalovat temperament jedincii. Obcas je mozné se setkat
S pojmem Assessment centra, coz predstavuje metodu hodnoceni, ktera se vyuziva predevsim

pii volbé pracovniki. (Palaskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 85 — 94)

1.4.4 Prijimani a adaptace pracovnikii

Pfijimani pracovnikii lze definovat jako proces, pomoci né¢hoz nejdiive informujeme
potenciondlniho zaméstnance, jenz byl na zaklad¢ pracovniho pohovoru vybran pro pfijeti
na danou pracovni pozici, o kterou se uchazel. Cinnost oznadujici p¥ijimani pracovnikii konéi
dnem nastupu do prace a sepsanim pracovni smlouvy. Pfi pfijimani zaméstnanct je nutné
nejdiive zrekapitulovat uchazeti o jaké misto se jednd, jaké jsou jeho pravomoci,
zodpovédnosti, odpovédnosti a v neposledni tadé, co se od n¢j ocekava. Zékladnim
dokumentem pro vznik pracovné-pravniho vztahu je pracovni smlouva, kterd obsahuje
dle 834 zakoniku prace druh prace, den nastupu do prace a misto vykonu prace. Zakonik prace
nam také tika, ze jakékoliv pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné a je oznacovana
za oboustranny pravni akt. Pfijimani muze byt zaloZeno také na jiném pracovné-pravnim
vztahu, napiiklad na DPP a DPC, ale také na smlouvé o spolupréci. Pracovni pomér vzniké tedy

podepsanim pracovni smlouvy ¢i jmenovanim na urcitou pozici. Personalista sezndmi nového
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zaméstnance s povinnostmi v rdmci pracovni smlouvy. V pracovni smlouvé by méla také
figurovat zkuSebni doba, kterou lze nalézt v §35 zakoniku prace, kdy mtize byt pracovni pomér
ukoncen okamzité, a to bez uvedeni divodu. Podpisem vznikd pracovni smlouva a uchazec
je evidovéan na personalnim oddéleni jako zaméstnanec. Ukolem personalisty je také seznamit
nového pracovnika s adapta¢nim programem. (Armstrong 2008, s. 395)

Adaptaci zaméstnanct lze definovat jako proces, pomoci né¢hoz se novy pracovnik
seznamuje Snovou organizaci. Hlavnim cilem adaptace je co nejdiive zaclenit nového
pracovnika do pracovniho kolektivu a seznamit ho s cili, vizi, firemni podnikovou kulturou
a strategii organizace. V ramci adaptace zaméstnanci probiha napiiklad Skoleni ohledné
konkrétni pracovni pozice jak z hlediska teorie, tak i praxe. Nadfizeny by mél nového
pracovnika sledovat, kontrolovat, postupné hodnotit, ale také zodpovidat otazky tazané novym
zaméstnancem. Na konci adapta¢niho procesu by mélo pftijit formalni zhodnoceni, ale také
i neformalni, které si lze pfedstavit na zpétné vazb&é nového pracovnika a nadiizeného.

(Armstrong 2008, st. 277)

1.45 Hodnoceni a odméinovani zaméstnanci

Proces hodnoceni zaméstnancli spociva predev§im v tom, ze se hodnoti pracovni vykon,
pracovni chovani a odvedend prace s piedem stanovenymi vysledky. Jedna se o zasadni zpé&tnou
vazbu, ktera pfinese zvyseni produktivity a snahy individudlniho vykonu pracovnika. Pomoci
tohoto procesu lze velmi efektivné motivovat zaméstnance, nebot’ zpétnou vazbu lze
identifikovat jako velmi uspéSny motivacni ndstroj. Ackoli hodnoceni neni oblibenou,
pravidelnou metodou aplikovanou v organizacich, je zaroven velmi dalezitym prostiedkem
pro eliminaci ¢i Uplné odstranéni nedostatkil v rdmci pracovniho vykonu zaméstnanct. Pomoci
hodnoceni lze tedy osvéZit pracovnikiim vyznam pracovniho mista, seznamit ho s hlavnimi cili
a pracovnimi Ukoly, ale také ziskat zpétnou vazbu ohledné narocnosti a méfitelnosti
stanovenych ukolu a cild, které ma dany pracovnik splnit. Hodnoceni lze provadét na zakladé
hodnoticich karet, norem, standardii a pracovnich porad. (Koubek 2007, st. 292)

Odménovani zaméstnancti Ize oznacit za hlavni motivaéni nastroj, pomoci né¢hoz jsou
zaméstnanci odménovani jak finan¢né, tak nefinanéné za pracovni vykon v rdmci organizace.
Pomoci odménovani lze vyjadiit zaméstnancim uznani, ocenéni a spokojenost organizace
s jeho odvedenym pracovnim vykonem. Odménu ovliviiuji jak wvnitini, vnéjsi faktory,
tak i situace na pracovnim trhu. Odmény lze rozdé€lit na finan¢ni a nefinan¢ni. Za finan¢ni

odménu je mozno povazovat mzdu a jiné druhy odmeénovani, ale také zaméstnanecké vyhody,
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naopak za nefinan¢ni odménu lze oznacit vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. (Koubek 2007, st.

283)

1.4.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnanch lze definovat jako proces neustdlého piijimani novych informaci,
znalosti a rozvijeni dovednosti, schopnosti jedincti. Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancli mize
probihat prostfednictvim vzdélavacich kurzi, Skoleni, rozvojovych programi, prednasek
a workshoptl. Vzdélavani zameéstnancii lze oznalit za investovani do lidskych zdroji
organizace.

Cilem vzdé¢lavani zaméstnanci je prohloubit znalosti a probudit v nich nové schopnosti
a dovednosti, které by mohli aplikovat do pracovniho prostfedi, konkrétnéji do pracovniho
vykonu, to by napomohlo organizaci zvysit konkurenci a napliovat danou strategii a vizi
podniku. Vzdélavani predstavuje dlouhodoby proces, ktery Ize uskutecnit v internim prostiedi,
tj. vlastni vzdélavaci centrum, anebo externim prostredi, tj. smluveny skolitel. Dale je dilezité,
aby zaméstnanci védeli, ze pokud se budou v dané oblasti vzd€lavat, mohou kariérné

postupovat, tedy rozvijet se. (Koubek 2007, st. 252)

1.4.7 Motivace a péce o zaméstnance

Motivace zaméstnancl je dilezitym nastrojem pro aplikaci fizeni lidskych zdroja. Pomoci
motivace lze hodnotit a méfit spokojenost zaméstnanct, ale také fidit, ovliviiovat pracovniky,
aby vykonavali praci intenzivnéji a kvalitnéji. Zaroven motivace eliminuje neptijemné chovani,
problémy ¢i konflikty. Pokud je na oblast motivace a péfe o zaméstnance kladen v ramci
organizace dlraz, l1ze poukdzat na fakt, Ze pracovnici se snazi predchdzet chybam, dosahovat
pozitivnich vysledki a spliiovat pracovni ukoly. Existuje tzv. Maslowova teorie potieb,
ktera klade diraz na to, Ze pokud jsou uspokojovany dulezité lidské potieby, odrazi
se to na chovéani jedinct. (Armstrong 2008, st. 219)

Pod pojmem péfe o zaméstnance si lze predstavit nékolik oblasti, ale ve zkratce
je mozné fict, ze se jedna predevsim o soubor prav a povinnosti, pomoci nichz se snazime
vytvaret optimalni pracovni podminky, pracovni prostfedi, bezpecnost a ochranu zdravi
pti praci. Kazdy podnik by mél o své pracovniky pecovat at’ uz tim, ze umozni danému
pracovnikovi kariérné postupovat, umoznit mu vzdélani ¢i rozvoj v daném odvétvi anebo
mu poskytnout jednou za rok poukaz, ktery by mél za UcCel regeneraci pracovnika,

tj. u pracovniki, ktefi maji fyzicky naro¢nou praci. Dale by se méli zaméstnavatelé, vedeni
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firmy snazit vytvaret vhodné pracovni podminky, pracovni prosttedi, pracovni dobu a pracovni
vztahy. Pro zaméstnance je dulezité celkové klima podniku jak socialni, tak pracovni.
Ptedevsim je podstatné, aby se pracovnici citili fyzicky, psychicky zdravi a mohli dosahovat

pozadovaného vykonu bez vnitinich &i vngjsich problému. (Sikyt, 2016, s. 35)

1.5 Dil¢i shrnuti

Prvni kapitola vymezila zakladni pojmy fizeni lidskych zdrojti. Na tivod bylo nutné piredevSim
upozornit na pojem management a jeho Ukoly, ktery je nutno znat pro pochopeni definice
a podstaty tizeni lidskych zdroji. Ty 1ze chapat jako specifickou ¢innost podniku, kterd pomaha
fidit zaméstnance. Podstatou je tedy vyuzivat lidské zdroje k naplnéni cild, vizi a strategii
podniku. Je nutno upozornit na vyvoj lidskych zdroji, ktery ma ¢tyti zakladni etapy, které byly
ovlivnény inovacemi, rozvojem a pochopenim lidskych zdroj.

Pokud jde o dal3i prvek v oblasti fizeni lidskych zdrojt, fesi se predev§im cile RLZ.
Hlavnimi cili je dosahovani efektivity organizace, fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti,
fizeni odménovani, zamé&stnanecké vztahy a uspokojovani rozdilnych potieb. Z textu lze
pochopit, ze cile fizeni lidskych zdroji je dilezité znat, protoze velmi ovliviiuji dané
zaméstnance. Nasledné byly uvedeny nové trendy RLZ, konkrétné se jednalo o to, Ze nové
je vyuzivano fizeni lidskych zdroju prostiednictvim liniovych manazert, dochazi ke zménam
V organizac¢ni struktufe, méni se rozsah a obsah persondlni prace. Podrobné byly popsany hlavni

¢innosti fizeni lidskych zdrojt, které definuji, co si pod danymi ¢innostmi lze ptedstavit a jaké

vvvvv
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2 DEFINICE A CINNOSTI UMALYCH A STREDNICH PODNIKU

Tématem druhé kapitoly je definice a Cinnost malych a stfednich podnikii. Nejprve jsou
vymezeny zékladni pojmy souvisejici s danou problematikou a nastinéna je rovnéz pravni
uprava podnikani. Nasledné se tato kapitola vénuje definici malych a stfednich podniki dle
doporuceni Evropské komise, vyhodam a nevyhoddm malych a stfednich podniki, jakoz
i fizenim vyroby v téchto typech podnikt. Pokud jde o maly a stfedni podnik, kazdy z nich
predstavuje podnikatelskou jednotku, jez muze byt vlastnéna jednim ¢i vicero podnikateli,
pfi¢emz se vyznacuje menSim poctem zaméstnanct, niz§im kapitalem i niz§im ro¢nim obratem.
Pro odliseni, zda jde o maly nebo stfedni podnik, je rozhodujici kritérium poctu pracovnikii
(\VVeber, Srpova, 2008, s. 20):

- mikrofirma: 1 — 9 pracovnika,

- mala firma: 10 — 49 pracovnik,

- stfedni firma: 50 — 249 pracovniki, velka firma: 250 a vice pracovnikd.

2.1 Vymezeni pojmii podnik, podnikani a pravni dprava podnikani
»Podnikanim se rozumi soustavnd cinnost provadena samostatné podnikatelem viastnim
jménem a na vlastni odpovédnost za ucelem dosazeni zisku. Podnikatelem podle zdkona
je (Cesko, 2010 — 2022):

a) osoba zapsana v obchodnim rejstiiku,

b) osoba, kterd podnika na zdklade Zivnostenského oprdvnéni,

c) osoba, kterd podnika na zdakladé jiného nez Zivnostenského oprdavnéni podle zvlastnich

predpisii,
d) osoba, ktera provozuje zemédélskou vyrobu a je zapsana do evidence podle zvldstniho

‘

predpisu.‘

Ptedtim, nez potencidlni zadjemce zahaji svou podnikatelskou ¢innost, mé¢l by zvazit veskera
S tim spojend pozitiva a negativa. Ackoli se mize zdat, Ze pozitiva prevazuji, jde o rizikové
rozhodnuti, jehoz potencidlni negativni dopady je nutné kriticky posoudit a vyhodnotit.
Se zahajenim a nasledn¢ i soustavnym pokra¢ovanim podnikani jsou spojeny vysoké néklady
S nizkou Casovou navratnosti, s ¢imz je nutné pocitat jiz na pocatku.

., Podnikem se rozumi soubor hmotnych, jakoz i osobnich a nehmotnych sloZek
podnikani. K podniku ndlezi véci, prava a jiné majetkové hodnoty, které patii podnikateli
a slouzi k provozovani podniku nebo vzhledem k své povaze maji tomuto icelu slouzit. “ (Cesko,
2010 —2022)
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., Podnik je véc hromadna. Na jeho prdvni pomeéry se pouZiji ustanoveni o vécech
V pravnim smyslu. Tim neni dotcena pusobnost zviastnich pravnich predpisii vztahujicich
se k nemovitym vecem, predmetii prumyslového a jiného dusSevniho vlastnictvi, motorovym
vozidliim apod., pokud je soucdsti podniku. “ (Cesko, 2010 — 2022)

Prvnim zdkonem, ktery upravoval ptimo malé a stfedni podniky, byl zékon ¢. 299/1992
Sb., o statni podpoie malého a stiedniho podnikani, nicméné tento zakon byl zruSen
k 01.01.2003. U¢elem tohoto zakona bylo usnadiiovat zakladani a upeviiovat ekonomické
postaveni malych a stfednich podnikd, kterymi se rozumély podniky s nejvyse 500
zaméstnanci. Relevantni platnou pravni Upravu aktualné nalezneme piedevsim v zakoné
¢. 455/1991 Sb., zédkon o zivnostenském podnikéni (zivnostensky zdkon), a dale v zékoné
¢. 89/2012 Sb., obéansky zakonik, jakoz i v zakon¢ ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich spole¢nostech

a druzstvech (zakon o obchodnich korporacich).

2.2 Definice malych a stfednich podniki v souladu s doporucenim

Evropske komise
Spravné rozdéleni podnikii dle Evropské komise zélezi na po€tu zaméstnanci, na aktivech,
celkovém majetku a roénim obratu podniku, ktery by nemél pfesahnout nize zminénou ¢astku.
Definice lze rozélenit do t¥i skupin (Evropska komise, 2006):
1) Za drobného a stiedniho podnikatele se povazuje podnikatel pokud:
a) zaméstnava mén¢ nez 250 zaméstnancti
b) jeho aktiva, majetek neptesahuji korunovy ekvivalent ¢astky 43 mil. EUR. nebo ma

obrat neptesahujici korunovy ekvivalent 50 mil. EUR

2) Za malého podnikatele se povazuje podnikatel:
a) zaméstnava méné nez 50 zamé&stnancu

b) jeho aktiva, majetek nebo obraz nepiesahuji korunovy ekvivalent 10 mil. EUR
3) Za drobného podnikatele se povazuje podnikatel:

a) zaméstnava méné nez 10 zamé&stnancu

b) jeho aktiva, majetek nebo obraz neptesahuji korunovy ekvivalent 2 mil. EUR
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2.2.1 Vyhody a nevyhody u malych a stfednich podniki

V této podkapitole je sezndmeno s vyhodami a nevyhodami u malych a stiednich podnikd.

Vyhody malvych a strednich podniki

Hlavni vyhodou malych a stfednich podnikii je schopnost rychleji reagovat na ménici
se podminky na trhu a pfizpasobit se potifebam zakazniki. Struktura malych a stfednich
podniki je jednoduchd, nebot’ tyto podniky maji maly pocet zaméstnancti. Opravnéni
rozhodovat o chodu téchto podnikii ma pfevazné sam podnikatel. To znamena, Ze vic¢i svym
zaméstnanciim je v pozici piimého nadfizeného, diky ¢emuz je pfimo u zdroje a ma veskeré
informace o fungovéni svych pracovnikt 1 podniku jako celku. Mezi hlavni vyhody lze zatadit
(Synek a kol., 2011, s. 362):

- méné konfliktl mezi pracovniky,

- jednoduchou fidici strukturu,

- rychlost pfijimani podnikatelskych rozhodnuti,

- zé4jem o inovaci,

- vytvafeni novych pracovnich prilezitosti,

- pruzné reagovani na zmeény.

