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ANOTACE

Tato bakalatska prace se zabyva persondlnimi ¢innostmi v malé firmé¢. Soucasti prace je
planovani lidskych zdroji. Jsou zde popsany personalni Cinnosti nezbytné k vedeni
personalni agendy. Dulezitou ¢asti prace je vybér zaméstnanctll, spravné vyuziti jejich
schopnosti a potencialu. Hlavni ¢ast prace se vénuje popisu hodnoceni a najimani
kvalifikovanych kandidatt, stejné tak jako naslednému zvySovani schopnosti a znalosti
pomoci rozvojovych programi. Na zavér je zde uvedena analyza tizeni lidskych zdrojt

v malych rodinnych firmach.
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ANNOTATION

This bachelor thesis deals with HR activities in a small company. Part of the thesis is
human resource planning. The personnel activities necessary to maintain a personnel
agenda are described. An important part of the thesis is the selection of employees, the
proper use of their skills and potential. The main part of the thesis is devoted to the
description of the evaluation and hiring of qualified candidates, as well as the subsequent
improvement of skills and knowledge through development programs. Finally, an

analysis of human resource management in small family firms is presented.
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UvVOoD

Personalni ¢innosti zahrnuji Sirokou Skalu aktivit, které se zamétuji na efektivni fizeni
lidskych zdroj v organizaci. Persondlni ¢innosti jsou vzajemn¢ provazané a jejich cilem
je zajistit, aby organizace méla k dispozici kvalifikované, motivované a spokojené

zaméstnance, kteti ptispivaji k dosahovani firemnich cila.

Mezi hlavni persondlni ¢innosti patfi planovani lidskych zdroju, které se zabyva
urcenim potieb organizace v oblasti pracovni sily a vytvafeni strategii k jejich naplnéni.
Dalsi dalezitou ¢innosti je ziskavani a vybér zaméstnancil, coZ zahrnuje proces piilakani,
hodnoceni a najimani kvalifikovanych kandidati na volné pracovni pozice. Vyznamnou
roli hraje také vzdélavani a rozvoj zaméstnancii, které se zamétfuje na zvySovani
dovednosti, znalosti a schopnosti pracovnikli prostiednictvim riznych Skoleni, kurzi
a rozvojovych programt. Hodnoceni vykonu zaméstnanct je dalsi klicovou personalni
¢innosti, ktera slouzi k posouzeni pracovniho vykonu jednotlivcl a poskytovani zpétné
vazby za ucelem zlepSeni jejich vykonnosti. Odménovani a benefity jsou také nedilnou
soucasti personalnich ¢innosti, které se zabyvaji nastavenim spravedlivého a motivujiciho
systému odménovani a poskytovanim zaméstnaneckych vyhod. V neposledni fadé je
dualezita i péce o zamestnance, kterd zahrnuje aktivity zamétené na podporu spokojenosti,
zdravi a well-beingu pracovnikd. Persondlni ¢innosti také zahrnuji vedeni personalni
agendy, jako je sprava osobnich Udajii zaméstnancii, zpracovani mzdovych podkladi

a dodrzovani pracovnépravnich piedpist.

V predmétu zajmu této prace stoji personalni ¢innosti v malych podnicich, které
maji urcita specifika. Je tomu tak proto, ze v malé firm¢ jsou personalni ¢innosti casto
zjednodusené a prizpisobené velikosti a potfebam podniku. V malych podnicich ¢asto
chybi samostatné personalni oddéleni a personalni ¢innosti jsou rozdéleny mezi vedeni
firmy a dal$i zamé&stnance. Majitel nebo feditel firmy obvykle ptebira hlavni odpovédnost
za nabor, vybér a pfijimani novych zaméstnanci. Vzhledem k omezenym zdrojim se
malé firmy spoléhaji na jednoduché a méné formalni postupy pfi ziskdvani zaméestnanci,

jako jsou osobni doporuceni, inzerce na mistni urovni nebo vyuZiti socialnich siti.

Na danou problematiku se zaméfuje tato préce, jejimz cilem prace je analyza
zakladnich persondlnich c¢innosti v malé rodinné firm&€ v kontextu prilezitosti
personalniho rozvoje se zamétenim na efektivni vyuzivani schopnosti pracovniki a jejich

potencialu.