Nevvhody malych a stiednich podniku

U malych a stfednich podnikl Ize samoziejmé sledovat i nékolik nevyhod. S ohledem
na velikost malych a stfednich podnika je logické, ze nemaji tolik zakaznikli jako velké
ziskavat. Mezi dalsi nevyhody patii (Synek a kol., 2011, s. 365):

- nedostate¢nd finan¢ni silu a hor$i pfistup k financovant,

- nemoznost vyuzit vynosy z rozsahu,

- znatelnd zranitelnost okolnim prostfedim,

- omezena moznost zaméstnavat Spickové odborniky,

- omezené prostiedky na marketing a reklamu.

2.3 Rizeni vyroby v malém a stifednim podniku
Rizeni vyroby v malém a stfednim podniku miize byt velmi ndroéné. Miize se stat, ze nebude

dostatek pracovnich sil na daném pracovisti a z tohoto divodu je nutné omezit vyrobu.

vvvvvv
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zakézkami. Vyroba musi probihat plynule, rytmicky, aby se vSe stihalo v danych casovych
intervalech. Je nutné si pfedem vyrobu planovat a rozvrhnout do urcitych ¢asti — predvyrobni,
vyrobni a po vyrobni faze. Podniky mohou vyuzit naptiklad technologickych projektt. (Synek
akol., 2011, s. 159)

., Vyrobni ¢innosti rozumime preménu vyrobnich faktorii ve statky, tj. vyrobky a sluzby.
Vyrobnimi faktory jsou ridici a vykonnda prace, hmotny investicni majetek (budovy, stroje,
vyrobni zarazeni, puda) a material (suroviny ve vSech fazich zpracovani). Vysledkem vyroby
Jjsou hmotné vyrobky (stroje, televizory, pivo), resp. sluzby (napr. opravarenské). Chapeme
hodnotu, tedy nejen vyroba v uzsim smyslu, zasobovani, skladovani, odbyt, ale i financovani,
sprava, audit). “ (Synek a kol., 2011, s. 159)

U malého a stfedniho podniku se vyuzivaji zpravidla tfi typy vyroby, které nasledné
jesté ¢lenime (Buchta, 2011, s. 81):

1) Podle mnozstvi vyrobki:
- kusova vyroba
- sériova vyroba

- hromadna vyroba

2) Podle organizace vyrobnich vstupt:
- proudova vyroba
- dilenska vyroba

- skupinové vyroba

Kusova vyroba

Kusova vyroba nebo také zakazkova vyroba je typickd pro vyrobu mensiho poétu zakazek.
Zam¢étuje se predevsim na piani a pozadavky zakaznika i na jakost daného vyrobku. Zakéazkova

vyroba se fidi pfedevsim objednavkami. (Buchta, 2011, s. 81)

Sériova vyroba

Jedna se o vyrobu v jednotlivych sériich, tzv. ukonech. Je kombinaci dilenské a proudoveé
vyroby. Pro sériovou vyrobu je osobité to, Ze se vyrabi mensi pocet vyrobki a po dokonceni

jednoho ukonu daného produktu se prechazi k vyrob& dalSiho vyrobku. (Buchta, 2011, s. 81)
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Hromadna vyroba

Hromadna vyroba produkuje vyrobu ve velkém objemu mnozstvi stejnych vyrobkd.
U hromadné vyroby se také uplatiiuje pouziti primyslu 4.0 - aplikace modernich technologii,
roboty, montazni linky. (Buchta, 2011, s. 81)
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2.4 Dil¢i shrnuti

Uvodni podkapitola vymezila definici u MSP. S malymi a stfednimi podniky souvisi velmi tizce
pojmy - podnik, podnikani a pravni Gprava podnikani, tj. jaké zakony upravuji podnikani v CR.
Pojem podnik lze chépat jako soubor sloZzek podnikani a podnikani jako vydéle¢nou ¢innost.
Zéakony, které upravuji podnikani, se nazyvaji zivnostensky zakonik, obchodni zakonik
a zakonik préce.

Nasledné je vénovana pozornost vyhoddm a nevyhodam u MSP. Jako hlavni vyhodu Ize
povazovat piedev§im jednoduchou fidici strukturu, pfijem inovaci v ramci podniku a pruzné
reagovani na zmény. Ackoli lze najit mnoho vyhod, existuji také nevyhody, které
jsou identifikovatelné v obrovské konkurenci MSP, ve financovani a v mnozstvi kvalitnich
odborniki.

JelikoZ se v praktické ¢asti jednd o firmu z oblasti potravinaiského prumyslu, je nutné
definovat v teoretické &asti fizeni vyroby u MSP a typy vyroby, které vyuzivaji. Rizeni vyroby
je nutné brat jako dulezitou fidici ¢innost, kterd je rozdé€lena do tii fazi — predvyrobni faze,
vyrobni faze a povyrobni faze. Mezi z&kladni typy vyroby lze fadit kusovou vyrobu, sériovou

a hromadnou vyrobu.
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3 PERSONALNI AUDIT

Tteti kapitola se zabyva predevS§im persondlnim auditem. V prvni fad¢é je potfebné obecné
definovat pojem audit a druhy, které v oblasti auditi existuji. Nasledné se 1ze vénovat konkrétné
definici personalniho auditu. Jedna se o velmi specificky druh auditu, ktery se velmi Gasto
aplikuje jako zasadni pomoc v personalni oblasti. Dulezity je popis PA, identifikovani cili
PA ataké jaké jsou divody pro persondlni audit, zarovenn kazd4 analyza potfebuje urcité
vyhodnocenti, které nebude chybét ani v této specifické oblasti.

Personalni audit je velmi zajimavym typem auditu, v bézném zivoté neni piili§ znamy.
Nejznaméj$im auditem je predevsim ucetni audit, ktery se tyka stavu majetku a zavazku a slouzi
jako podklad pro podniky, ale také jako podklad pro finan¢ni ufad. Na rozdil od personalniho
auditu se jedna zpravidla o interni audit, ktery slouzi zamé&stnavateliim, vedeni ¢i vlastnikim
dané organizace. Jeho cilem je piedevsSim doporucit majiteliim, jak vylepSit personalni

planovani a fizeni v dané organizaci.

3.1 Obecna definice auditu

Historie auditu sahd az do starovékého Egypta, kde slouzil piredev§im k porovnani vydaji
a pfijmt Egyptani. Vyznamnym milnikem byla vS§ak aZ polovina 19. stoleti, a to ve Velké
Britanie. Pocatky auditu jsou spojeny se vznikem akciové spole¢nosti, kdy jeho ticelem bylo
predloZeni informaci zjiSténych pracovniky podniku pro akcionéfe. (Putnova, Seknicka, 2007,
s 143)

., Audit v obecném smyslu je prostiedek, jimz jedna osoba ujistuje druhou o kvalite,
podminkach ¢i stavu urcité skutecnosti, kterou prvni osoba prozkoumala. Potieba takového
auditu vyplyva z nejistoty nebo pochybnosti druhé osoby o kvalite, podminkach ¢i stavu
predmeétné skutecnosti a z nemoznosti tuto nejistotu nebo pochybnost odstranit vlastnimi
silami. “ (Putnova, Seknicka, 2007, s. 144)

,Audit podniku predstavuje kritické, systematické a nezavisle posouzeni rizeni
organizace pro urceni uspésnosti, s jakou jsou dosahovany stanovené cile a ucinnoOsti,
a hospodarnosti, s jakou jsou vyuzivany zdroje s poslanim poskytnout doporuceni, ktera zlepsi
budouci Fizeni podniku. ““ (Dvotacek, 2005, s. 2)

Audit Ize tedy chépat jako pfezkum nezévislou osobou (tzv. auditorem), ktery poskytne
podniku nezaujaty pohled na organizaci. Vysledkem auditorské ¢innosti je auditorska zprava,

Z niz vyplyva doporuceni ke zlepSeni a zvySeni efektivity podniku. (Dvotracek, 2005, s.2)
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3.2 Druhy auditu

Existuje mnoho druhii auditu, které podniky mohou aplikovat. V prvni fad€ je nutno
si definovat jaky je rozdil mezi internim a externim auditem. Pro tuto podkapitolu je vyuzito

definic pro audit ucetni, audit kvality, ekologicky audit a audit informac¢nich systém.

Interni audit

Interni audit nebo také vnitini audit by mél byt provadény osobou, kterd podnik velmi dobie
zna a ma veskeré potiebné piedpoklady pro vykon interniho auditu. Obvykle se v odborné
literatufe uvadi, Ze interni audit neni efektivni ani nezavisle posouzeny a pracovnik dané

organizace poskytuje subjektivni nazor. (Trunecek a kol., 2004, s. 43-46)

Externi audit

Externi audit nebo také vnéj$i audit je provadény nezdvislou osobou mimo organizaci. Cilem
externiho auditu je zjistit, zda dané organizace jedna v souladu s pravidly, ke kterym tihne nebo
jsou udavany zakonem. (Vachal, Vochozka a kol., 2013, s. 621)

Finan¢éni audit

Financ¢ni audit Ize definovat také jako audit uCetni. Pfindsi informace, které poskytuji vécny,
pfesny obraz daného podniku na zaklad¢, ktereho posuzuje stav majetku, zdvazku a identifikuje
stav nakladti a vynosi, které poté pisemné zaznamenava. Povinnosti u finan¢niho auditu je

pfiprava ucetni zavérky podle ¢eskych ucetnich standardt. (Dvotacek, 2003, s. 138)

Audit kvality
Audit kvality nebo také audit jakosti, jez ma za cil pfedevsim zjistit, zda jsou dodrzeny vSechny
pravni normy, piedpisy a standardy. Pti auditu kvality je kontrolovan ptfedevSim produkt, ktery

prochazi danym systémem. (Dvoracek, 2003, s. 169)

Ekologicky audit

Zpravidla se ekologicky audit orientuje na dodrzovani ptedpisti z hlediska ochrany zivotniho
prostiedi. Zda se opravdu snazi eliminovat nebo UpIn¢ odstranovat negativni dopady na zivotni

prostedi, vyuziva stanovené technologie Setrné k zivotnimu prostiedi. (Dvotacek, 2003, s. 187)
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Audit informacénich systému

U informaéniho auditu systému je dilezité, aby nezavisla osoba, kterd bude provadét audit
dobie znala pouzivané informacni systémy dané organizace. Pokud by se stalo, Ze by osoba
neznala dany informacni systém, nepfineslo by to organizaci zddnou vhodnou zpétnou vazbu.

(Dvoracek, 2003, s. 147 — 148)

3.3 Definice personalniho auditu

., Persondlni audit md obvykle za ukol proveérit funkcnost politik a procesit v oblasti
personalnino  managementu v organizaci klienta vzhledem k jeho strategickym ciliim
a existujicim omezenim. Nabidka provedeni personalniho auditu znamend kontrolu a overeni
procesi a postupii personalni politiky ve vztahu ke strategii a ciliim organizace, situaci na trhu
prdce, dodrzovani pracovnépravni legislativy, ucinnosti motivacnich programu, rizeni
pracovniho vykonu apod. * (Dvorakova a kol., 2007, s. 86 — 87)

»Vhodny zpiisob, jak lze proveérit znalosti a schopnosti pracovnikii, predstavuje
persondlni audit. V zdsade plati, zZe by jej méla provadet externi organizace, aby jeho vysledky
byly platné, vypovidajici a nezkreslené. Pousti-li se do reengineeringu tradicni firma,
je osloveni poradenské organizace o provedeni persondlni auditu primo jeji povinnosti, protoze
podle autorovych zkuSenosti Se V tradicnich firmdch prakticky nevyskytuji lidé, kteri
by rozumeéli moderni personalistice a umélo provadeét persondlni audit. Progresivni podniky
Si naopak casto provadéji zakladni prizkum znalosti, schopnosti, hodnot a postojit svych
zaméstnancii, ktery pak porovndvaji s auditem provedenym externi firmou. “ (Smida, 2007, s.
211 -212)

Personélni audit nebo také audit lidskych zdrojii lze provadét externé ¢i interné.
Znamena to, ze muze provadeét audit zaméestnance daného podniku, anebo také specidlni firma,
kterd poskytuje provedeni personélniho auditu. Typické pro personalni audit je spiSe provadéni
vniting. Lze také naznacit, Ze personalni audit je systematicky, metodicky vyzkum, ktery
odkazuje na personalni &innosti (Smida, 2007, s. 212 — 213), (Koubek, 2007, s. 21):

vytvafeni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani,

- ziskavani, vybér a piijimani pracovnik,

- hodnoceni pracovnikd,

- rozmistovani pracovniki a ukon¢ovani pracovniho poméru,

- odménovani,
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- vzdélavani pracovniki,
- pracovni vztahy,
- péce o pracovniky,

- personalni informa¢ni systém.

3.3.1 Popis personalniho auditu

,, Cilem persondlniho auditu je dikladnéjsi provereni adeptii na role v procesnim Fizeni.
Vhodnost uchazecii je posuzovana z hlediska jejich znalosti a schopnosti. Audit je zaméren
na to, zda auditovani chapou logiku procesniho mysleni a zda si dostatecné osvojili zdaklady
procesniho mysleni. Pozornost je také vénovana zjisténi, jakou uroven klicovych schopnosti,
nutnych pro praci v tymu, jednotlivi uchazeci maji. Béhem auditu jsou zkoumdany znalosti

ucastnikit v nasledujicich oblastech (Smida, 2007, s. 212):

obecnd teorie managementu, strategicky management,

- ekonomika,

- procesni management,

- informatika a jeji vztah k procesnimu rizeni,

- Fizeni lidskych zdrojii, vedent lidi,

- znalost softwaru pro podporu procesniho Fizeni, ktery se organizace rozhodla

vyuzivat.

Personalni audit se miize zamétovat jak na personalni ¢innosti, tak 1 na zaméstnance
dané organizace. Audit by mél zarucit efektivnéjsi personalni fizeni. Personalni audit probiha
formou dotaznikd, volnych pohovord, hrani her, posouzeni dovednosti a schopnosti daného
pracovnika. (Smida, 2007, s. 212)

Vysledkem persondlniho auditu by nemélo byt propousténi zaméstnancid, ale mél
by vést ke konkurenceschopnosti podniku. Audit by mél odhalit véci, které v dané organizaci
nefunguji a upozornit na n€. Vedouci podniku by se méli zamyslet nad vysledkem personalniho
auditu a tim padem 1 zménit planovaci proces ¢i strategii firmy v ramci lidskych zdrojt.
Personalni audit také poskytuje, jak podnik prosperuje. Zda se mu dafi nebo co udélat proto,
aby se danému podniku zacalo dafit. Po ukonceni personalniho auditu dostane podnik

auditorskou zpravu, kde nalezne veskera doporuéeni. (Smida, 2007, s. 212)
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3.3.2 Cile personalniho auditu
. Za hlavni cil persondlniho auditu lze povazovat dikladné zmapovani personalni situace
S podrobnou analyzou stavu organizace a cinnosti ¢i procesi souvisejicich s personalni
a socialni oblasti. “ (Kmosek, 2021)

Mezi cile personalniho auditu Ize uvést viz Obréazek 5- fizeni lidského kapitalu, fizeni

znalosti, fizeni odménovani, zaméstnanecké vztahy, uspokojovani rozdilnych potieb.

Cile personalniho auditu

Rizeni lidského Rizeni Zaméstnanecké
kapitalu Rizen znalostf odm&fovani vztahy

Obrazek 5: Cile personalniho auditu

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstronga

Rizeni lidského kapitalu

Za tizeni lidského kapitalu lze povazovat charakteristiku pracovnikt, ktefi firmé& piedavaji
dovednosti, schopnosti, zkuSenosti a inteligenci. Ptikladem lidského kapitdlu mlze byt napft.
podnikatel ma schopnost podnikat, délnik ve vyrobé mé za tkol vyrabét. Rizeni lidského

kapitalu ma za cil udrzovat si klicové zaméstnance. (Armstrong, 2007, s. 47 — 50)

Rizeni znalosti

Rizeni znalosti lze identifikovat jako zvy$ovani znalosti, schopnosti a dovednosti dané
organizace. Rizeni znalosti 1ze brat jako produktivni ekonomicky zdroj, ktery zvysuje kvalitu

a efektivitu vnitiniho prostfedi podniku. (Armstrong, 2007, s. 161)

Rizeni odménovani

Odmeénovani zaméstnancti se da brat jako velmi u¢inny prostiedek motivace k dobrému

pracovnimu vykonu. Odménovat by mél nadfizeny nebo zaméstnavatel na zakladé know-how
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daného pracovnika, dilezitosti pracovni pozice, loajalnosti k organizace a také schopnosti,
dovednosti, které pracovnik uplatiiuje pii vykonu své prace. (PaliSkova, Legnerova a Stiitesky,

2021, s. 145 — 147)

Zaméstnanecké vztahy

Zaméstnanecky vztah je velmi dulezity pro zdravé socialni klima podniku. Pokud jsou dobré
zaméstnanecké vztahy na pracovisti, pro podnik to znamena velkou vyhodu, a to v tom, ze se
zvySuje vykonnost, produktivita, efektivita a kvalita odvedenych pracovnich povinnosti.
(Armstrong, 2007, s. 193 — 199)

Uspokojovani rozdilnych potieb

Jedna se ptredevsim o to, ze kazdy pracovnik ma rozdilné individualni potieby. Pro kazdého
pracovnika je dilezitého néco jiného, naptiklad pro jednoho je dilezity nejnovéjsi telefon
od Apple, pro druhého vzdélani a rozvoj. Cilem je tedy kazdému pracovnikovi poskytnout

stejné moznosti. (Riegel, 2007, s. 19)

3.4 Diivody pro personalni audit
Hlavnim divodem, pro¢ se audit provadi, je ziskani nezavislého nazoru na podnik a jeho
¢innost. Audit mize zajistit zvySeni efektivity uziti lidskych zdrojt, slouzi téz ke kontrole
dodrzovani ptedpist na pracovisti, pomaha stanovit strategie a cile podniku, ale také vyhodnotit
atmosféru na pracovisti a provéfit diveéru pracovnikti v danou organizaci. (Mackova, 2022)
Napfi¢ jednotlivymi organizacemi jsou divody k provedeni personalniho auditu
odlisné. Muze jit naptiklad o ovéteni, zda je navySeni kapacity zaméstnanct skute¢né nutné,
dale provéteni stiznosti zaméstnancli z diivodu jejich pietiZzenosti ¢i nespokojenosti. Audit
muze pomoci nalézt i skutecny diivod nez ten, o némz organizace piedpoklada, ze je pticinou,

pro¢ organizace nefunguje ¢i nenapliuje stanovenou strategii. (Mackova, 2022)

3.4.1 Metody personalniho auditu
Metody personalniho auditu slouzi pfedevsim k identifikovani problému a analyzovani Setiené
firmy. Mezi hlavni metody persondlniho auditu lze fadit dotaznik, interview a pozorovani.

Nasledné¢ je nutno definovat vyse zminéné pojmy.
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Dotaznik

Dotaznikové Setfeni je pisemnou metodou personalniho auditu. Pomoci dotaznikového Setieni
lze zjiSt'ovat spokojenost zaméstnancii a nalézat problémy, nedostatky v Setfenych oblastech.
U dotaznikového Setfeni je také nutné zminit tvorbu dotazniku, jak budou otazky polozeny,

zda budou oteviené & uzaviené a zda budou kvalitativniho ¢i kvantitativného charakteru.

(Machkova, 2006, s. 54 -56)

Interview

Interview neboli rozhovor je metoda, pomoci niz lze shromazd’ovat dilezita data v Setfenych
oblastech. VétSinou probihd ustné s pisemnym zaznamenavanim. Obvykle se vyuziva
strukturovany piedem piipraveny rozhovor — pokladaji se otdzky piimo majitelim firmy
¢i respondentiim, tj. zam&stnanciim a nasledné jsou zpracovana shromazdénd data. (Chréska,

2007, s. 182)

Pozorovani

Pozorovani je metodou personalniho auditu, ktera napomaha auditorovi vice pochopit, jak
tov dan¢ organizaci funguje. Tato metoda je spiSe pisemnou formou, kdy auditor
si zaznamenava dané informace a poté se knim vraci. Pozorovani velmi napomaha
identifikovat redlny problém a pifesné¢ urcit vjakém mist¢ se dany problém nachazi.

(Vysekalova a kol., 2007, s. 57)

3.4.2 Vyhodnoceni personalniho auditu

Cilem personalniho auditu je ziskani doporuceni, které zaméstnavatelim a jejich vedoucim
pracovnikiim ptedestie feSeni, jak se zlepSit v oblasti, jez vykazuje negativni vysledky.
Vyhodnoceni personalniho auditu ve vétSin¢ piipadl vede k naplnéni stanovené strategie,
dosazeni vytyCenych cili a vizi podniku. (Kmosek, 2021).

,,Vystupem personalniho auditu je auditorskd zprava s konkrétnimi kroky k resent,
véetné identifikace problému, prekdazek a rizik v Fizeni a rozvoji lidskych zdroju vasi
spolecnosti. Personalni audit, jehoz cilem je zjisténi vyuZiti lidskych zdrojii organizace, bez
souvislosti K firemnim procesiim neposkytuje managementu potirebné informace k efektivnimu
Fizeni spolecnosti. Kvalifikovand rozhodnuti v oblasti vyuziti lidskych zdrojit vyzaduji
informacni podporu na zdklade dobre zpracovanych procesnich map, které v sobé zahrnuji

nejen organizacni strukturu firmy ve formé klasifikace pracovnich roli lidskych zdroju a jejich
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podilu na realizaci jednotlivych aktivit, ale i metodiku méreni procesu. Opravdu kvalifikovana
rozhodnuti v oblasti wuziti lidskych zdrojii predchdzi analyza dopadu planovanych zmén

pritbéhu procesii.* (Kmosek, 2021)

3.5 Dil¢i shrnuti

vvvvvv

je nutné obecné definovat audit jako posouzeni urcité oblasti nezavislou osobou. Velmi dalezité
je znat a umét definovat i jiné druhy auditu, v této praci se jednalo o vymezeni interniho,
externiho, finan¢niho, ekologického auditu, auditu kvality a informacnich systému.

Kapitola se zamétila i na personélni auditu, ktery je specificky, a lze ho chépat jako
metodicky vyzkum, ktery se snazi identifikovat nedostatky a posoudit, jak funguje oblast
RLZ v organizacich, a tim jim poskytnout mozna feeni objevenych nedostatkil. Kromé
definice PA obsahuje kapitola popis PA, ktery spoc¢iva predevsim v tom, Ze se zamé&fuje jak na
persondlni ¢innosti, tak na zaméstnance za pomoci kvalitativniho dotazovéni, pohovori, hrani
her. V popisu personalniho auditu by nemé&lo byt propousténi zaméstnanct. Hlavnim cilem
PA je dikladn¢ analyzovat personalni situaci firmy, tim je mysleno posoudit a rozebrat ¢innosti
Z hlediska RLZ.

Divody pro PA mohou byt rizné, zalezi vzdy na individualni organizaci. Obecné lze
definovat jako hlavni divody zvySeni vykonnosti organizace, optimalizace a uspokojeni
lidskych zdrojui a také zlepeni systému RLZ. NejvyuZivanéjsi metody PA jsou rozhovor,
dotaznik a pozorovani.

Vyhodnoceni PA znamena ptedloZzeni auditorské zpravy, ktera obsahuje mozna feseni
a navrhy na zlepSeni. Obvykle je vyhodnocovaci zprava rozdélena do oblasti, kde jsou napsané
body, které firma mohla maximaln¢ ziskat v porovnanim stim, kolik obdrzela. Nasledné
je kazda oblast analyzovéna a jsou identifikovana feSeni, navrhy a doporuéeni. Celkové lze
hodnotit PA jako velmi zajimavou ¢innost. Jedna se o rozsahlou oblast, ktera dokaze upozornit

na ptipadné problémy firem.
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI FRENCL S.R.O. A ZAKLADNI
UDAJE O FIRME

Prakticka ¢ast bakalaiska prace se zabyva analyzovanim personalnich ¢innosti konkrétni firmy
s ndzvem Frencl s.r.o. Firma spada do malych a stiednich podnikl s poctem 49 zaméstnancii,
zamgétuje se na potravinarsky primysl, konkrétn€ na vyrobu studené kuchyné. Firma sidli v obci
Raby nedaleko Pardubic, jedna se predevsim o rodinnou firmu.

Pod vyrobou studené kuchyné je mozno si predstavit vyrobu slanych pochutin,
chlebickt, baget, aspikil, obloZzenych mis a mnoho dal$iho. Je zapotiebi toto zminit, protoze
pro firmu je velmi dulezitd absolutni Cerstvost vyrobkil a rychlost dodani k zakaznikovi.
Ve firm¢ se uplatiuje zakazkova vyroba dle prani zakaznika na miru. Firma je drzitelem
kritickych bodi HACCP. Dohled pod firmou, aby dodrzovala veSkeré povinnosti, Které
se tykaji kvality potravin, vyroby i samotnych vyrobkd, zaruCuje Statni zemédélska

a potravinarska inspekce a Vojenska veterinarni sprava.

4.1 Lidske zdroje ve firmé Frencl s.r.o.

Lidské zdroje ve firm¢ fidi dohromady tfi lidé — dva jednatelé firmy, ktefi maji stejné pravomoci
a vedouci vyroby, ktera pfimo komunikuje s pracovniky firmy a planuje s nimi rozdéleni prace,
zakazek a samozfejmé také smeénnost. Organizace pro analyzu prace vyuziva administrativu
a je vyuzivana podle zakazek firmy. Je nutno klast diraz na analyzu prace konkrétné v této
firmé, protoze musi byt jasné a pfesné¢ stanovené pracovni misto a dodrzovani pribéhu pracovni
¢innosti.

Lze tedy identifikovat na prvni pohled, ze ve firmé jsou pfesn¢ vymezené vztahy,
povinnosti, zodpovédnosti a jasn¢ stanovend nadfizenost a podfizenost. Zaroven jsou kladeny
vysoké naroky na jednatele a vedouci vyroby, protoZe se zvySuje centralizace fizeni a sniZuje
se kvalita rozhodovani, tedy klesa ekonomicka pruznost. V ramci fizeni lidskych zdroji
vyuziva firma 1 horizontalni mobility, aktualné velmi vyuZzivané kvili pandemii Covid — 19.
Horizontalni mobilita znamend, ze se jednd o pfechod zjedné pozice, funkce zaméfeni
a platového zafazeni do jiné, ale stejné zamétené skupiny na tutéz pozici, funkci a platové
zafazeni.
obéma stranam je dilezité planovat piedev§im z hlediska ¢asového obdobi. Firma podnika
s potravinami, kde se klade dlraz na Cerstvost a chutnost potravin. Hlavnim cilem tedy firmy

v ramci fizeni lidskych zdroju je identifikovat potieby zakaznika, tyto potéeby sdélit v ramci
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porad svym zaméstnancim a aplikovat do provozu vyroby, kdyz bude spokojeny zédkaznik
za zakazku zaplati, a tudiz mize byt spokojeny i zaméstnanec, protoze se zvysuje konkurence

firmy, a tim 1 odmény pro dané pracovniky.

4.1.1 Pocet a struktura zaméstnanci
V organizaci pracuje dohromady 49 zaméstnancl. 41 zaméstnancl je zaméstndno na plny
uvazek, tj. hlavni pracovni pomér a zbylych 8 zaméstnanci na dohodu o provedeni prace
a dohodu o pracovni cinnosti. Ve firmé existuji pozice vedouci vyroby, hlavni ucetni,
administrativni pracovnici, fidi¢i a operatofi vyroby. Vedouci vyroby ma pod sebou piedevsim
operatory vyroby a fidi¢e. Jednatelé firmy Fidi napiiklad planovani smén pro vedouci vyroby
a hlavni Gcetni viz Obrézek 7.

Graf 6 ukazuje, Zze v pribchu let se neustale zvySoval pocet zaméstnanct firmy. Dle
tabulky lze identifikovat, Ze od roku 2018 se zvysil po¢et zaméstnanci o 21. Pro firmu
to znamena, ze miize produkovat vice vyrobkt, protoze ma dostatek pracovni sily.

Pocet zaméstnanctl v pribéhu let 2018 - 2021
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Graf 6: Zndazornuje pocet zaméstnancii v pribéhu let

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci od vedeni

Vedouci vyroby se stara piedev§im o plynul¢ fizeni a kontrolu tiseku vyroby, zavadéni
a dodrzovani vyrobnich a technologickych postupt a planovéani vyrobnich kapacit. Dohlizi
na plnéni vyrobnich objednavek z hlediska nastavenych termint a kvality. Stard se také
0 proskoleni operatorti vyroby, hlavni Géetni, administrativnich pracovniku, ¥idi¢t v rdmci
bezpecnosti prace, pozarni ochrany a jejich dodrzovani. Dale se také stara o dochazku,

vystaveni informaci ohledné prodeji pro jednatele firmy, hodnoceni, odménovani, planovani
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poctu pracovnikil na pracovni usek, pfijiméni, adaptaci a motivaci zaméstnanct. Tyto ¢innosti,
ale take projednéva s jednateli firmy.

Hlavni ucetni ma za kol predevS§im uctovat o majetku, pfipravovat a odsouhlasovat
obratové predvahy a finanéni vykazy, provadét ucetni zavérku a uzavérku, komunikovat
s dodavateli, tvofit odpisy dlouhodobého majetku, piipravovat podklady pro mzdy a dané,
kontrolovat uétovani nestandardnich transakei, schvalovat mzdy k vyplaté. Uzce spolupracuje
S daniovym poradcem firmy.

Ve firm¢ aktudlné figuruji 4 administrativni pracovnici. Jejich hlavni naplni prace
je pfijimat, vyfizovat objednavky, zadavat je do systému a vystavovat dodaci listy. Dale také
pomahat hlavni ucetni s iétovanim o stavu majetku a zavazku. Starat se o socialni sité¢ firmy
a rozesilat hromadné e-maily svym zakazniktim.

Ridi¢i jsou tzv. distribuénim ¢lankem mezi firmou a odbératelem. Zodpovida zejména
za bezpecnost piepravy nakladu v souladu s pifislusnym opravnénim a silni¢nimi piedpisy
a normami. Aktualné ve firmé je 12 tidica.
efektivni vyuziti vyrobni techniky pii vyrobé konkrétniho produktu. Stard se o dil¢i cast

nebo kompletni vyrobu daného vyrobku. Aktualné ve firmé je 31 operatori vyroby.

Jednatelé spoleénosti

Vedouci vyroby

Administrativni

Hlavni a&etni .
pracovnici

Operatofi vyroby

Obrazek 7: Organizacni struktura spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vedeni firmy
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4.2 Dil¢i shrnuti

Ctvrta kapitola se zabyva predstavenim analyzované firmy Frencl s.r.o., kterd se fadi
do potravinafského prumyslu, konkrétné se zamétfuje na vyrobu studené kuchyné. Duraz
je kladen predevsim na cerstvost vyrobkll a spokojenost zakaznikli. Nasledné seznamuje
S poctem a strukturou zaméstnancl. Pocet zaméstnancii firmy je 49 a je vyuzivano péti
pracovnich pozic — vedouci vyroby, hlavni i¢etni, administrativni pracovnici, fidi¢i a operatofi
vyroby. Autorkou je vytvofen graf, ktery ukazuje pocet zaméstnancti v prubcéhu tii let.
Lze identifikovat, Ze poCet zaméstnancii roste, tim padem roste pracovni sila a firma mize
ptrijimat vétsi mnozstvi zakdzek. V neposledni fadé je popsdna pracovni népli jednotlivych

pracovnich pozic a vytvofeno schéma organizac¢ni struktury.
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5 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V KONKRETNI FIRME

Tato kapitola se zabyva predev§im teoretickymi znalostmi, které jsou aplikovany
do praktického uziti. Analyza je provadéna na zakladé personalniho auditu pomoci rozboru
hlavnich personalnich ¢innosti a kvalitativniho dotazovani zaméstnancti spoleénosti.
Vysledkem této kapitoly je zjiSténi problému v konkrétni spole¢nosti. Kvalitativni dotazovani
zam&stnancl ve vybrané spolecnosti je rozdéleno do sedmi oblasti - oblast fizeni lidskych
zdrojti, oblast planovani lidskych zdroju, oblast hodnoceni a odménovani zaméstnanct, oblast
vzdélavani a rozvoje zaméstnancil, oblast motivace zaméstnancti, oblast péce o zaméstnance

a oblast socialniho klimatu v dané spole¢nosti.

5.1 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroji ve firmé Frencl s.r.o.
Mezi hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroju, které firma aplikuje viz Obrazek 8 patii planovani
lidskych zdroji, adaptace a pfijimani novych zaméstnancli, hodnoceni a odménovani

zaméstnancl, motivace zaméstnancty, vzdélani a péce o zaméstnance.