Systematicky je prace rozd€lena na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. Konkrétné
tedy v uvodu prace je predstaveno téma a cil prace, kterym je analyza personalnich
¢innosti v malé rodinné firm¢ a identifikace ptilezitosti pro persondlni rozvoj s dirazem
na efektivni vyuzivani schopnosti a potencidlu pracovniki. Teoreticka ¢ast prace se
vénuje zakladnim pojmim a konceptiim souvisejicim s personalnimi ¢innostmi
a rozvojem lidskych zdroji. Jsou zde popsany podniky, vyznam malych a stfednich
podnikti a hlavni persondlni ¢innosti, jako je ndbor a vybér zaméstnanci, hodnoceni
pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani a rozvoj. Dale jsou diskutovany specifika
malych rodinnych firem v oblasti fizeni lidskych zdroja. Tato ¢ast prace stavi na metode
reSerSe odborné literatury. V praktické ¢asti prace je predstavena vybrana maléd rodinna
firma a je provedena analyza jejich zdkladnich personalnich ¢innosti. Jsou shroméazdéna
data prostfednictvim dotaznikil s vedenim firmy a zamé&stnanci, pozorovani a analyzy
internich dokumentli. Ziskana data jsou analyzovdna a interpretovana s cilem
identifikovat siln€ a slabé stranky personalnich ¢innosti ve firmé a navrhnout ptileZitosti
pro zlepSeni. Na zaklad¢ vysledka analyzy jsou v dalsi ¢asti prace navrzena doporuceni
pro zefektivnéni persondlnich €innosti a rozvoj lidskych zdroji v malé rodinné firmé.
Tato doporuceni se zaméiuji na oblasti, jako je zlepSeni procesu naboru a vybéru
zaméstnancl, zavedeni systematického hodnoceni pracovniho vykonu, optimalizace
systému odménovani a posileni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct s cilem maximalné
vyuzit jejich schopnosti a potencial. V zavéru prace jsou shrnuty hlavni poznatky
a prinosy prace. Je zdliraznén vyznam efektivniho fizeni lidskych zdroji v malych

rodinnych firmach a jsou nastinény moznosti dalsiho vyzkumu v této oblasti.

Cilem prace je analyza zakladnich personalnich ¢innosti v malé rodinné firmé
Vv kontextu prilezitosti personalniho rozvoje se zamérenim na efektivni vyuzivani

schopnosti pracovnikii a jejich potencialu.



1 ZAKLADNI POJMY

V této kapitole se dozvime nejzakladnéjSi pojmy potiebné k pochopeni fizeni

personalnich ¢innosti, jejich vyznam a funkci.

1.1 Podnikatel, podnikani a management

Osoba, ktera stoji za vznikem a fizenim podnikatelskych aktivit, se nazyva podnikatel.
Podnikatel podle ob¢anského zakoniku [42] je ten, kdo (Sb., § 420 zakona ¢. 89/2012 Sb.
obCansky zakonik (novy) - znéni od 01.04.2024, 2024),,samostatné vykonava na vlastni
ucet a odpovednost vydélecnou cinnost zivnostenskym nebo obdobnym zpiisobem se
zameérem cinit tak soustavné za ucelem dosaZeni zisku, je povazovan se zretelem k této
¢innosti za podnikatele . Podnikatel je podle Vebera, Srpové [39] ten, kdo je ochoten
podstoupit rizika spojena s podnikanim s cilem dosihnout kyZeného zisku. Usp&sny
podnikatel by m¢l mit schopnost identifikovat slibné obchodni pftilezitosti a efektivné
vyuzit dostupné zdroje k jejich zhodnoceni. Je dilezité, aby si podnikatel uvédomoval,

ze jeho aktivity mohou vést nejen k navysSeni, ale 1 ke snizeni jeho vlastniho kapitélu.

Podnik je mozné charakterizovat jako misto, v némz probiha pfeména vstupi na
vystupy. Vstupy zahrnuji vyrobni prostiedky — padu, praci a kapital, vystupy jsou
produkty spole¢nosti nebo poskytované sluzby. Podnik zahrnuje véci, prava a majetkoveé
hodnoty, jez slouzi k vykonavani podnikatelské c¢innosti a jejichz vlastnikem je

podnikatel [34].

Podnikem je podle ¢eské pravni upravy [42] zavod. (Sb., § 502 zakona odst. 1
zékona €. 89/2012 Sb. obc¢ansky zakonik (novy) - znéni od 01.04.2024, 2024) ,, Tedy je to
organizovany soubor jmeéni, ktery podnikatel vytvoril a ktery z jeho vile slouzi k
provozovani jeho cinnosti. Ma se za to, Ze zavod tvori vse, co zpravidla slouzi k jeho
provozu. “ Podniky mohou vystupovat jako osoby fyzické nebo pravnické. Fyzicka osoba
je jednotlivec, zivy clovek s vlastni pravni subjektivitou. Mlze samostatné jednat,
vstupovat do smluvnich vztahli, nést odpovédnost za své ¢iny. Piikladem je kazdy
dospély obcan. Naproti tomu pravnicka osoba je uméle vytvoreny subjekt prava. Vznika
zapisem do piislusného rejstiiku a zastupuji ji povéteni lidé. Typicky se jednd o obchodni
spolecnosti, spolky, nadace apod. Pravnické osoby maji oddéleny majetek od osob, které

je tvori &i Fidi [39].



S kazdym podnikem souvisi managment neboli fizeni. Blazek [3] uvadi, ze je
mozné fizeni popsat jako soubor aktivit, jez jsou vykondvany jednotlivcem ¢i tymem za
ucelem efektivni koordinace Gsili pracovni skupiny. Cilem tohoto procesu je dosahnout
takovych vystupi, kterych by nebylo mozné docilit prostiednictvim samostatné prace
jednotlivel. Z uvedeného pojeti je mozné vyvodit, Ze management je tedy nezbytny pro
zajiSténi synergie a optimalniho vyuziti lidskych zdroju v rdmci organizace pfi napliovani
stanovenych cil. Podle Edgara H. Scheina [31] je organizace (Schein, 1969) ,, racionadlni
koordinace cinnosti urcitého poctu lidi k dosazeni urcitého spolecného ucelu nebo cile na
zdakladé délby prdce a funkci a na zdakladé hierarchie autority a odpovédnosti*. Rizeni
organizace spociva podle Vodacka, Vodackové [40] ve schopnosti efektivné vyuzivat
lidské zdroje k napliovani stanovenych cili. Jedna se tedy o komplexni proces, ktery

vyZaduje strategické mysleni, jasnou komunikaci a uméni motivovat spolupracovniky.

Management je mozné rozd¢lit do tii urovni, které se 1liSi svym zameétenim,
Casovym horizontem a odpovédnosti [10]. Strategicky management se zabyva
dlouhodobym sméfovanim organizace. Jeho ukolem je stanovit vizi, poslani
a dlouhodobé cile spolecnosti, coz by mélo stat na analyze vnéjSiho prosttedi spolecnosti,
identifikaci ptilezitosti a hrozeb. Takticky management se zaméiuje na stiednédobé
planovani a implementaci strategie. TaktiCti manazefi pievadéji strategické cile do
konkrétnich akci a planii. Jejich ukolem je efektivné alokovat zdroje, koordinovat ¢innosti
jednotlivych oddéleni a sledovat pokrok v dosahovani stanovenych cilti. Jedna se napft. o
zavadéni novych vyrobkl. Operativni management se soustiedi na kazdodenni ¢innosti
a kratkodobé cile. Operativni manazeti zodpovidaji za plynuly chod operaci, fesi aktualni

problémy a dohlizeji na plnéni stanovenych tukolu [37].

Malé a stiedni podniky se vyznacuji tim, Ze role manaZera je ¢asto spojena s osobou
majitele, ktery na vlastni riziko urcuje smefovani firmy. Na rozdil od velkych spolecnosti,
kde je vlastnictvi a fizeni oddéleno a vlastnici maji jen omezenou moznost ovliviiovat
rozhodovani podniku, se v malych a stiednich firmach promitd do fizeni samotna
osobnost podnikatele. Ten nese zodpoveédnost za sva rozhodnuti, coz mize vést k veétsi
obezfetnosti a mensi ochoté riskovat, naptiklad v oblasti novych investic. Zaroven je

ale vice motivovan k zajisténi efektivity vnitropodnikovych procest [24].



1.2 Malé a stredni podniky a jejich vyznam

Malé¢ a stfedni podniky jsou Casto vnimany jako firmy s omezenym poctem vlastnikti
a zaméstnancl. Nicméné presné vymezeni hranice mezi malym, stfednim a velkym
podnikem neni jednotné a 1isi se v zavislosti na zemi a jejim pfistupu. Neexistuje
univerzalné akceptovana definice, ktera by jasn¢ urcovala, kdy se jedna o maly ¢i stiedni

podnik a kdy uz hovotfime o velkém hraci na trhu [7].

V zasad¢ vSak miizeme identifikovat dva hlavni pfistupy k této klasifikaci —
kvantitativni a kvalitativni. Kvantitativni hledisko bere v potaz métitelné ukazatele jako
pocet zameéstnancii €1 vySi obratu, zatimco kvalitativni kritérium se zaméfuje na
specifické vlastnosti a charakteristiky daného podniku, které jej odliSuji od velkych

korporaci [32].

1.2.1 Kvantitativni kritéria tfidéni malych a stfednich firem

Podle Strakové [32] mtzeme dé€lit podniky podle poétu zaméstnanci. Toto rozdéleni se
hojné vyuzivalo pted pfijetim nového pojeti podle Evropské unie. Rozdé€leni podnikdi,

podle poctu zaméstnanct je nasledujici:

e , Malé podniky — do 20 zaméstnancil,
o stredni podniky — do 100 zaméstnancti,
o velke podniky — 100 a vice zaméstnancu. “

Po pristoupeni Ceské republiky k Evropské unii vyvstala potfeba harmonizovat
Sirokou Skalu termini a pojmu, vcetné definice malych a stfednich podnikl. Tato
problematika je upravena zdkonem ¢. 47/2002 Sb., o podpoie malého a stiedniho
podnikéni, ve znéni pozdéjsich piedpisti. Tento zakon, ktery odkazuje na natizeni Komise
(ES) €. 70/2001, rozd€luje podniky nejen podle poctu zaméstnanc, ale také podle ro¢niho
obratu, hodnoty aktiv a miry nezavislosti spole¢nosti. Konkrétni klasifikace podniki je

nasledujici [26]:

e Stiedni podnik je takovy, ktery zaméstndva méné nez 250 osob, jeho rocni obrat
nepiesahuje ekvivalent 50 milionit EUR nebo jeho bilanéni suma ro¢ni rozvahy

nepievysuje 43 miliontt EUR a spliiuje kritérium nezéavislosti.



e Maly podnik je ten, ktery ma méné nez 50 zaméstnanci, jeho ro¢ni obrat
nepiesahuje 10 miliontt EUR nebo jeho bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neni vyssi
nez 10 miliond EUR a zéaroven spliiuje podminku nezavislosti.

e Mikropodnik je definovan jako podnik s mén¢ nez 10 zaméstnanci, jehoz ro¢ni
obrat neptevysuje 2 miliony EUR nebo jehoZ bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neni

vys$si nez 2 miliony EUR, a ktery rovnéz splituje kritérium nezavislosti.