Pfijimani a
adaptace

zaméstnancl
Planovani Hodnoceni a

lidskych odméfovani
zdrojl zaméstancl
Hiavni

ginrosti

RLZ

Vzdélavani
zaméstnancl

Obréazek 8: Hiavni ¢innosti v konkrétni firmé

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci od vedeni firmy
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5.1.1 Planovani lidskych zdroja

si firma dokaze stanovit budouci potieby a budouci disponibilni zdroje viz Obrazek 9.
Do budoucich potieb Ize zatradit napiiklad nové technologie, které budou vyzadovat vytvoreni
novych pracovnich mist. Budouci disponibilni zdroje jsou lidé, ktefi budou muset zaméstnani
opustit— invalidni dtichod, starobni diichod ¢i matef'ska dovolena a tomu chce firma piedchazet.
Nasledné se také firma snazi pomoci planovani lidskych zdroji zajistit v potiebné kvalité
a kvantité pocet pracovni sily na dany den. V konkrétni firmé se zajisténi lidskych zdroji

planuje pomoci prehledu smén.

POZITIVNI NEGATIVNI
5 —SILNE STRANKY W — SLABE STRANKY
* \yrobni procesy a postupy + nedostateénd diferenciace vyrobki
poskytujicl konkurenénl vwwhodu a sluieb
» umisténi podniku s nizkd komunikace se zidkazniky
o kvalitni suroviny a potraviny prostfednictvi socidlnich sit

» orientace pfedeviim na zdkaznika

Vnitfni prostfedi Vnéjsl prostfedi
0 - PRILEZITOSTI T- HROZBY
s rozvoj a vyuZiti nowych distribuénich « nova konkurence na trhu
cest « zména & faze Zivotniho cyklu
» osloveni novych zdkaznickych vyrobku
segmentd * regulace trhu
* vyvoj novych vyrobkl o trini bariéry (zvySeni dani)
« kvalitnéjil dodavatel
Vnitfni prostfedi Vnéjil prostiedi

Obrazek 9: SWOT analyza firmy

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci firmy

5.1.2 Adaptace a prijimani zaméstnanci

Ve spolecnosti dochézi k pfijiméni novych zaméstnanct, pficemz pro vedeni spolecnosti je
atraktivngj$i pfijimani zaméstnancli na hlavni pracovni pomér. Nabor novych zaméstnancti
probiha podle vlastnich pravidel spole¢nosti, a to interné a jednokolové. Prvni faze probiha jesté
pied pozvanim konkrétnich uchazecii na pohovor a spo¢iva v analyze uchazeci dorucenych
zivotopist. Z téchto uchazeci je jich nasledné na pohovor pozvano pouze né€kolik z nich,
ato za podminky, Ze spliuji pozadavky spolecnosti. BEhem naboru zaméstnancii se hodnoti
zejména praktické dovednosti, které mohou o pftijeti konkrétniho zaméstnance rozhodnout.

S pfijimanim zaméstnanct souvisi pojem klicovy zaméstnanec. V pfedmétné spolecnosti jsou
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klicovymi zaméstnanci vedouci vyroby, hlavni ucetni a operatofi vyroby, bez nichz
by spole¢nost nebyla schopna vykonavat piredmét svého podnikani. Uvedeny pojem Ize vSak
chéapat i ze SirSiho pohledu, nebot” ve spolecnosti lze kazdého zaméstnance vnimat jako
klicového. Z toho divodu je pro vedouci spolecnosti dillezité vénovat svou pozornost kazdému
zaméstnanci, vyslechnout si jeho nézor a dostat zpétnou vazbu.

Pokud jde o adaptaci zaméstnance, ta ve firm¢ probiha jak po sociélni, tak po pracovni
strance. Pfi nastupu do prace se zaméstnance musi zaucit, coz zpravidla obndsi seznameni
se s organizaci, pracovnimi povinnostmi a pracovnimi podminkami. Déle je nutné, aby
se obeznamil s technologickymi postupy, naucil se zachazet s pracovnimi stroji, systemy, které
zamgéstnavatel pouziva, musi dojit ke Skoleni ohledn¢ BOZP a PO. Diilezité¢ je rovnéz,

aby dostal informace o zptsobu hodnoceni a odménovani.

5.1.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnanci

Pii hodnoceni zaméstnancu se pouzivaji kvalitativni i kvantitativni metody. Hodnoceni
a odménovani pfitom zabezpecuji bezprostfedné nadfizeni zaméstnanci. Pro hodnoceni
je dilezity pocet odpracovanych hodin, pfipravenost na praci, Groven zmetkovosti a Sikovnost
a dovednosti, tedy osobni kvality konkrétniho pracovnika, jejichz zjisténi napomahaji hodnotici
karty. Vyznamnym ndstrojem pro hodnoceni zaméstnanct je také dodrzovani hygienickych
norem a standardi. Hodnoceni zamé&stnanct probiha s frekvenci jednou za mésic, pfi€emz
soucasti odmén jsou prémie ¢i bonusy, které mohou mit rtizné podoby. Nejcastéjsi jsou

stravenky, poukédzky nebo prémie Cisté v penézni formé.

Tabulka 1: Odmérnovani zaméstnancii

Pozice Vedouci | Hlavni Administrativni | Ridi¢i Operatori
vyroby ucetni pracovnici vyroby
Hrubé 25 tis.-34 | 22tis. —33 | HPP - 130 16 tis. — | HPP — 145
mzda/dle poctu | tis. K¢ tis. K¢ K¢/hod. 25 tis. K¢/hod.
odpracovanych DPP/DPC - 110 | K¢& DPP/DPC —
hodin K¢&/hod. 110 K¢/hod.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci od firmy
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Hrubd mzda je individualni v jednotlivych mésicich i u jednotlivych zaméstnanca.
Z vySe uvedené Tabulky 1 alespon piiblizné vyplyva, v jakych rozmezich se hrubd mzda
u jednotlivych pracovnich pozic pohybuje. Vedle jinych faktorti je mzda ovlivnéna také rocnim
obdobim, jelikoz se méni mnozstvi zakazek, ale je ovlivnéna i pracovitost zaméestnanct. Mzda
zaméstnance muze byt mimo jiné ovlivnéna také zmetkovosti ve vyrobég, kvalitou prace
konkrétniho zaméstnance v daném mésici, zajmem zaméstnance o praci, ktery ovliviiuje také

pocet vytizenych objednéavek.

5.1.4 Vzdélavani a péce o zaméstnance

Zameéstnanci jsou na pracovisti pouceni zejména v oblasti bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci
a pozarni ochran¢ (BOZP a PO). Soucasné jde o povinnost zaméstnavatele své zaméstnance
Vv této oblasti proskolit dle ptislusnych pracovnépravnich predpisii. Tato oblast zahrnuje souhrn
opatieni, pomoci nichz maji byt alespont eliminovana rizika pfi praci. Zaméstnavatelé musi
za ucelem eliminace rizik ptijimat ochranna a bezpecnostni opatieni, pficemz zaméstnanci maji
zaroven povinnost tato opatieni dodrzovat. PO ptedstavuje opatfeni za i¢elem zabranéni vzniku
pozaru. Specidlni moznost vzdélavani je poskytnuta technicko-hospodarskym pracovnikiim,
kteti se mohou ucastnit pocitacovych kurzi.

Zakladni pracovni podminky stanovi zakonik prace. V souladu stimto zakonem
zaméstnavatel vytvaii pracovni podminky, které jsou dale upraveny individudlnimi pracovnimi
smlouvami se zaméstnanci, piipadné dohodami o pracich konanych mimo pracovni pom¢r,
pfipadné i ustanovenimi vnitfnich pfedpisii. S ohledem na zachovani Cerstvosti vyrobkl
je minimaln¢ jeden den v tydnu nutné vyuzit rovnéz no¢niho provozu, nicméné standardné
Je provoz na pracovisti jednosménny.

PéCe o zaméstnance je zajiSténa predevsim zajist€énim moznosti absolvovat pravidelné
preventivni prohlidky u smluveného praktického lékate. Jednou za rok maji zaméstnanci

moznost vyuzit poukaz do solné jeskyné.

5.1.5 Motivace zaméstnancii

Zamgéstnanci jsou motivovani predevSim prostiednictvim odmeénovani. Standardni motivace
spociva v poskytovani stravenek nebo vanocnich odmén. Specialni nastrojem k motivaci
zamgéstnanci jsou zajimavé souté¢ze. Jednou z nich je soutéz o nejkrasnéjsi chlebicek, v niz vitéz

ziska poukézku do supermarketu nebo do vybraného e-shopu. Kromé motivace k dosazeni vyssi
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odmény jsou zaméstnanci motivovani i k tomu, aby vytvafeli pfijemnou pracovni atmosféru

a udrzovali zdravé socialni prostfedi podniku.

5.2 Vyhodnoceni kvalitativniho dotazovani zaméstnanci

Tato kapitola se zabyva vyhodnocenim kvalitativniho dotazovani zaméstnancti. Pro aplikaci
dotazovani zaméstnancti bylo nutno vytvofit otazky z n€kolika oblasti fizeni lidskych zdroji.
Tohoto dotaznikové Setfeni se zGCastnili vSichni zaméstnanci organizace. VSech 49 respondentt
odpovédélo na 25 otazek z danych oblasti. Zde je vytvoiena Tabulka 2, kde jsou piehledné

vyjmenovany oblasti a pocet otazek, které dana oblast obsahuje.

Tabulka 2: Souhrn oblasti dotazovani zaméstnancii

Oblasti aplikace personalniho auditu Pocet otazek
Oblast fizeni lidskych zdroja 3 otazky
Oblast planovani lidskych zdroju 4 otazky
Oblast hodnoceni a odménovani zaméstnanct 4 otazky
Oblast vzd¢lavani a rozvoj zaméstnanct 4 otazky
Oblast motivace zaméstnancii 4 otazky
Oblast péce o0 zamé&stnance 3 otazky
Oblast socialniho klimatu podniku 3 otazky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jedna se o povinné otazky, pomoci nichz se da zjistit, zda ve vySe zminénych oblasti jsou
nedostatky, které by byli potfebné eliminovat ¢i Gpln¢€ odstranit, a to by pomohlo zminéné firmé
k v&tsi spokojenosti vSech jedinct firmy. Nasledné je potiebné rozd¢lit dané oblasti
do podkapitol dle vyse zminéné tabulky.

V nasledujici kapitole je vyuzito popisné statistiky je tedy nutno seznamit s metodami,
které budou v praci vyuzivany, tj. aplikace testu kontingence pomoci Pearsonova

kontingen¢niho koeficientu, aplikace testu nezavislosti a také aplikace testu relativni Cetnosti.
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5.3 Oblast Fizeni lidskych zdroji
Oblast tizeni lidskych zdroji se sklada ze tii otazek. Jedna se o povinné otazky, pomoci nichz
se da zjistit, zda v dané podoblasti jsou nedostatky, které by byly potiebné zménit a tim pomoci
vySe zminéné firm¢&. Jednalo se o tyto otazky:

1) Jaky méa podle Vas cil firma Frencl s.r.0.?

2) Myslite si, Ze je pro firmu dulezita spokojenost zakaznikt?

3) Myslite si, ze je pro firmu dulezita spokojenost zaméstnanci?

Prvni otdzka viz Graf 10 se zabyvéa tim, zda zaméstnanci védi, jaky ma cil firma, ve které
pracuji. 82 % zaméstnancli odpovédélo, Ze firma mé predevSim za cil uspokojit zdkazniky
a vyrabét kvalitni potraviny. 10 % pracovniki odpovédélo, ze ma za cil uspokojit pfedev§im
I zaméstnance, 6 % zaméstnanci odpovédélo byt rodinnou firmou a zbylad 2 % dosahovat
finan¢niho zisku. Na ziklad¢ téchto odpovédi lze identifikovat, Zze dani pracovnici jsou
seznameni s cili firmy.

Tato otazka byla poloZena i zaméstnavatelim firmy — dvéma jednatelim. Ti odpovedéli,
ze cilem je vyrabét kvalitni potraviny, uspokojovat zdkazniky a samoziejm& dosahovat
finanéniho zisku. Zaroven je pro jednatele dulezité védét, Ze v pracovnim prostiedi jsou

spokojeni i zamé&stnanci, ktefi v organizaci pracuji.

Jaky ma podle Vas cil firma Frencl s.r.0.?

Byt rodinnou firmou '
Zisk '
Uspokojit zaméstnance -
Uspokojit zakazniky a vyrabét kvalitni —

produkty

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 10: Jaky méa podle Vas cil firma Frencl s.r.0.?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhd otazka viz Graf 11 méla za ukol zjistit, zda si zaméstnanci mysli, Ze je pro firmu dilezita
spokojenost zdkaznikl. Na zéklad¢ Setfenych vysledkd, 1ze identifikovat, ze 32 zaméstnancl
si mysli, ze je dilezita spokojenost zakaznikl a zbylych 17 zaméstnanct, Ze neni.

Tato otazka byla opét poloZena i jednatelim firmy, kteti odpovédéli, ze pro firmu

je nejdulezitéjsi uspokojovat zakazniky. Bez zakaznikl by firma nedosahovala zisku, a proto
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se firma snaZi orientovat pfimo na potfeby zdkaznikd. Je velmi dualezité védét, Ze zdkaznici

jsou spokojeni a budou se k firmé zpatky vracet a odebirat vyrobky firmy.

Myslite si, Ze je pro firmu duleZita
spokojenost zakaznik(?

Ne —
Ano _
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Graf 11: Myslite si, Ze je pro firmu diileZita spokojenost zakaznikii?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti otazka viz Graf 12 podobna jako ptedchozi akorat s tim rozdilem, zda zaméstnanci
pocituji, Ze je pro firmu dtlezita jejich spokojenost. 41 % pracovnikd odpovédélo, ze si mysli,
ze je pro firmu dulezita jejich spokojenost. 59 % pracovnikli upozornilo, Ze si nemysli, ze je pro
firmu dutlezita jejich spokojenost. Na zaklad¢ tohoto vysledku je mozné poukazat, ze pouze
20 pracovnikil si mysli, ze je dilezita jejich spokojenost. Toto je dulezit¢ hledisko
pro vyhodnoceni.

Otazka byla sméfovana i na zamé&stnavatele firmy. Ti odpovédéli, Ze by mohli davat
vice najevo svym zaméstnanciim, ze je pro n¢ dualezitd jejich spokojenost. Je pravda,
Ze zaméstnanci to spiSe nepocituji, ale je pro né dilezitd jak spokojenost zakaznikd,
tak i spokojenost zaméstnancti. Snazi se délat pro své zaméstnance maximum, ale neni v jejich
silach uspokojit kazdého jedince.

Myslite si, Ze je pro firmu dileZita
spokojenost zaméstnancl?

Ano —
Ne —
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Graf 12: Myslite si, Ze je pro firmu diileZitd spokojenost zaméstnancii?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.3.1 Aplikace testu kontingence

Nejprve je nutno definovat, co to kontingence viibec je. Podle Pacakové je kontingence brana
jako zavislost mezi dvéma kategoridlnimi znaky, z kterych asponl jeden znak ma vic jak dvé
obmény. (Pacdkova a kol. 2009, s. 229)

Také je vyuzito Pearsonova kontingeéniho koeficientu, ktery méfi miru intenzity
kontingence. Koeficient se pohybuje v intervalu <0;1> a ¢im blize je vysledek k 1, to znamena,
Ze je silna kontingence, a pokud naopak k O je kontingence slaba. (Pacakova a kol., 2009, s.
232)

Pro aplikace testu kontingence je dilezité vytvofit hypotézy. Sestaveni hypotéz
je pomoci otazek ,,Myslite si, Ze je pro firmu dulezitd spokojenost zaméstnanci?* a ,,Myslite
si, ze je pro firmu dulezita spokojenost zakaznika?. HO: Neni kontingence mezi spokojenosti
zaméstnancu a spokojenosti zakaznika. H1: Je kontingence mezi spokojenosti zaméstnanct
a spokojenosti zdkaznik.

Pro vypocet bylo vyuZito Pearsonova kontingen¢niho koeficientu a Chi-kvadréat testu.
Vzorce jsou nasledujici:

Pearsonuv kontingenéni koeficient (Pacékova a kol., 2009, s. 232):

IZ

n+y?

Vzorec 1 pro vypocet Pearsonova kontingencniho koeficientu
Pearsonova y? statistika (Pacakova a kol., 2009, s. 231):
(0, -E,)
PR R
F=1 i=1 ”
Vzorec 2 pro vypocet Pearsonovi Chi- kvadrat statistiky
Kde Chi-kvadrat test vySel 81,12 a nasledn¢ Pearsontiv kontingeéni koeficient 0,7696.