O uvedenych prahovych hodnotach hovofi nasledujici obrazek.

fienoi Potet zamést- Bilancni
ategorie nanct: rocni Rotni obrat suma roéni
podniku pracovni jednotka rozvahy
(RPJ)
& N N
nebo
< 250 < 50 milion& EUR || < 43 miliont EUR
A € V€ A
i h 4
nebo
Maly podnik <50 < 10 milion&i EUR [ < 10 miliond EUR
A y y
y h 4 Y
nebo
Mikropodnik <10 < 2 miliony EUR 77 < 2 miliony EUR

Obrazek 1 Rozdéleni firem, zdroj [8]
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Dalsi rozdé€leni podniki piinaSi charta Evropské unie, kterd uvadi, ze smyslem

podnikani je ptidana hodnota, proto podniky rozdé€luje podle jeji vyse a to takto [39]:

o, Velmi mald firma — do 0,4 mil. K¢,
e mald firma — do 2 mil. K¢,

o stredni firma — do 10 mil. K¢,

o Vétsi stiredni firma — do 50 mil. K¢,
o velkd firma — do 200 mil. K¢,

o velmi velka firma — nad 200 mil. K¢.*



1.2.2 Kvalitativni kritéria tfidéni malych a stfednich firem

Kvalitativni hodnoceni malych a stfednich firem se v redlném svété témét nepouziva,

ale pro Gplnost je zde zminéno:

e Malé a stiedni podniky jsou charakteristické tim, ze majitel zastdvd mnoho
ruznych roli — je vlastnikem, manazerem, rozhoduje o marketingovych strategiich,
prodava nebo vyrabi produkty a sluzby [9].
nez optimalizace kapitalu [9].

e V malych a stfednich firmach ptfevlada pracovné-socialni substituce, kdy se pocet
zaméstnancl ptizplisobuje socialnim a pracovnim potrebam, pfi¢emz podnikatel

sam Casto slouzi jako substitu¢ni faktor [9].

1.2.3 Vyznam malych a stfednich firem a jejich specifika

Mal¢ a stfedni podniky ptedstavuji dynamicky a neustale se ménici segment ekonomiky.
Jejich cesta k uspéchu je dlouhd, plné piekazek a nastrah. Presto hraji tyto firmy v kazdé
zemi nezastupitelnou roli. V. Ceské republice tvoii drobné a stiedni podniky patef

soukromého sektoru [39].

Jejich existence podporuje zachovani svobody a poskytuje jednotlivetim moznost
realizovat své podnikatelské napady a ambice. Majitelé téchto firem do svého podnikani
vkladaji vlastni prostfedky, ¢imz pfijimaji vyznamnou odpovédnost nejen vaci
spolecnosti, ale 1 vii¢i svym blizkym. Pfipadny neuspech pro né mize mit vazné disledky
v osobnim zivoté. Sektor malych a stfednich podnika také piispiva k celkové stabilité
spole¢nosti, nebot’ je méne nachylny k politickym otfesim a radikdlnim tendencim.
Drobni a stfedni podnikatelé tvoii mistni kapital. Vice nez 90 % téchto spolecnosti je ryze
¢eskych bez zahrani¢nich vlastnikid. Pfitomnost malych a stfednich firem je klicova pro
zdravé konkurencéni prostiedi. V éfe globalizace, fizi spolecnosti a vzniku nadnarodnich
korporaci tyto podniky pasobi proti monopolnim tendencim. Piedstavuji
decentralizovanou ekonomickou silu a jsou schopny pruzné zapliiovat mezery na trhu,
které nejsou pro velké hrace atraktivni [39]. Malé a stfedni podniky jsou nositeli inovaci.

Jsou totiz flexibilni, schopni rychle reagovat na trendy trhu a pozadavky zakaznikt [39].



Mimo to maji tyto firmy i velky ekonomicky vyznam. Konkrétné tedy tvoii tyto
podniky z celkového poctu firem cca 46 % v roce 2023, pokud nebereme v potaz firmy,
kde neni pocet zaméstnancii uveden. Pokud vezmeme v potaz tyto firmy, ma segment
malych a stfednich firem podil na celkovém poctu ekonomickych subjekt, cca 99 %. To

tedy znamena, ze jsou také sledované firmy vyznamnymi zaméstnavateli.

Pocty zaméstnanca 2020 2021 2022 2023
Celkem 2932963 | 2976264 | 2996841 | 2800294
neuvedeno 1681670 1717830 | 1709732 | 1490217
v tom bez zaméstnancii 969 689 977 864 998 371 | 1027953
1-250 279 284 278 170 286 327 279723
Vice nez 250 2 320 2400 2411 2401

Tabulka 1 Statistiky firem, zdroj [5]

Malé a stredni firmy tvoii patef zdravé ekonomiky, protoze ve vétSin€ trzné
orientovanych zemi vyznamné pfispivaji k tvorbé hrubého domaciho produktu.
Konkrétné tento segment v ramci Evropské unie v priméru vytvaii 58 % HDP. Ceska
republika neni vyjimkou, protoze zde malé¢ a stfedni podniky generuji zhruba 40 % HDP
a jejich podil na ¢eském vyvozu prekracuje 50 %. Tento segment je tedy kliCovym hracem
v narodnim hospodafstvi a ma zasadni vyznam pro udrzeni ekonomické stability a rstu

zemé [8].



1.3 Rizeni lidskych zdroju

Lidské zdroje jsou kli¢ovym faktorem tspéchu kazdé organizace. Bez kvalifikovanych,
motivovanych a loajalnich zaméstnancti by bylo obtizné dosahnout stanovenych cili.
Proto je nezbytné, aby personalni oddéleni vénovalo nalezitou pozornost fizeni lidskych
zdrojii a vytvarelo podminky pro jejich optimalni vyuziti a rozvoj, jak je uvedeno

Vv nasledujicich dvou kapitolach této prace.

131 Vymezeni Fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii je nejnovéjsi koncepci personalni prace. Stava se jadrem fizeni
organizace [21]. Lidé jsou jm&€nim organizace a jejich hodnota se zvySuje jejich rozvojem
a fizenim. V rdmci fizeni lidskych zdrojl je proto zdlraznéna podnikova kultura, zdravé
mezilidské vztahy, uplatituje se strategicky ptistup s dirazem na ziskavani, motivaci,
kariéru, stabilizaci 1 propousténi, odménovani podle vykonu, schopnosti ¢i kvalifikace pti

respektovani potieb pracovnikui [16].

Podle Vojtkovice [41] se fizeni lidskych zdroji zamétuje na strategické planovani
a rozhodovani v oblasti lidského kapitalu. To zahrnuje tvorbu personalni strategie, ktera
je v souladu s celkovou strategii spole¢nosti. Dale se zabyva planovanim poctu
a strukturou zaméstnanct, jejich naborem, vybérem, adaptaci, vzdélavanim a rozvojem.
Tuto strategii maji na starost vétSinou manazefi. Subkultura vrcholného managementu
velmi ovlivituje nasledujici postup a strategii podniku [23]. Dulezitou soucasti je také
hodnoceni vykonu zaméstnancli, odménovani a motivace. Autor je tedy nazoru,
ze persondlni Cinnosti, které jsou charakterizovany v dalsi kapitole, jsou praktickym
vykonavanim tkolt souvisejicich s fizenim lidskych zdroji. Samotna personalni strategie
si podle Hronika [12] klade za cil definovat dlouhodobé zaméry a nastavit klicové procesy
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Jejim stéZejnim poslanim je zajistit, aby organizace
disponovala kvalifikovanymi pracovniky na vhodnych pozicich ve chvili, kdy je to

zapotiebi.



1.3.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Z vyse uvedeného je patrné, ze tfizeni lidskych zdrojii je dtlezitou souc¢asti managementu
kazdé firmy. Je tak realizovano scilem =zajistit optimalni fungovani organizace
prostiednictvim efektivniho vyuzivani jejiho lidského potencialu. Tento komplexni
proces zahrnuje nejen zabezpeceni dostate¢ného poctu pracovnikli s odpovidajici
kvalifikaci a v€kovou strukturou, ale také péci o kvalitativni stranku lidskych zdrojt. Ta
spo¢ivd predevS§im v podpofe vykonnosti, kreativity, motivace a ztotoznéni se
zam&stnanci s firemnimi cili [15]. Koubek [19] nehovoii o cilech, ale o tukolech.
Konkrétné tedy uvadi, ze ukolem fizeni lidskych zdroji je v SirSim kontextu pfispivat k
celkové vykonnosti organizace a jejimu kontinudlnimu zlepSovani. Konkrétnéji 1ze hlavni
ukoly definovat jako zvySovani kvality pracovniho Zivota, produktivity a spokojenosti
zaméstnancl, podporu jejich profesniho 1 osobniho rozvoje a v neposledni fadé

také posilovani pfipravenosti na zmény.
Cile fizeni lidskych zdroji poté rozdéluje Armstrong [1] takto:

e Podporovat dosahovani strategickych cila firmy, a to vytvarenim a uplatiiovanim
strategii fizeni lidskych zdrojt.

e Podporovat uplatiovani etickych ptistupti k fizeni lidskych zdrojt.

e Usilovat o vytvofeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovat vzajemné duvéry
mezi managementem a zameéstnanci.

e Zabezpecovat firm¢ talentované pracovniky, ktefi jsou kvalifikovani.

e Piispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokych vykond.

1.3.3 Specifika Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich

podnicich

Mal¢ a stiedni podnikédni ma své specifika v oblasti fizeni lidskych zdrojl, coz je dano
obecnymi specifiky, kterymi se lisi tyto firmy od velkych korporaci. Konkrétné tedy jsou
trhy malych a stfednich firem obvykle mnohem lokéaInéjsi a kompaktnéjsi. Tyto podniky
plsobi regionalné a maji vyraznou zavislost na mistnim prostiedi. CoZ je patrné v tom,
ze vétSina zaméstnancl malych a stfednich firem pochézi z okoli, pfitom také vétSina
zakaznikl pochazi z daného regionu. Firma také zaméfuje sponzoring, ktery je casto

oddélen od firemni strategie, v rdmci daného regionu. Tyto firmy také vétSinou investuji
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pfimo do aktivit, které jsou spojené s mistnim prostiedim. vyhody investic se projevi za
krat$i dobu, nez je tomu u velkych podnikt. Jejich planovaci horizont je také kratsi.
Stabilita malych a stfednich firem zpétné silné ovliviiuje jejich komeréni Gspéch a je
prospésna pro mistni stakeholder (dané, zaméstnanost, regiondlni ekonomiku atd.).
Sprava malych a stfednich podnikt je relativné nekomplexni, coz umoziuje rychlejsi

a méné nakladné zavadéni zmén.