Na zakladé vysledku, které se pohybuji v intervalu od <0;1> nulovou hypotézu zamitame,

protoze existuje silnd kontingence mezi spokojenosti zaméstnancti a spokojenosti zakaznik.
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5.4 Oblast planovani lidskych zdroji
Oblast planovani lidskych zdroja se sklada ze étyt otazek. Jednalo se o povinné otazky, které
jsou dulezité pro aplikaci persondlniho auditu a upozorni na mozné nedostatky ve vySe zminéné
oblasti. Jednalo se o otazky:

1) Vite pfedem, kdy bude probihat plan hodnoceni?

2) Stalo se n€kdy, Ze nebyl dostatek pracovni sily na pracovisti?

3) Pokud jste v pfedchozi otazce odpoveédéli ,,ano* — pro¢ myslite, ze se tak stalo?

4) Ve firme probihaji soutéze, jste o nich pfedem informovani?

Prvni otdzka viz Graf 13 se zabyva tim, zda zamé&stnanci védi, kdy bude probihat plan
hodnoceni. 27 zaméstnancti odpovédélo, ze védi, kdy bude probihat plan hodnoceni tj. 55 %
a 22 zaméstnancl reagovalo, Ze nevédi pfedem, Ze bude probihat plan hodnoceni tj. 45 %.
Pokud chce firma, aby probihalo spravedlivé a spravné hodnoceni zaméstnanci by meéli védet,
ze bude probihat pldn hodnoceni a jaké kritéria se budou hodnotit, aby se hodnoceny
zaméstnanec mohl pfipravit.

Zamgéstnavatelé se snazi informovat své zaméstnance o prubéhu hodnoceni, ale obcas
se stane, ze nedaji pfedem tuto informaci védét. Je to z toho diivodu, Ze neprobiha pravidelné
hodnoceni zaméstnancii i kdyz by zaméstnavatelé radi. Kolikrat je to asové naroéné

a nedokazou stihat dany plan hodnoceni.

Vite pfedem, kdy bude probihat plan
hodnoceni?

Ne —
Ano —
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 13: Vite predem, kdy bude probihat plan hodnoceni?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druha a tieti otazka viz Graf 14 se zabyva tim, zda se nékdy stalo, Ze nebyl dostatek pracovni
sily na pracovisti. 36 lidi odpovédélo, ze ano a 13 lidi, Ze ne. Na zaklad¢ této otazky bylo nutno

se zeptat z jakého diivodu si mysli, Ze byl nedostatek pracovni sily na pracovisti. Nejvice lidi
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konkrétné 24 lidi si mysli, Ze nedostatek pracovni sily bylo z diivodu onemocnéni COVID-19.
13 lidi pocit'uji, ze se nikdy nestalo, ze byl nedostatek pracovni sily na pracovisti. A zbylych
12 1idi si mysli, Ze to bylo z diitvodu nemoci a Spatné naplanovanych smén.

Zamgstnavatelé reaguji tak, ze se vzdy snazi pokryt smény od pondéli az do nedéle,
ale v této nelehké dobé je to velmi tézké. Musi se priklonit k nazoru vétsing a to, Ze onemocnéni
COVID — 19 ma obrovsky dopad na smény. Obcas se stane, ze se smény kryji a neni dostatek
pracovnikii z divodu toho, Ze jsou smény Spatn€ naplanované nebo se objevi chyba az ve chvili,

kdy dana sména nastane. Vidi to jako velky problém — onemocnéni a pokryti smén.

Stalo se nékdy, Ze nebyl dostatek pracovni Z jakého diivodu si myslite, Ze byl
sily na pracovisti? nedostatek pracovni sily?

Nemyslim si, fe byl nedostatek pracovnisily na
pracovisti
Ne
Z divodu nemodi COVID-19

2 divodu nemoci
Ano

Spatné naplanované smény

Graf 14: Nedostatek pracovni sily na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctvrta otazka viz Graf 15 se zabyva tim, zda zamé&stnanci védi pfedem o tom, Ze bude probihat
soutéz. 28 lidi odpovédelo, ze védi predem o tom, ze bude probihat a 21 lidi, ze pfedem o tom
neveédi. Na zakladé téchto vysledkt 1ze identifikovat, Ze vice néz ptilka pracovniki vi o tom,
ze bude probihat soutéz.

Zamgéstnavatelim byla polozena stejnd otdzka a ti odpovédéli, ze probihaji soutéze,
0 kterych pracovnici doptedu védi, ale zaroven i1 soutéze o kterych nevédi. Je to dobré v tom,
7ze jim to pfinese realn¢jSi pohled na dané pracovniky a na kvalitu prace i bez toho,

aniz by védéli, Ze mohou néco vyhrat.
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Ve firmé probihaji soutéze jste o nich
pfedem informovani?

Graf 15: Ve firmé probihaji soutéze jste o nich piedem informovani?

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.4.1 Aplikace testu nezavislosti
Podle Pacékové Ize chapat test nezavislosti, tj. chi-kvadrat test jako ovéfené shody empirického
rozd€leni vybérovych udaji s predpokladanym teoretickym rozdélenim pravdépodobnosti.
Cilem chi-kvadrat testu je rozhodnout na hladin¢ stanovené vyznamnosti. (Pacakova a kol.,
2009, s. 174-175)

Pro aplikaci testu nezavislosti je potfebné stanovit hypotézy. Hypotézy jsou sestaveny
ze dvou otazek ,,Stalo se n¢kdy, Ze nebyl dostatek pracovni sily na pracovisti?* a ,,Z jakého
divodu si myslite, Ze byl nedostatek pracovni sily na pracovisti?* HO: Neexistuje zavislost
mezi tim, zda se nékdy stalo, Ze byl nedostatek pracovni sily na pracovisti a jaké divody vedly
k nedostatku pracovni sily na pracovisti. H1: Existuje zavislost mezi tim, zda se nékdy stalo,
7e byl nedostatek pracovni sily na pracovisti a jaké dtvody vedly k nedostatku pracovni sily
na pracovisti

Nasledné je nutné vyuzit vzorec pro vypocet Chi-kvadrat testu (Pacakova a kol., 2009. s. 231):

& r J— 2
(0, - E,)
E

if

z=

F=1 i=1
Vzorec 3 pro vpocet Chi-kvadrat testu

Nasledné také bylo nutno vypocitat kritickou hodnotu pomoci funkce v excelu CHINV,

ktera potfebuje znat pravdépodobnost a stupné volnosti. Chi-kvadrat test vysel 10,76 a kriticka

hodnota 5,99. Na zaklad¢ téchto vysledkt lze identifikovat, Ze chi-kvadrat test je mensi

nez kriticka hodnota, proto nulovou hypotézu nezamitdme, to znamena, Ze mezi tim,
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zda se n¢kdy stalo, ze byl nedostatek pracovni sily na pracovisti a jaké diavody vedly

k nedostatku pracovni sily pracovisti existuje zavislost.

5.5 Oblast hodnoceni a odménovani zaméstnanci
Oblast hodnoceni a odménovani zaméstnancu se sklada ze ¢ty otazek. Jednalo se o povinné
otazky, na které musel kazdy respondent odpoveédét. Na zdklad€ odpovédi Ize ziskat informace,
které povedou ke zlepSeni v dané oblasti.
Polozené otazky:

1) Probiha na Vasem pracovisti pravidelné hodnoceni?

2) Dostavate zpétnou vazbu ke splnénym pracovnim tkoliim pomoci hodnoceni?

3) Myslite si, Ze jste za svou praci dostate¢né slovné ohodnoceni?

4) Myslite si, Ze jste za svou praci dostatecné finanén¢ ohodnoceni?

Prvni otzka viz Graf 16 se zabyva tim, zda na pracovisti probiha pravidelné hodnoceni.
Z 45 % se zaméstnanci shodli na tom, Ze pravidelné hodnoceni na pracovisti probiha a ze 55 %
neprobiha pravidelné hodnoceni. Lze tedy fict, Ze vice nez polovina souhlasi s tim, Ze probiha
na pracovisti pravidelné hodnoceni. V kazdé firmé by mélo probihat hodnoceni uz jenom,
protoze dokéze pracovniky motivovat k lepSim pracovnim vykoniim a vysledkiim. V urcitych
podnicich berou hodnoceni jako spiSe ztratu casu, coZ neni spravng.

Zamgéstnavatelé se vyjadiili, ze se snazi, aby pravidelné probihalo hodnoceni hlavné
pomoci hodnoticich karet. UZ jenom z toho divodu, ze védi, kdo si zaslouzi vys$§i odmény
za spravné vykonanou praci. Kolikrat ale neni v jejich silach pravidelné hodnotit a z kazdym

jednim zaméstnancem konzultovat.

Probiha na Vasem pracovisti pravidelné
hodnaoceni?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 16 probihd na Vasem pracovisti pravidelné hodnoceni?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druhé otazka viz Graf 17 se zabyva tim, zda pracovnici dostavaji zpétnou vazbu ke splnénym
pracovnim ukoliim pomoci hodnoceni. Z 47 % pracovnici odpovédéli, Ze ano a ze 53 %, Ze ne.
D4 se tedy upozornit na to, Ze vétSina zaméstnanci souhlasi s tim, Ze zpétnou vazbu
od vedoucich dostavaji. Pro dobry pracovni vykon je dilezité ziskat zpétnou vazbu. Mize
to urychlit cely proces napiiklad i lehké nedostatky, které mohou ovlivnit z velké ¢asti vyrobek
budou odstranény diky zpétné vazbé.

Zamgéstnavatelé se snazi své pracovniky hodnotit, bohuzel to neni pravidelné, ale spise
narazove, proto i zde bylo odpovézeno skoro piil na pll. Zaméstnavatelé ve vétSing€ pripadi
hodnoti spiSe administrativni pracovniky, ktefi maji pribézné hodnoceni i na zaklad¢ toho,
ze konkrétni véci musi fesit pfimo se zaméstnavateli.

Dostavate zpétnou vazbu ke splnénym
pracovnim ukolum?

Ano -
Ne —
44% 46% 48% 50% 52% 54%

Graf 17: Dostavate zpétnou vazbu ke splnénym pracovnim vikolium pomoci hodnoceni?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti a ¢tvrta otazka viz Graf 18 se zabyvali tim, zda si zamé&stnanci mysli, Ze jsou za svou praci
dostate¢né slovné a finan¢n€ ohodnoceni. Na prvnim grafu mizeme vidét, Ze pracovnici si spise
nemysli, Ze jsou za svou praci dostatecné slovn€ ohodnoceni. Na druhém grafu miZeme vidét,
7e s 55 % zaméstnanci souhlasi s tim, Ze jsou za svou praci dostate¢né finanéné ohodnoceni.
Zaméstnavatelé se vyjadrili k témto otdzkam tak, ze ve vétSin€ piipadi neprobiha slovni
ohodnoceni nebo spiSe nelze fict, Ze by se jednalo o slovni ohodnoceni. Zaroven ve druhém
ptipadé lze upozornit na to, ze vétSina si mysli, ze jsou dostatecné finan¢n€ ohodnoceni a takovy
nazor maji i zaméstnavatelé, kteti sdélili to, Ze podle toho, jak se dany ¢lovek snazi se odrazi

prave i ve finanénim ohodnoceni.
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Myslite si, Ze jste za svou praci dostateéné Myslite si, Ze jste za svou praci dostateéné
a slovné ohodnoceni? finanéné ohodnoceni?

Ne

Graf 18: Dostatecné slovni a financni ohodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.5.1 Aplikace testu asociace (tzv. vzajemného vztahu) nezavislosti

Pro aplikaci testu asociace je nejprve nutné definovat, co to asociace je. Podle Pacakové Ize
chépat asociaci jako zavislost mezi dvéma alternativnimi kategorialnimi znaky. Vysledky testu
asociace se pohybuji v intervalu od <-1;1>. Pii kladné asociaci se charakteristiky rovnaji 1,
pti Uplné zaporné asociaci — 1. (Pacdkova a kol., 2009, s. 236)

Pro aplikaci testu asociace je potieba nejdiive stanovit hypotézy. Hypotézy byly
stanoveny ze dvou otazek ,,Myslite si, Ze jste za svou praci dostatecné slovné ohodnoceni?*
a ,,Probiha na VaSem pracovisti pravidelné hodnoceni?* HO: Zaméstnanci si nemysli, ze jsou
za svou praci dostatecné slovné ohodnoceni, protoze neprobihd na pracovisti pravidelné
hodnoceni. H1: Zaméstnanci si mysli, Ze jsou za svou praci dostatecné slovné ohodnoceni,
protoze probiha na pracovisti pravidelni hodnoceni.

Vypocet je proveden pomoci koeficientu asociace (Pacakova a kol., 2009, s. 238):

5 = (albl)‘(azbz)_(albz)'(azbl) _By Ry — Ry Ay
(@,8,)-(a:0, )+ (a,0,)-(a:8)  myy-nyy +1y5 -,

Vzorec 4 pro vypocet koeficientu asociace

A také koeficientu korelace alternativnich znakt (Pacdkova a kol. 2009, s. 238):

n'(albl)_(al)'(bl) n-n, —h, R,

R, = \/(al)-(az)'(b1)'(b2) B \/"1. oy Py K.,

Vzorec 5 pro vypocet koeficientu korelace alternativnich znakii

Koeficient asociace vychdzi 0,96581 a koeficient korelace alternativnich vztaht vychazi

0,75713. Vysledky se tedy pohybuji v intervalu od <-1;1>. Nulovou hypotézu zamitame,
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z diivodu toho, ze lze tvrdit, Ze zaméstnanci si mysli, Ze jsou za svou praci dostatecné slovné

ohodnoceni, protoze na pracovisti probiha pravidelné hodnoceni.

5.6 Oblast vzdélavani a rozvoje pracovniki
Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancu se sklada ze Sesti otazek. Jednalo se opét o povinné
otazky, na které musel kazdy respondent (tj. zaméstnanec) odpoveédét.
PoloZené otazky:
1) Dochazi na Vasem pracovisti k vzdélavani a rozvoji?
2) Pokud jste v piedchozi otazky odpovédéli ,,ne“, ,spiSe ne” — v ¢em byste se chtéli
vzdélavat?
3) Probiha na Vasem pracovisti Skoleni ohledné BOZP a PO?
4) Vite, co je to BOZP a PO?

Prvni otadzka viz Graf 19 je spiSe obecného razu. Zkouma, zda vibec dochazi
na pracovisti ke vzdélani a rozvoji. 59 % se shodlo na tom, Ze na pracovisti dochazi ke vzdélani
a rozvoji. 41 % tvrdi, ze na pracovisti ke vzdélani a rozvoji na pracovisti nedochazi. Lze tedy
identifikovat, Ze zaméstnanci spiSe souhlasi stim, Ze na pracovisti dochazi ke vzdélani
a rozvoji.

Tato otazka byla polozena i zaméstnavatelim firmy a ti upozornili na to, ze se vzdélani
a rozvoj lisi dle pracovni pozice. Je rozdil v tom, zda se jedna o operatory vyroby anebo
administrativni pracovniky. Z jejich hlediska lze tedy upozornit na to, Ze spise probiha vzdélani

u té pozice, u které to zlepsi pracovni priibéh.

Dochazi na Vasem pracovisti ke vzdélani a
rozvoji?

Graf 19: Dochdzi na Vasem pracovisti ke vzdélani a rozvoji?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druhé otazka viz Graf 20 slouzi pfedevsim pro respondenty, kteti odpovedéli, Ze na pracovisti
nedochézi ke vzdélani a rozvoji. Nasledné bylo potieba, aby odpovédéli, v ¢em by se chtéli
vzdélavat a co jim chybi v ramci rozvoje. Nejvétsi zajem byl o kurz vateni a vykrajovani, kde
16 pracovnikd odpovédélo, ze by se chtéli vzdélavat v tomto sméru. Dale 2 lidé by méli zajem
o kurz prvni pomoci zbyli 3 lidé by méli zajem o rozvoj v komunikaci se zékaznikem,

jak spravné obsluhovat pracovni stroje a pomicky pro ulehéeni prace.

Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédéli
"ne" a "spiSe ne"- v éem byste se chtéli
vzdélavat?