Organizacni kultura malych a stfednich firem je odlisnd od velkych podnikda.
Obecné predstavuje organizacni kultura zédkladni soubor klicovych hodnot, napt. zasady,
chéapani a normy sdilené pracovni silou organizace. Kulturu organizace 1ze sledovat také
v jejich heslech, ceremoniich, oblékdni a uspotadani kanceldfi. Zejména v malych
firmach je kultura ur¢ovana hodnotami a normami majitele firmy. Tyto hodnoty a normy
mohou ovlivnit nejen firemndi cile, ale 1 strategie, jak tohoto cile dosdhnout. Dominantni
role majitele firmy jiz byla zminéna v kapitole 2.1. Ta neni dana pouze osobnosti
vlastnika, ale je dana také nedostatkem dalSich zainteresovanych stran v rozhodovacich
procesech. Zaméstnavatel Casto kombinuje role generalniho feditele, predstavenstva a HR
pracovnikli. Kromé& toho maji i rizné rady, pokud existuji, méné prav nez ve velkych

firmach [17].

Tyto faktory poté maji vliv na fizeni lidskych zdroju. Pfitom vSak podle Harneya,
Alkhala [11] je stale relativné malo vyzkumi zaméfenych specificky na oblast fizeni
lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich. V danych studiich i dostupné literatuie
je problematika stale velmi roztiisténa a nejednotna, s riznymi definicemi, vysvétlenimi

a metodickymi piistupy.

V téchto podnicich také neexistuje Casto samostatny persondlni ttvar nebo pozice
personalisty. CoZ smétuje k hrozbé€ rizika, Ze n¢které kli¢ové persondlni aktivity budou
opomenuty nebo vykondvany neodbornym zplisobem. Divodem pro volbu takového
ptistupu jsou Casto finan¢ni omezeni nebo skutecnost, Ze pti urcité velikosti podniku neni

ziizeni samostatného personalniho utvaru efektivni [32].

I pfes to je mozné nalézt nékteré spolecné znaky fizeni lidskych zdroji v malych
a strednich podnicich. V prvé fadé se jedna o neformalnost personalnich politik a postupti
[38]. V sektoru malych a stfednich firem je patrny vys$si nedostatek kvalifikovanych
pracovnikll, nezZ je tomu v b&znych podnicich. Také je zde niz8i etickd a socialni

odpovédnost [13].
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1.4 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti hraji klicovou roli v zajisténi efektivniho fungovani organizace. Jejich
hlavnim cilem je ziskat, propojit a optimalné vyuzit vSechny dostupné zdroje, jako jsou
zdroje materidlni, finan¢ni, informacni a zejména lidské. Pravé lidsky faktor je tim
zakladnim stavebnim kamenem, ktery umoziuje vyuziti ostatnich zdroju a zajistuje chod
celé organizace [22]. Podle Sikyfe jsou personalni ¢innosti klicovou soudasti fizeni

lidskych zdrojti v kazdé organizaci, a to bez ohledu na jeji velikost [36].

I kdyz se rozsah a periodicita jednotlivych personalnich ¢innosti mize lisit v
zavislosti na velikosti firmy, kazd4d organizace musi mit promySlenou koncepci
personalni prace a byt pfipravena kdykoliv potiebné €innosti realizovat. Pro majitele
a vedouci pracovniky malych a stfednich firem je naprosto nezbytné osvojit si potiebné
personalni znalosti a dovednosti. Pravé tyto firmy jsou totiz nedostate¢nou personalni
praci ohrozeny mnohem vice nez velké podniky. Personalni prace je v jistém smyslu
odborného rozvoje vedoucich pracovnika. Malé a sttedni firmy mohou také vyuzivat
externich sluzeb specializovanych na persondlni praci, at’ uz jde o poradenstvi nebo
zajistovani konkrétnich personalnich cinnosti. Dlouhodoba spoluprace s témito

specialisty mize byt pro firmu velmi efektivni [18].

Zahrnuji Sirokou Skalu aktivit, které se zameétuji na efektivni vyuziti a rozvoj

pracovnikti. Mezi hlavni personalni ¢innosti patii [28]:

e Tvorba a analyza pracovnich pozic — definovani pracovni napln¢, povinnosti
a odpovédnosti spojenych s kazdou pozici a jejich pribézna aktualizace podle
potieb organizace.

e Personalni planovani — stanoveni potfebného poctu a kvalifikace pracovniki v
souladu se strategickymi cili organizace, vcetné plani osobniho rozvoje
zameéstnanc.

e Nabor a vybér zaméstnanci — identifikace zdroji vhodnych kandidatl, ptiprava
inzeratd, shromazdovani a vyhodnocovani Zivotopisti a dalSich podkladd,
predvybér uchazecl, vedeni pohovort a konecny vyber nejvhodnéjsich kandidati.

e Adaptace novych zaméstnancii — uvedeni novych pracovnikli do organizace,

seznameni s prostfedim, kolegy a pracovnimi postupy.
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e Hodnoceni vykonu — nastaveni systému pravidelného hodnoceni pracovniho
vykonu, volba vhodnych metod, poskytovani zpétné vazby a navrhi na zlepseni.

e Rozmistovani a propousténi pracovniki — pfidélovani pracovnikli na vhodné
pozice, jejich pfesuny v ramci organizace a ukoncovani pracovnich pomeéri.

e Odmeénovani — tvorba motivujictho a spravedlivého systému mezd
a zaméstnaneckych benefiti.

e Vzdélavani a rozvoj — identifikace rozvojovych potieb, zajisténi Skoleni
a tréninkl, vyhodnocovani efektivity vzdélavacich aktivit.

e Pracovni vztahy — podpora dobrych vztahli na pracovisti, feSeni konfliktd
a stiznosti, nastaveni efektivni komunikace.

e Péfe o zaméstnance — zajisténi vhodnych pracovnich podminek, bezpecnosti
prace, optimalni pracovni doby a zaméstnaneckych sluzeb.

e Personalni informacni systém — sbér, uchovani a analyza personalnich dat pro

podporu rozhodovani v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

e 4

V nésledujici ¢asti prace jsou klicové persondlni ¢innosti, které jsou hodnoceny

v praktické Casti prace, blize predstaveny.

14.1 Personalni planovani

Planovani optimalniho poc¢tu zaméstnancti je pro spolecnost stejné klicové jako planovani
ostatnich zdroji, at’ uz se jednd o materialni, financni ¢i technologické. Zadna firma,

obzvlasté ta mensi, si nemize dovolit plytvat pracovni silou a jejimi kapacitami [33].

Podle Hronika [12] personalni pldnovani je kontinualni a systematicky proces
hledani souladu mezi vizemi, cili a strategiemi spoleCnosti na stran¢ jedné a realitou trhu
prace na stran¢ druhé. Sebelépe promyslend firemni strategie je odsouzena k nezdaru,
pokud neni podpotena adekvatnimi lidskymi zdroji. Cilem persondlniho planovani je
zajistit dostatek vhodnych zaméstnancii s potfebnymi dovednostmi, zkuSenostmi
a motivaci ve spravny €as a na spravném misté, predchazet problémim s piebytkem ¢i
nedostatkem pracovniki, formovat flexibilni a kvalifikovanou pracovni silu schopnou
adaptace na ménici se prostiedi a zlepSit vyuZiti pracovnikid zavadénim pruznéjSich

systému prace.

O to dilezitéjsi je persondlni planovani v malych a stfednich firmach. Zejména

zde je totiz nutné peclivé zvazovat kazdé rozhodnuti tykajici se zaméestnavani lidi, nebot’
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disledky chybného vybéru maji vétsi dopad vzhledem k mensimu poctu pracovniki. Je
nezbytné zajistit, aby pracovni Ukoly byly plnény pfiméfenym poctem adekvétné
schopnych zaméstnancti. Vzhledem k omezenému poctu pracovnikii v téchto firmach je
bézné, ze jednotlivei musi zastavat riznorodé pracovni pozice a plnit Sirokou skalu ukolt.
Od zaméstnanct se proto ocekava, ze budou disponovat znalostmi a dovednostmi z vice
oborti, aby mohli efektivné zvladat rozmanité pracovni povinnosti. Soucasné je nutné,
aby byli schopni pracovat i v situacich, kdy nejsou zcela jasné vymezeny hranice jejich

odpovédnosti [6].

14.2 Nabor a vybér zaméstnanci

Neékdy se pojem nabor zaméstnancli zaménuje za pojem ziskavani pracovnikd. Pritom
mezi témito pojmy existuje rozdil. Nabor pracovnikili je mozné chapat jako proces, ktery
se soustfedi predev§im na hledani uchazect z externich zdroja, ziskavéani pracovniki se
zaméfuje na efektivni vyuziti stavajicich lidskych zdrojl v rdmci organizace s cilem
zvysit produktivitu prace [1]. Proces ziskavani zaméstnanct usiluje o soulad mezi z4jmy
a cili organizace a individualnimi z4jmy a hodnotami pracovniki. Idealni uchazeci by
meli byt motivovani a jejich hodnoty by mély byt v souladu s firemni kulturou. Timto

zpusobem Ize dosahnout synergie, kdy se pracovnici ztotozni s cili spolecnosti a budou

pracovat s vysokym nasazenim pro jejich dosazeni [20].

Pfi ndboru zaméstnanct mohou firmy vyuzit vnitini a vnéjsi zdroje. Mezi vnitini
zdroje nalezi pracovnici, jejichz pracovni mista byla nahrazena napi. v disledku
technologickych zmén. Pracovnici, ktefi byli uvolnéni z divodu ukonceni urcitych
¢innosti, zaméstnanci, ktefi diky svému profesnimu rlstu a ziskanym zkuSenostem
také pracovnici, ktefi sice svou soucasnou praci vykonavaji efektivné, ale z riznych
divodl maji zdjem o pfechod na jinou pozici. Mezi hlavni externi zdroje pracovni sily
patii pfedevSim nezaméstnani na trhu prace, ktefi jsou registrovani na tfadech prace jako
uchazeci o zamé&stnani, poté jsou to absolventi stfednich, vyssich odbornych a vysokych

skol, zaméstnanci z jinych firem a organizaci [20].