Jak sprévné obsluhovat stroje
Kurz vafeni a vykrajovani
Pomiticky pro ulehéeni prace

Rozvaj v komu nikaci se zdkaznikem

Kurz prvni pomoci

Graf 20: V cem byste se chtéli vzdélavat?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti a ¢tvrta otazka viz Graf 21 se zabyva predev§im bezpeénosti a ochranou zdravi
pfi préaci a pozarni ochranou. Ctvrta otazka $etii to, zda viibec probihé $koleni o BOZP a PO.
Pata a Sestd otazka se zabyva tim, zda viibec zaméstnanci védi, co je to BOZP a PO. 67 %
zamé&stnancl souhlasilo s tim, ze probiha na pracovisti Skoleni v rdmci BOZP a PO. 33 %
pracovnikll nesouhlasi s tim, ze probihd Skoleni ohledn¢ BOZP a PO. 69 % pracovnikl
odpovédélo, ze vedi, co je to BOZP a PO a 31 % pracovnikli odpovédélo, Ze nevédi, co je
to BOZP a PO.
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Probiha na Vasem pracovisti $koleni Vite, co je BOZP a PO?

ohledné BOZP?

Graf 21: Skoleni ohledné BOZP a PO

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.6.1 Aplikace testu kontingence
Aplikace testu kontingence je provadéna na zaklad¢ teoretickych poznatkt z kapitoly 5.3.1.
Nejprve je potiebné stanovit hypotézy. Hypotézy jsou stanoveny ze dvou otazek ,,Probiha
na VaSem pracovisti $koleni ohledné BOZP a PO?* a ,,Vite, co je to BOZP a PO?*. HO: Neni
kontingence mezi tim, zda na pracovisti probiha Skoleni ohledn¢ BOZP a PO a mezi tim,
zda zaméstnanci védi, co je to BOZP a PO. H1: Je kontingence mezi tim, zda na pracovisti
probiha Skoleni ohledné BOZP a PO a mezi tim, zda zaméstnanci védi, co je to BOZP a PO.
Pro vypocet bylo vyuzito Pearsonova kontingen¢niho koeficientu a Chi-kvadrat testu.
Vzorce jsou nasledujici:

Pearsontiv kontingen¢ni koeficient (Pacakova a kol. 2009, s. 232):

2

— X
= n+yt

Vzorec 6 pro vypocet Pearsonova kontingencniho koeficientu
Pearsonova y? statistika (Pacakova a kol. 2009, s. 231):
(0,—-E,)
PP
F=1 =1 ”-
Vzorec 7 pro vypocet Pearsonovi Chi-kvadrat statistiky

Kde Chi-kvadrat test vysel 36,19 a nasledné Pearsontiv kontinge¢ni koeficient 0,06518.
Na zakladé téchto vysledki 1ze identifikovat, Ze je zde velmi slaba kontingence. V neposledni
fad¢ je nutno urcit, zda nulova hypotéza bude zamitnuta nebo nezamitnuta. Na zakladé

zjisténych vysledkl 1ze identifikovat, Ze nezamitdme nulovou hypotézu, protoze nemizeme
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tvrdit, ze Skoleni na pracovisti ohledn¢ BOZP a PO ovliviiuje to, zda zaméstnanci védi,

co to znamena BOZP a PO. Zaroven se vysledky pohybuji v intervalu od <0;1>.

5.7 Oblast motivace zaméstnancu

Oblast motivace zaméstnancu se sklada ze tii povinnych otazek, na které museli respondenti
odpovidat. Prvni a posledni otazky jsou oteviené a druhd otazka je uzaviena. Jedna se o tyto
otazky:

1) Jakym zpuisobem Vas nadiizeni motivuji?

2) Motivuji Vas odmény pro vykon Vasi prace?

3) Co by mohli zaméstnavatelé udélat, aby Vas vice motivovali?

Prvni otdzka viz Graf 22 se snazi ziskat data jakym zplisobem se zaméstnavatelé snazi
motivovat své pracovniky. 17 lidi odpovédélo, Zze zaméstnanci nejsou motivovani zadnym
zpisobem. 14 pracovnikl odpovédélo, Ze je motivuje predev§im odmeéna, vyplata a penize. 13
zaméstnanci odpovédélo, Ze je motivuji predevSim soutéze. Zbylych 5 zaméstnanct
odpovédélo, Ze je nejvice motivuji stravenky a pochvaly. Na zakladé téchto vysledka lze
konstatovat, ze zaméstnanci nejsou motivovani zadnym zptsobem.

Zamé¢stnavatelim byla také poloZzena otazka, jakym zpiisobem se snazi motivovat své
zaméstnance. Odpoveéd byla, ze se snazi motivovat piedevSim odménami, vyplatou

a soutézemi, které zaméstnanci maji nejvice radi. Bohuzel, ale ne vzdy je ¢as na soutéze.

Jakym zplGsobem Vas nadfizeni motivuji?

Zadnym zplsobem
Odmény
Soutézg

Pochvala

Stravenky

Graf 22: Jakym zpuisobem Vis nadiizeni motivuji?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhd otazka viz Graf 23 zjist'uje, zda zaméstnance motivuji odmény pro vykon jejich prace.

55 % pracovnikii odpovédelo, ze je motivuji odmeény, které dostavaji a odrazi se to na jejich
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pracovnim vykonu. 4 % zaméstnanct spise souhlasili s tim, Ze je motivuji odmeény pro pracovni
vykon. 33 % zaméstnanci nesouhlasi s tim, ze je motivuji odmény pro pracovni vykon.
8 % zaméstnanci tvrdi, Ze je nemotivuji odmény pro vykon prace. Na zakladé€ vysledki a grafu
nize Ize identifikovat, ze pracovniky motivuji odmény pro pracovni vykon.

Motivuji Vas odmény pro vykon Vasi
prace?

Ne —
Ano —
Graf 23: Motivuji Vas odmény pro vykon Vasi prace?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti otazka viz Graf 24 se zabyva tim, jak by zaméstnance mohli zaméstnavatelé
motivovat. Co by zlepsilo jejich pfistup k pracovnimu vykonu. 24 pracovniki odpovédélo,
ze by meéli motivovat zaméstnavatel¢ predevSim penézi. 11 zaméstnanci by chtélo,
aby zaméstnavatelé motivovali prostfednictvim soutézi. 8 pracovniki by bylo rado, kdyby
zamgéstnavatelé s nimi vice komunikovali. 3 zaméstnanci by uvitali, kdyby se zaméstnavatelé
a vedouci chovali k nim slusné. 2 pracovnici odpovédéli, Ze neni potieba vice motivovat,
Ze je to dostatecné. 1 pracovnik by si pfal motivovat pomoci pochvalou. Lze tedy identifikovat,
Ze by zamé&stnavatelé méli vyuzit motivaénich nastroji, o které by pracovnici stali.

Co by mohli udélat zaméstnavatelé, aby
Vas vice motivovali?

chovatse sz (N
rerize (G

rochvala (R

ez (N

Nenl potfeba motivovat _

Graf 24: Co by mohli udélat zaméstnavatelé, aby Vas vice motivovali?

Zdroj: Vlastni zpracovani

61



5.7.1 Aplikace testu relativni ¢etnosti

Podle Pacdkové lze chapat test relativni Cetnosti jako ovéfeni testovaného parametru
s porovnanim kvantilu kritické hodnoty z 1-a2=1,96: U € (-1,96; 1,96). Pokud dany vysledek
lezi ve vySe zminéném intervalu nulovou hypotézu nezamitdme. (Pacdkova a kol. 2009, s. 145)

Pro aplikaci testu relativni etnosti je nejdiive potfebné stanovit hypotézy. Hypotézy
byly sestaveno z otazky ,,Dostavate dostatek motivace?. HO: 65 % pracovnikti by souhlasilo
S tim, ze dostavaji dostatek motivace.H1: 65 % pracovnikll by nesouhlasilo s tim, ze dostavaji
dostatek motivace.

Pro testovani téchto hypotéz je vyuzit test relativni ¢etnosti, kde bylo potiebné si urdit
pi = 0,65 (tedy téch 65 %). Testovani probihd na hladiné¢ vyznamnosti alfa = 0,05. Dale
je potiebné ovérit kolik respondenti odpovédelo kladné, ze by souhlasili s tim, Zze dostavaji
dostatek motivace. Z téchto dvou tdaju byla vypoétena relativni ¢etnost a nasledné dosazeno

do testovaciho kritéria v nasledujicim tvaru (Pacakova a kol., 2009, s. 145):

-7
L7

_\/p(l—.—pf

Vzorec 8 pro vypocet testovaciho kritéria

Vysledek testovaciho kritéria z = 0,045 byl dale porovnan s kvantilem normovaného
normalniho rozdéleni z 1-a2= 1,96: U € (-1,96; 1,96). Jelikoz lezi v daném intervalu, nulovou
hypotézu nezamitame. S 95 % pravdépodobnosti, je mozné souhlasit s tim, Ze 65 % pracovniku

dostavaji dostatek motivace.

5.8 Oblast péce o zaméstnance
Oblast péce o zaméstnance se sklada ze ¢tyt povinnych otazek. Jedna se o oblast, ktera je velmi
dilezit4, proto aby dani zaméstnanci byli v praci spokojeni a odvadéli dobry pracovni vykon.
Jedna se o otazky:

1) Jste spokojeni se svym zaméstnanim?

2) Odpovida pracovni prostfedni potfebam vykonu Vasi prace?

3) Co Vam na Vasi praci nejvice vadi?

4) Cim by Vam mohl zpiijemnit zaméstnavatel vykon Vasi prace?

Prvni otdzka viz Graf 25 z oblasti péfe o zaméstnance se snazi zjistit, jestli jsou
zaméstnanci dané¢ firmy spokojeni se svym zaméstnanim. Na zdklad¢ grafu nize lze

identifikovat, ze 63 % zaméstnancti jsou spokojeni se svym zaméstnanim a 37 % pracovnikl
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nejsou spokojeni se svym zaméstnanim. Lze tedy poukdzat na to, ze zaméstnanci v dané firme

jsou vice nez z pulky spokojeni se svym zaméstnanim.

Jste spokojeni se svym zaméstnanim?

Ano

Graf 25: Jste spokojeni se svym zaméstndanim?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhd otézka viz Graf 26 se zabyva tim, zda pracovni prostiedi odpovida potiebam
vykonu prace. 57 % zameéstnancii souhlasi s tim, ze pracovni prostfedi odpovida potiebam
vykonu jejich prace. 31 % zaméstnancii spiSe souhlasi s tim, Ze pracovni prostfedi odpovida
pottebam vykonu jejich prace. 12 % zaméstnancti odpovédelo, ze neni nebo spiSe neni pravda,
Ze pracovni prostfedi odpovidd vykonu pro jejich praci. Lze tedy na zaklad€ vysledkl nize
identifikovat, Ze pracovni prostiedi, které je vytvafeno zaméstnavateli odpovida potiebam

k vykonu préace.

Odpovida pracovni prostiedi potfebam
vykonu Vasi prace?

Ne

Ano

Graf 26: Odpovida pracovni prostredi potiebam vykonu Vasi prace?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti otdzka viz Graf 27 se snaZi zjistit, co pracovnikiim na praci nejvice vadi. Nejvice
pracovnici odpovidali, Ze jim vadi neptijemni kolegové a vedouci — konkrétnéji odpovidalo

22 zaméstnancu. 13 pracovnikl upozornilo na fyzickou a psychickou naro¢nost. 9 zaméstnanct
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odpovédélo, Ze jim nejvice vadi presCasy. 3 lidé odpovédéli, ze jim vadi mdlo penéz.
A 2 pracovnikiim nevadi na praci nic. Lze tedy poukazat na to, Ze nejvice zaméstnancim dané

firmy vadi nepiijemni kolegové a vedouci, fyzicka a psychické naroc¢nost, ptescasy.

Co Vam na Vasi praci nejvice vadi?

Fyzickd a psychickd ndrofnost
Pieséasy
Nepfijemni kolegové a vedouci

Milo penéz

Nic
Graf 27: Co Vam na Vasi prdci nejvice vadi?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctvrta otazka viz Graf 28, posledni z oblasti pé¢e o zaméstnance se zajima o to, ¢im
by mohl zaméstnavatel zpfijemnit pracovni vykon zaméstnancim. 26 zaméstnanci
odpovédélo, Ze by jim zptijemnilo pracovni vykon vice penéz ¢i odmén. 8 pracovnikt se shodlo
na tom, Ze by jim zpfijemnilo pracovni vykon, kdyby zaméstnavatelé a zaméstnanci vytvareli
ptijemné pracovni prostfedi. 7 zaméstnancti odpovedélo, ze by jim zpiijemnilo pracovni vykon
vice komunikace od nadfizenych a svych kolegi. 5 pracovnikii odpovédé€lo, Ze by byli radi,
kdyby probihalo vice soutézi. 3 lidé, Ze neni potieba uz vice zptijeminovat pracovni prostredi.
Lze tedy poukazat, ze by zaméstnavatelé méli pfemyslet o vysSich odmeénach, piijemné

pracovnim prostedi, a pfedev$im komunikace se svymi pracovniky.
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Cim by VAm mohl zpfijemnit
zaméstnavatel vykon Vasi prace?

Vice penéz a odmén
Viee komunikovat
Ni&im

Vice soutdZi

Vytvafet pfljemné pracovni prostiedi

Graf 28: Cim by Viam mohl zpiijemnit zaméstnavatel vykon Vasi prace?

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.8.1 Aplikace testu asociace
Vyuzito teoretickych poznatkli z ¢asti prace 5.5.1 a vzorct z ¢asti 5.5.1 konkrétné¢ Vzorec 4
a Vzorec 5. Pro aplikaci testu asociace je potiebné stanovit hypotézy. Hypotézy jsou sestaveny
ze dvou otazek ,Jste spokojeni se svym zaméstnanim?“ a ,,Mate jasné stanoveni pracovni
ukoly?*“. HO: Zaméstnanci nejsou spokojeni se svym zaméstnanim, protoze nemaji jasné
stanovené pracovni tkoly. H1: Zaméstnanci jsou spokojeni se svym zaméstnanim, protoze maji
jasné stanoveni pracovni tkoly.

Koeficient asociace vychazi 0,277 a koeficient korelace alternativnich vztahti vychazi
0,057. Poslednim krokem je zamitnuti ¢i nezamitnuti nulové hypotézy. Na zakladé vysledkd,
které se pohybuji v intervalu <-1;1> nulovou hypotézu nezamitdme, protoze mizeme tvrdit,

7e nespokojenost zaméstnanct zpisobuji nejasné stanoveni pracovni ukoly.

5.9 Oblast socialniho klimatu podniku
Oblast socialniho klimatu se sklada ze tii otazek. Socialni klima podniku je pro podnik velmi
dualezité. Mize ovliviiovat vykony jednotlivcl a také spokojenost danych pracovniki.
Jedné se o otazky:
1) Jaké je podle Vés atmosféra na pracovisti?
2) Dochazi mezi zaméstnanci na pracovisti ke konfliktim

3) Vybral/a byste si opét organizaci, ve které pracujete?

Prvni otdzka viz Graf 29 zkouma, jaka je podle nazori pracovniki atmosféra

na pracovisti. 65 % pracovnikli upozornilo na to, Ze je atmosféra na pracovisti velmi Spatna.
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8 % zaméstnanct odpovedélo, ze spisSe Spatnd. 23 % zaméstnanct odpovédélo, ze je atmosféra
na pracovisti velmi dobra a 4 %, ze spise dobra. Na zéklad¢ danych vysledki 1ze poukazat na to,
ze atmosféra na pracovisti je spiSe velmi Spatna. Toto je nutné zlep$it, protoze atmosféra
na pracovisti je dilezitym aspektem.

Jaka je podle Vaseho nazoru atmosféra na
pracovisti?

Velmi §patnd

Spiie ipatnd

SplSe dobra

Velmi dobrd

Graf 29: Jakd je podle Vaseho ndzoru atmosféra na pracovisti?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhd otazka viz Graf 30 zkouma, zda dochazi ke konfliktim mezi pracovniky. 73 %
zamé&stnanc odpovédélo, Ze na pracovisti dochazi ke konfliktim casto. 25 % pracovnikl
odpovédélo, ze obcas. A zbyla 2 % zaméstnanct odpovédelo, ze nikdy. Na zéklad¢€ ziskanych
informaci lze identifikovat, Ze na pracovi$ti jsou konflikty velmi Casté. Konflikty ovliviiuji

vyrazné€ chovani danych pracovnikl v praci. Je dilezité zabranit vzniku konflikti na pracovisti.

Dochazi na Vasem pracovisti ke
konfliktim?

Nikely

Obéas

Casto

Graf 30: Dochdzi na Vasem pracovisti ke konfliktiim?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Treti otdzka viz Graf 31 se zabyva tim, zda by si pracovnici znovu vybrali organizaci,
ve které pracuji a do jaké vékové kategorie spadaji. Na grafu vlevo se jednd o Sestou otazku.
Graf vpravo se zabyva vekovou kategorii pracovnikii v konkrétni firm&. 55 % pracovniki by
si znovu vybralo organizaci ve které pracuji a 45 % zaméstnancli by si znovu nevybralo
organizaci ve které pracuji. Lze tedy fict, Ze pracovnici by si spiSe znovu vybrali organizaci,

ve které pracuji.

Vybral/a byste si znovu organizaci ve které
pracujete?

Ne

Ano —

Graf 31: Vybral/a byste si znovu organizaci ve které pracujete?

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.9.1 Aplikace testu relativni ¢etnosti

Vyuzito teoretickych poznatkt dle podkapitoly 5.7.1 a také VVzorce 8.

Pro aplikaci testu relativni Cetnosti je nutné stanovit hypotézy. Hypotézy jsou sestaveny
z otazky ,,Vybrali byste si znovu organizaci, ve které pracujete?. HO: 55 % pracovnikl
by si znovu vybralo organizaci ve kterém pracuji H1: 55 % pracovniki by si znovu nevybralo
organizaci ve které pracuji

Je nutné si nejdiive ur¢it m = 0,55 (tedy 55 %). Testovani probihd na hladiné
vyznamnosti alfa = 0,05. Déle je potiebné ovéfit, kolik z celkového poétu 49 zaméstnanci
odpovédélo kladné, Ze by si znovu vybrali organizaci, ve které nyni pracuji. Z téchto dvou tdaji
byla vypoctena relativni Cetnost a nasledné dosazeno do testovaciho kritéria.

V neposledni fad¢ je potiebné zjistit, zda nulovou hypotézu zamitdme nebo nezamitame.
Vysledek testovaciho kritéria z = 0,01436 byl nasledné porovnan s kvantilem normovaneho
normalniho rozdéleni z 1- o2=1,96: U € (-1,96; 1,96). Jelikoz leZi v daném intervalu, nulovou
hypotézu nezamitame. S 95 % pravdépodobnosti miizeme souhlasit s tim, Ze 55 % pracovnik

by si znovu vybralo stejnou organizaci ve které nyni pracuji.
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5.10 Diléi shrnuti

Pata kapitola se zabyva analyzou RLZ ve vybrané spoleénosti. V prvni fadé je nutno rozebrat
hlavni ¢innosti, které konkrétni firma vyuziva. Jedna se o ¢innosti — planovani lidskych zdroji,
adaptace, pfijimani, hodnoceni, odménovani, motivace, vzdélavani a péce o zaméstnance.
Je vyuzito SWOT analyzy a tabulky odménovani pro lepsi prehlednost a orientaci.

Nasledné je vyhodnoceno a graficky znazornéno kvalitativni dotazovani zaméstnanci,
které je rozdéleno do sedmi oblasti. V kazdé oblasti jsou analyzovany otazky za pomoci popisné
statistiky — aplikace testu kontingence, testu nezavislosti, testu asociace a testu relativni
Cetnosti. Tyto testy pomohly uréit vzajemny vztah dvou posuzovanych kvalitativnich

proménnych.
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6 NAVRHY A DOPORUCENI NA ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU
Tato kapitola se zabyva navrhy a doporuc¢enimi na zlepSeni soucasného stavu v konkrétni firmé.
Kapitola navazuje na patou kapitolu pomoci, které bylo mozno identifikovat problémy firmy
v urcitych oblastech. Cilem tedy je pomoci majitelim firmy eliminovat nebo uplné
odstranit mozné nedostatky a zlepsit dany systém ¢i proces v personalnich oblastech.

Zde je sestavena vyhodnocovaci Tabulka 3, pomoci niz zjistime, jak si dana firma vede v dané

oblasti, ktera je Setfena. Celkem je mozné ziskat 125 bodt za kazdou otazku je pocitano 5 bodd.

Tabulka 3: Vyhodnocovaci tabulka

Hodnocend oblast Max. Skutecny Hodnoceni zisku bodu
bodu zisk bodu

Rizeni lidskych zdrojt 15 bodi 9 bodi Stfedni az vysoka

Planovani lidskych zdroja 20 bodu 9 bodi Stiedni

Hodnoceni a odménovani 20 bodu 7 bodi Stredni

Vzdélavani, rozvoj zaméstnanctu | 20 bodu 14 bodu Vysoka

Motivace 20 bodu 18 bodu Vysoka

Péce o zaméstnance 15 bodt 5 bodt Stfedni az nizka

Socialni klima podniku 15 bodu 4 body Nizka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zéaklad¢ informaci ziskanych z vyhodnocovaci tabulky lze poukazat na fakt,
ze ve firm¢ se zabyvaji fizenim lidskych zdrojii. Zaroven je nutno podotknout, ze v urcitych
oblastech je poticba zlepsit dany stav. Nejlépe vysla oblast vzdélani a rozvoje zaméstnanct
a motivace zamé&stnancl. Naopak nejhtie si vedou oblasti pée o zaméstnance a socialni klima
podniku, kde je na mist¢ pomoci firmé najit feSeni, které by zvysilo spokojenost danych
zamgéstnancl. Stfedni spokojenost lze identifikovat v oblastech fizeni lidskych zdroji,
planovani lidskych zdroji a také v oblasti hodnoceni a odménovani zaméstnancu.
V nasledujicich kapitolach je rozebréna kazda oblast a navrh optimalniho feSeni pro vykon

firmy v ramci fizeni lidskych zdroju.
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6.1 Oblast Fizeni lidskych zdroji

Na prvni pohled jde vidét, Ze se firma snaZi vénovat RLZ. Na Gvod je nutno upozornit na to,
Ze zaméstnanci znaji cil firmy, coZ je velmi dileZité pro zaddvani pozadavkl od zaméstnavatell
k zaméstnanctim a také pro samotné fungovani podniku. Bez znalosti stanovenych cilti by firma
nemohla fungovat efektivné.

V oblasti fizeni lidskych zdroji byl objeven jeden zisadni problém, ktery kdyz
se odstrani zlepsi to celkové oblast fizeni lidskych zdroji. Problém je mozZno identifikovat
VvV tom, ze zamé&stnanci nevédi, Ze je pro firmu dulezita jejich spokojenost a z dotaznikového
Setieni lze vidét, Zze zaméstnanci si spiSe nemysli, Ze je pro zaméstnavatele jejich spokojenost
dilezita.

Cilem této podkapitoly je najit feSeni, které by eliminovala ¢i Uplné odstranila
nedostatky. Jedna se o stanoveni doporuceni, které by mohli zlepSit podvédomi zaméstnanctim
o dulezitosti jejich spokojenosti ze strany zaméstnavatelll. Jako prvni jsou urcité pracovni
porady, pomoci nichz zaméstnavatelé mohou komunikovat se svymi zaméstnanci a zjisStovat
jejich pracovni spokojenost, ale také i osobni spokojenost a mozné emocialni rozpolozeni
Zaméstnance.

Pravidelné hodnoceni vede také ke zvySovani spokojenosti zaméstnanci, a to z toho
divodu, ze kazdy jednotlivy zaméstnance pocituje svou dalezitost v rdmci pracovniho vykonu
a s tim spojenou zodpovédnost v ramci vykonu prace. Ze strany zaméstnavateld také urcité
vytvareni ptijemného pracovniho prostiedi, jak ergonomicky, tak i pocitoveé. Poté také poradani
teambuildingu, spoleénych pracovnich obédid. Pro shrnuti je nize vytvofena Tabulka

4 s kli¢ovym feSenim pro danou oblast:

Tabulka 4: Reseni oblasti 1

ReSeni

Zavedeni pracovnich porad

Pravidelné hodnoceni zaméstnancu

Vytvafeni pfijemného pracovniho prostiedi

Teambuilding, spole¢né pracovni obédy ¢i veceie

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.2 Oblast planovani lidskych zdroji

Oblast planovani lidskych zdroji je dilezitou oblasti. Je dllezité pfedem vytvafet plany
a stanovovat si dané tkoly, které je nutno splnit pro pfijemné a plynulé fungovani lidskych
zdrojti. Jde vidét, Ze firma se snazi vénovat oblasti planovani lidskych zdrojt, ale bohuzel byly
objeveny nedostatky, které je nutné vyftesit.

Prvnim problémem je nepravidelné hodnoceni zaméstnancii. Firma ma sestaveny plan
hodnoceni a kazdy zaméstnance ma svou hodnotici kartu, ale bohuzel neni tento proces
vyuzivany pravidelng. Ve vétsin¢ ptipadii probiha hodnoceni jednou za dva mésice a nékdy
také jednou za pul roku. Pro efektivni planovani lidskych zdroji je nutné stanovit pravidelny
plan hodnoceni optimalné jednou za mésic, jako byvd odménovani zaméstnanci. Je velmi
dilezit¢ umét své zaméstnance ohodnotit, je to zpétnd vazba jak pro zaméstnavatele,
tak i pro zaméstnance. Zaméstnance ziska realny pohled na svou odvedenou praci a veskeré
spekulace budou obhajeny a bude se moci fesit ihned, zarover, ale i pro zaméstnavatele, ktery
na zaklad¢ predchoziho hodnoceni zvladne identifikovat mozné zlepSeni ¢i zhorSeni
pracovnika.

Nasledn¢ je objeven velky problém v nedostatku pracovni sily na pracovisti. Toto
je velmi nepfijemna situace a také malokdy jsou v praxi dana feSeni aplikovatelna. Pro tento
problém je feSenim sestaveni planu pro krizové situace v ramci nepokryti smén, tento plan
by se skladal ze ,,zalozni“ pracovni sily jako jsou pracovnici na dohody ¢i polovi¢ni Uvazek
anebo vyuziti agenturnich pracovnikii ¢i poskytnuti benefitu stalym zaméstnancim za piescasy
bud’ ve form¢ penézni, tak i nepenéznich odmény. Pro shrnuti je nize vytvorena Tabulka 5
s klicovymi néavrhy ¢i feSenim pro danou oblast:

Tabulka 5: Reseni oblasti 2

ReSeni

Sestaveni planu pravidelného hodnoceni

e kazdy mésic

Sestaveni planu pro krizové situace v ramci nepokryti smén
e pracovnici na dohody
e pracovnici na polovic¢ni uvazek

e benefity za prescasy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.3 Oblast hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Na zéklad€ informaci z dotaznikového Setfeni 1ze upozornit na to, Ze se firma snazi vénovat
svlj ¢as oblasti hodnoceni a odménovani zaméstnancii. Jde vidét, Ze zaméstnanci dostavaji
alespon ¢aste¢né zpétnou vazbu prostiednictvim pochval, informaci od nadtizenych, v rdmci
odmén a pomoci hodnoticich karet.

Prvni problém je viditelny v tom, Ze na pracovisti neprobiha pravidelné hodnoceni,
pticemz pravidelné¢ hodnoceni je dilezitym kritériem pro sestavovani odmén pro jednotlivé
zaméstnance. Zameéstnavatelim pravidelné hodnoceni déva ptehled, a pfedevsim kontrolu
nad plnénim pracovnich ukolt z hlediska kvality, ale i kvantity. Navrhem je, aby firma zavedla
pravidelné hodnoceni naptiklad jednou za mésic. Pravidelné hodnoceni také slouzi
jako motivaéni nastroj pro jedince, ktefi jsou hodnoceni.

Druhy problém je piedev§im nedostate¢na zpétna vazba ke splnéni pracovnich ukold.
Tento problém velmi Uzce souvisi s prvnim ukolem — pravidelné hodnoceni na pracovisti.
Zpétna vazba je v pracovnim, kolektivnim prostiedi velmi dilezitd. Zaméstnanci se mohou citit
ménécenny a i tak, Ze zaméstnavateliim je vlastn€ jedno, jak svou praci odvadi. Zpétna vazba
muze probihat i v tymech, kdy vedouci pracovnik ¢i zaméstnavatelé firmy shrnou odvedenou
praci nebo poskytnou konstruktivni kritiku k danému pracovnimu vykonu, tim dokazou
zaméstnance motivovat, aby se vyhnuli pfipadnym problémim a dokazali eliminovat
nebo uplné odstranit rizika. Navrh pro zlepSeni je zavest pravidelné pracovni porady
a hodnoceni, kde se probira pravé i zpétna vazba K pracovnim ukolim.

Tteti problém opét tizce souvisi s pfedchozimi problémy a to, Ze zamé&stnanci nemaji
dostatecné slovni ohodnoceni. V tuto chvili je diilezité zminit hodnotici karty, které firma obcas
vyuziva. Slovni ohodnoceni je opét dlileZitym nastrojem pro fizeni spokojenosti zaméstnanc,
pomoci n¢hoz zaméstnanci dokdzou zvedat produktivitu a efektivitu pracovnich vykoni
jedinct. Tento problém by se dal opét vytesit konanim pravidelného hodnoceni za vyuZziti
hodnoticich karet, kdy by zaméstnavatelé byli schopni podat zaméstnanctim redlné zlepSeni

&i zhordeni v ramci pracovniho vykonu. Reseni shrnuje Tabulka 6.

Tabulka 6: Reseni oblasti 3

ReSeni

Pravidelné hodnoceni pomoci hodnoticich karet

Zpétna vazba prostiednictvim pracovnich porad ¢i pravidelného hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.4 Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Na prvni pohled lze vidét, Ze zaméstnavatelé firmy se snazi vénovat oblasti vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl, ale neni to pro né€ dualeZitou prioritou. Na zakladé vysledkil ziskanych
Z dotaznikového Setieni je mozné poukdzat na fakt, ze zaméstnanci jsou vyborné proskoleni
ohledné bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a ohledné poZarni ochrany, ale nedokazi piesné
definovat, co dané pojmy znamenaji.

Dale bylo zjisténo na zaklad€ dotaznikového Setieni, Ze by se zaméstnanci firmy chtéli
vzdélavat v urditych oblastech napiiklad kurz prvni pomoci, rozvoj komunikace se zakaznikem
a kurz vateni a vykrajovani. Pomoci téchto vysledkii 1ze zlepsit spokojenost zaméstnanci
pomoci toho, Ze by se mohl sehnat Skolitel, ktery by pomohl konkrétné operatoriim vyroby,
ktefi tvofi vétsinu zlepsit vykon a rozvijet kreativitu v jednotlivcich.

Je také nutno podotknout, Ze kurz vafeni a vykrajovani by byl piinosem
I pro zameéstnavatelé z hlediska marketingu, ale také hlavné z hlediska kvality, vzhledu

a piipravy potravin. Reseni shrnuje Tabulka 7.

Tabulka 7: Reseni oblasti 4

ReSeni

Méné¢ teoretického Skoleni v oblasti BOZP a PO, ale spiSe ukazka na praktickych ptikladech.

Poptavka po skoliteli v ramci vafeni a vykrajovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.5 Oblast motivace zaméstnanci

V oblasti motivace zamé&stnancl lze upozornit, Ze se snazi zaméstnavatelé velmi vénovat
motivaci svych zaméstnancti. Hlavnimi motiva¢nimi nastroji firmy jsou piedev§im odmény,
vyplata, soutéze, stravenky a pochvaly. Na zdklad€ dotaznikového Setieni je mozné podotknout,
ze nebyl nalezen zadny problém jediné, co by zaméstnanci pfivitali a co by mohlo zlepsit
spokojenost zaméstnancu v oblasti motivace by bylo poskytnuti vétSich odmén, pofadéani vice
soutézi, pochvaly, a predevSim slusné chovani od svych nadfizenych. Oblast motivace
zaméstnancu 1 pfestoze se to nezdd, je dllezitou oblasti pro fizeni spokojenosti zaméestnancti.

Reseni shrnuje Tabulka 8.
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Tabulka 8: Reseni oblasti 5

ReSeni

Vice motivace prostfednictvim soutézi, odmén, pochval

Odmény

e omezeni vice odmén pro vice pracovnikd, spiSe vy$§i odmeéna pro jednotlivce

ZlepSeni chovani ze strany zaméstnavatelil
e poradani vice pracovnich porad se zaméstnanci
e poskytnuti konstruktivni kritiky, ale i pochval

e zajem o zaméstnance prostiednictvim dotazovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.6 Oblast péce o zaméstnance

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni Ize upozornit, Ze firma se opét snazi vénovat oblasti péce
0 zaméstnance. Je mozno poukazat na urcita fakta, Ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni
se svym zaméstnanim a maji jasn¢ stanovené pracovni ukoly. Pracovnici si vazi na své praci
pracovniho prostiedi, flexibility, pravidelnych vyplat a kolegt.

Velké problémy v této oblasti nebyly objeveny pouze drobné nedostatky. Bylo by nutné
zlepsit pracovni vztahy jak ze strany zaméstnanct, tak ze strany zaméstnavatelim. Dale bylo
zjisténo, ze pracovnici pocit'uji fyzickou psychickou zatéz a prescasy.

ZlepSeni pracovnich vztahli by mohl vyfesit spolecné straveny ¢as mimo pracovni
prostfedi naptiklad poradani firemnich vecirkt, jednou za ¢as spole¢né obédy ¢i teambuilding.
Fyzicka a psychickd zatéz by Sla zlepsit poskytnutim poukazli na masaz, benefit karty
do posilovny ¢i zavedeni tzv. sick days. PresCasy by se daly vyfesit pfijmutim pracovnikl
na ¢astecny uvazek ¢i dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti. Na zakladé
dotaznikového Setfeni by dle zaméstnancti pracovni vykon zpiijemnilo vice penéz a odmén,
vytvareni ptijemného pracovniho prostiedi, vice komunikace ze strany nadiizenych, kolegl

a potradani vice soutézi. ReSeni shrnuje Tabulka 9.
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Tabulka 9: Reseni oblasti 6

ReSeni

ZlepsSeni pracovnich vztahti

e pofadani firemnich vecirkll, teambuilding, obédy

Fyzicka a psychicka zatéz

e poukazy na masaz, benefit karty do posilovny

PresCasy

e pracovnici na dohodu ¢i ¢astecny tivazek

Zdroj: Vlastni zpracovani
6.7 Oblast socialniho klimatu podniku

V oblasti sociadlni klimatu podniku 1ze na prvni pohled identifikovat, ze se firma snazi této
oblasti vénovat. Je mozné vypichnout pozitiva a ta jsou, Ze na pracovisti nedochazi k vysoké
fluktuaci zaméstnancli a pracovnici by si znovu vybrali organizaci ve které pracuji. Bohuzel
byly objeveny tii problémy, které je nutno eliminovat ¢i ipln€ odstranit. Zaméstnance ovlivituje
pfedevsim velmi Spatnd atmosféra na pracovisti, velmi €asto dochazi ke konfliktiim a polovina
zaméstnancu neradi chodi do své prace.

Prvni problém, ktery lze identifikovat je, ze na pracovisti panuje velmi $patna atmosféra.
Pratelska atmosféra je jednim ze silnych motivaénich néstroji pro setrvani v dané firmé.
ZlepSeni atmosféry na pracovisti lze pomoci vytvofeni piijemného mista pro spole¢na
setkavani, pofadani teambuildingu ze strany zaméstnavateld ¢i ergonomie pracovniho mista.
Druhy problém, jez izce souvisi s prvnim problémem ma podobné feSeni. Nejdiive je nutné
zjistit, pro¢ dany konflikt vznikd a na zédklad¢ zjisténi aplikovat metodu, kterd zlep$i urcity
nedostatek. V dané firm¢ konflikt vznika piedev§im u Zen, které musi spolecné pracovat.
Resenim je rozdéleni konfliktnich osob ¢&i piefazeni na jinou praci, tj. vie v horizontalni
mobilité.

Tteti problém je viditelny v tom, ze zaméstnanci odpovidali v dotaznikovém Setieni,
ze neradi chodi do své prace. Vizitkou kazdého dobrého zaméstnavatele jsou spokojeni
zameéstnanci, ktefi do prace chodi radi a s piiméfenym nadSenim. Jak zlepsit dany problém

spo¢iva vtom, dat zaméstnancim divod se do prace t&Sit. Muze to byt ranni kava
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pfed zacatkem smény, pfedem naplanované soutéze anebo jen moznost vyjadfit svilj nazor.

Reseni shrnuje Tabulka 10.

Tabulka 10: ResSeni oblasti 7

ReSeni

ZlepsSeni atmosféry na pracovisti pomoci vytvoieni ptijemného mista pro spole¢na setkavani,

poradani teambuildingu

Eliminace konfliktl prostfednictvim pfefazeni na jinou praci v horizontalni mobilité

Duvod pro téSeni se do prace na zaklad¢ ranni kdvy, u které je moznost navazat kontakt

s kolegy

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.8 Dil¢i shrnuti

Sesta kapitola se zaméfuje na feSeni a doporudeni, které by pomohly zlepsit soucasny stav.
Prvni oblast RLZ by mohla byt zlepsena, pokud by se zavedly pravidelné pracovni porady,
pravidelné hodnoceni zaméstnancl, vytvofeni pfijemného pracovniho prostiedi
a zprosttedkovani teambuildingu ¢i spole¢nych pracovnich obédii, veceti.

Druha oblast planovani lidskych zdroji by se zlepsila, pokud by byl sestaven plan
pravidelného hodnoceni a plan pro krizové situace v ramci nemoznosti pokryti smén za pomoci
stalych zaméstnancti.

Tteti oblast hodnoceni a odménovani zaméstnancti by pomohlo zlepsit vyuzivanim
hodnoticich karet na zdkladé¢ pravidelného hodnoceni, a predev§im zpétna vazba
prostiednictvim porad a pravidelného hodnoceni.

Ctvrtd oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancti by se zlepsila, pokud by bylo méng
teoretického Skoleni, a misto toho by bylo vyuzito praktickych ptikladi. Pfedevsim byl objeven
zajem 0 kurz vykrajovani a vafeni. Kurz by pomohl zaméstnancim rozvést schopnosti
a dovednosti, a proto je doporucenim sehnat skolitele.

P4ta oblast motivace zaméstnancti by mohla byt zlepSena, pokud by bylo vice soutézi,
odmeén, pochval a zlepsilo by se chovani ze strany zaméstnavateld.

V Sesté oblasti konkrétné oblasti péce o zaméstnance by zlepsilo soucasny stav celkove
zlepSeni pracovnich vztahli prostfednictvim pofddani firemnich vecirkli, teambuildingu.
Nasledn¢ zde bylo objeveno, ze prace je fyzicky a psychicky narocnd, a tento stav by mohli

vyfesit poukazy na masaz ¢i benefit karty do posilovny.
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Sedma oblast socidlniho klimatu podniku by byla zlepSena, pokud by doslo ke zlepSeni
atmosféry na pracovisti pomoci vytvofeni piijemného mista pro spole¢na setkavani, snaha

eliminovat konflikty a dat zaméstnancim davod, proc€ se tésit do prace.
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ZAVER

Cilem této prace bylo provedeni ¢asti personalniho auditu v konkrétni organizaci.
Vysledkem takto Kkoncipovaného auditu jsou doporuceni majitelim z hlediska
personalniho Fizeni dané organizace. Tohoto cile nebylo mozno dosahnout bez definice
zakladnich pojmt fizeni lidskych zdrojt a bez nastinéni definice u malych a stfednich podnikd.
Nasledné bylo nutno popsat a definovat personalni audit jeho metody a v neposledni fad¢ také
jeho vyhodnoceni. Poté bylo zapotiebi aplikovat teoretické znalosti do praktického uziti, kde
pomoci dotaznikové Setfeni a pozorovani bylo zjisténo nékolik nedostatk v oblastech, které
dana firma vyuziva v rdmci svého personalniho fizeni.

Tato prace se zaméfila zejména na €ast persondlniho auditu, a to pfimo na kvalitativni
dotazovani zaméstnancli a nepiimo byla aplikovana metoda pozorovani, na zakladég, které byla
zpracovana doporuceni, autorka tedy mohla vyuzit i vlastni zkuSenosti, protoze pracuje v dané
organizaci jako administrativni pracovnik. Je to metoda, pomoci niz bylo nutné vyuZzivat
statistickych metod, nebot’ bez jejich uziti by nebylo mozné spravné identifikovat moznou
zavislost dvou proménnych kvalitativnich hodnot. Ackoli je rozsah problematiky personalniho
auditu mnohem S§irsi, tato prace se méla pokusit potvrdit ¢i vyvratit spokojenost zaméstnancti a
spravnost fizeni lidskych zdrojii ze strany zaméstnanct a nésledné také identifikovat nebo
objevit zasadni problém, ktery by omezoval danou firmu v naplnéni své strategie. Bylo nutné
znat zakladni Gdaje o firmé, cil a strategii firmy. Dale bylo zapotiebi sestavit SWOT analyzu,
kterd pomuze interni osobé zorientovat se v okoli firmy a definovat faktory, které pisobi pifimo
¢inepiimo na podnik. Pro aplikaci c¢asti persondlniho auditu byla vybrana metoda
kvalitativniho dotazovani a pozorovani, kde bylo pokladano nékolik otazek z riznych oblasti
fizeni lidskych zdrojii zaméstnancim konkrétné se jednalo o sedm oblasti, u kterych bylo
upozornéno na pripadné problémy a nalezena feSeni.

Jako prvni oblast posuzovala stav fizeni lidskych zdrojt ve firm&. Na zaklad¢ ziskanych
informaci lze potvrdit tvrzeni zaméstnavatelii, Ze zamé&stnanci jsou seznameni s cilem firmy.
Bylo objeveno, Ze dana firma se snazi vénovat dané oblasti, ale je zapotiebi zavést pracovni
porady, pravidelné hodnoceni zaméstnanci a vytvaret piijemné pracovni prostiedi, které
je dulezité pro fungovani této oblasti.

Pokud jde o druhou oblast podle této mélo byt posouzeno planovani lidskych zdroji
V konkrétni firm¢. Tato oblast soucasn¢é navazuje na piedchozi oblast, a to v tom, ze opét jde
vidét urcita snaha ze strany zaméstnavateli. Co by mohlo firmé pomoci by bylo urcité sestavit

plan pravidelného hodnoceni a sestaveni planu pro krizové situace v ramci nepokryti smén.
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Je velmi dilezité zjistit fakt, ze pokud by firma sestavila vySe zminéné plany tak, by fungovala
jako celek velice produktivng a efektivné v ptipadé spravného sestaveni planu.

K tieti oblasti lze pfedné uvést, Ze opét navazuji na predeslé oblasti, kde je mozné
upozornit na ur¢ité zlepSeni. ZlepSeni lze vidét predevsim v pravidelném hodnoceni v rdmci
hodnoticich karet, pomoci nichz by uleh¢ilo sestavovat mzdy a poskytovat zpétnou vazbu svym
zaméstnancim. Dalsim problémem byla pravé zminéna zpétna vazba, kterd podle zaméstnanct
neni dostatecna, opé€t by se této situaci dalo predejit prostfednictvim konani pracovnich porad
a pravidelného hodnoceni.

K ¢tvrté oblasti je nutno uvést, ze by zaméstnanci velmi ocenili méné teoretického
Skoleni v oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravi pti praci a pozarni ochrany. Lepsi by bylo, kdyby
dany Skolitel poskytl zaméstnancim realné¢ piiklady. Nasledné¢ zavést kurzy vareni
a vykrajovani, které¢ by potésili jak zaméstnance, tak i zaméstnavatele, a to z toho diivodu,
ze by rozsifovaly dovednosti a schopnosti danych pracovnik.

Pata a Sesta oblast se zaméfovala na motivaci a pé¢i o zaméstnance. Konkrétné v oblasti
motivace zaméstnanct funguji jako motivac¢ni nastroj hlavné odmény, soutéze a pochvaly,
kterych ze strany zaméstnavatell neni dle informaci dostatek. Na zaklad¢ ziskanych informaci
byl nalezen problém hlavné v chovani ze strany zaméstnavatelti k zaméstnanciim.

Posledni oblast se vénovala socialnimu klimatu podniku. V této oblasti bylo zjisténo
nejhorsi hodnoceni ze strany zaméstnancl. Jednd se o oblast, ve které dochazi velmi casto
ke konflikthm a nepanuje piijemna atmosféra. Je nutno tento problém odstranit,
a to nasledujicim zptisobem — vytvofeni piijemného mista pro setkdvani, snazit se eliminovat
a odstranit ¢i omezit mozna rizika vzniku konfliktu.

Zaveérem je nutné uvést, ze analyzou fizeni lidskych zdroji a aplikaci personalniho
auditu doslo k identifikovani problémi a nedostatkd, které byly v této praci objeveny.
Je dulezité upozornit taky na to, Ze cil prace byl naplnén, a to v celém jeho rozsahu. Byla
navrzena doporuceni dle moznosti dané firmy, aby byla realizovatelna a zaroven efektivni. Je
tedy nutné nepiechazet problémy a nedostatky, ale snazit se objevené véci Kk feseni neptehlizet

a docilit ptipadného rozhodnuti k jejich feSeni a k tomu pravé napomaha personalni audit.
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PRILOHY

Ptiloha A — Dotaznik spokojenosti zaméstnancti firmy Frencl s.r.0.
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PRILOHA A — DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU FIRMY

Ptiloha A ukazuje dotaznik, na ktery odpovidali zamé&stnanci firmy.

DOblast fizeni lidskych zdrojl
1) Jaky ma podle Vas dl firma, ve které pracujete?
- oteviend otazka

2) NWslite si, fe je pro firmu ddleiita spokojenost zakaznika?
a) ano
b) spiEe ano
€] spigene
d) ne

3) Whyslite si, e je pro firmu dalefita spokojenost zaméstnanci?
a) ano
b) spiEe ano
€] spigene
d) ne

Planowvani lidskych zdroji
1) Znate alespon 2 tydny pred dalsim mésicem plan swych smeén?
a) ano
b) ne

2) Vite predem, kdy bude probihat plan hodnoceni?
a) ano

b) ne

3) Stalo se nékdy, Ze nebyl dostatek pracovni sily na pracovisti?
a) ano

b) ne

4) Pokud jste v predchozi otdrce odpovédéli ,ana™ - proé myslite, Ze se tak stala?
- oteviena otazka

&) Ve firmé probihaji soutéfe, jste o nich pfedem informovani?
a) ano

b) ne

Hodnoceni a odméfovani zaméstnancil
1) Probiha na Vasem pracovisti pravidelng hodnoceni?
a) ano
b) spiEeano
€] spige ne

d) ne

2) Dostavate zpétnou vazbu ke splnérym pracovnim dkoldm pomoci hodnoceni ?
a) ano

b) ne
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3) Myslite si, 2e jste za svou praci dostatefné slovné chodnoceni?
a) ano
b) spiEe ano
€] spiEene

d] ne

4) Mhyslite si, #e jste za svou praci dostatefné finanéné ohodnoceni?
a) ano
b] spiEeano
€] spige ne

d] ne

Vzdéldvani a rozvoj zamistnancl
1) Dochdzi na Vaiem pracovisti k vadélévini a rozvoji?

a) ano
b) spiEe ano
€] spiEene

d] ne

2) Pokud jste v predchozi otdrce odpovédéli ,ne”,  spite ne” — v tem byste se chbéli
vzdélavat?
- oteviend otdzka

3] Probiha na Vasem pracovisti £koleni ohledné BOZF a PO?
a) ano

b ne

4) Vite, co je to BOZP a PO?
a) ano

bl ne

Motivace
1) Jakym zplsobem Vas nadfizeni maotivuji?
- oteviena otazka

2) Motivuji Vas cdmény pro vykon Vagi prace?
a) ano
b] spiEeano
c] spige ne

d] ne

3] Co by mohli wdélat zaméstnavatelé, aby Vas vice motivovali?
- oteviena otazka
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Péie o zaméstnance
1) lste spokojeni se swwm zaméstndnim?
al ano
b] sp&eano
£] spie ne

d] ne

2} Méate jasné stanovene pracovni ukoly?
al ano
b] sp&eano
c] spiene

d] ne

3) Odpovida pracovni prostiedi potfebdm vykonu Vasi prace?

al ano
b] spiEeano
c] spiene

d] ne

4) Ceho si na své prici nejvice vaiite?
- oteviena otazka

5) Cim by Vam mohl zpfijemnit zaméstnavatel wkon Vagi prace?

- oteviend otazka

Socidlni klima podniku
1) laka je podle Vaseho nézoru atmosféra na pracovisti?

a) welmi dobra
b] sp&e dobra
c] spieipatnd

d] welmiZpatna

2) Dochaz mezi zaméstnanci na pracovisti ke konfliktam?
a) tfasto
b] obfas
c] nikdy

3] \ybralfa byste si opét organizaci, ve které pracujete?
al ano
b] sp&eano
c] spiene

d] ne
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