Poté, co firma ziska dostatek potencidlnich uchazect, je nezbytné identifikovat
jedince, ktery nejen splituje pozadavky dané pracovni pozice, ale také dokaze harmonicky

zapadnout do stavajiciho pracovniho kolektivu a ptispét k utvareni zdravého pracovniho
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prostiedi. Idedlni kandidat by mél byt schopen ztotoznit se s hodnotami a kulturou
organizace a aktivné se podilet na jejich rozvoji. Vybérovy proces by mél zahrnovat nejen
posouzeni odbornych znalosti a dovednosti uchazece, ale i vyhodnoceni jeho
komunikaénich schopnosti, tymového ducha a osobnostnich rysi, které mohou vyznamné
ovlivnit jeho schopnost pfispét k pozitivnimu rozvoji pracovniho prostiedi a dosahovani

stanovenych cilii organizace [20].

Mezi hlavni problémy, se kterymi se malé a stfedni firmy potykaji, nélezi
predevsim fakt, ze tyto firmy nemaji dostatek prostfedkii na drazsi, ale efektivné;si
metody hledani vhodnych kandidath. Je pro né proto obtizné ptildkat kvalifikované
pracovniky. Tyto podniky musi neustile vyvazovat nevyhody oproti velkym
spole¢nostem, napt. v oblasti benefitli, pracovnich podminek ¢i moznosti kariérniho
postupu. To ztézuje jejich konkurenceschopnost na trhu prace. Pfipadné chyba pti naboru
muze mit daleko horsi disledky nez ve velké organizaci. Nevhodny pracovnik mize
vazné narusit pracovni vztahy a vykonnost celé¢ firmy. Casto témto podnikiim chybi
dostate¢né kvalifikovani HR pracovnici, ktefi by dokézali efektivné tidit cely proces.

Mnohdy si také nemohou dovolit externi profesionalni pomoc [30].

1.4.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovnikl je nedilnou soucasti efektivniho tizeni lidskych zdroji v kazdé
organizaci. Je to dano podle Bélohlavka [2] tim, Ze hodnoceni slouzi nejen ke zhodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance, ale také k posouzeni jeho chovani a vztahi na
pracovisti. Vysledky hodnoceni mohou byt podkladem pro odmeénovani a zaroven

impulzem pro zlepSeni ¢i napravu identifikovanych nedostatk.

Koubek [21] zdiraznuje tii kli¢ové oblasti, na které by se mél proces hodnoceni
zamétit. Zaprvé je to objektivni zjiSténi a zhodnoceni pracovnich vysledkl, plnéni
stanovenych ukolil a kvality pracovnich vztahl. Zadruhé je nezbytné poskytnuti zpétné
vazby hodnocenému pracovnikovi a komunikace zjisténych vysledkii. A zatfeti by mélo

hodnoceni vést k ndvrhiim a opatfenim pro zlepSeni individualniho pracovniho vykonu.
Pravidelné a systematické hodnoceni vytvaii podklady pro efektivni vedeni

a fizeni lidi. Pro zaméstnance je dulezité védét, Ze jejich prace ma smysl a je prubézné

hodnocena. Hodnoceni umoziuje stanovit troveil pracovniho vykonu, kvalitu odvedené

prace, vykonnostni potencial a formulovat doporuceni pro dalsi rozvoj pracovnika [6].
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Cile hodnoceni pracovniki maji multifunkéni charakter a jejich preference se
muze liSit v zavislosti na personalni strategii a skupinach pracovnikl. Je vSak dulezité
vénovat vSem prvkiim hodnoceni stejnou pozornost. Pfitom se v praxi uzivaji rizné

metody hodnoceni zaméstnancii, pficemz mezi nejcastéjsi patii formalni a neformalni

hodnoceni [6].

Hodnoceni zaméstnancti v malych podnicich skyta jak vyhody, tak i urcité vyzvy.
Na jednu stranu umoziuje Casty kontakt mezi vedenim a fadovymi pracovniky, coz mize
vést k lepSimu porozuméni pri¢inam ptipadnych nedostatkl ve vykonu a jejich snazsimu
feSeni. Organizace formalniho 1 neformalniho hodnoceni byvd v menSim méfitku
také jednodussi nez ve velkych korporacich. Na druhou stranu je vSak tteba citliveé zvazit
povahu mezilidskych vztahi na pracovisti. V malém podniku ma kazdy jednotlivec
relativné velky vyznam pro celkové fungovani firmy. Hodnoceni se tak stava delikatni
zélezitosti, zejména pokud se v dynamice pracovisté promitaji i rodinné ¢i pratelské

vazby.

144 Vzdélavani zaméstnancu

Vzd¢€lavani a rozvoj zaméstnancli v malych a stiednich podnicich je klicovym faktorem
pro uspéch a konkurenceschopnost téchto firem. I pies fadu piekazek, jako jsou
nedostatek Casu, financi Ci kvalitnich Skoliteldi, by manazeti méli vénovat pozornost
systematickému rozvoji lidskych zdroji. V  dneSnim vysoce konkurencnim
a globalizovaném prostiedi je nezbytné, aby firmy investovaly do vzdélavani a zvySovani
dovednosti svych pracovniki. Jen tak mohou drzet krok s trendy v oboru, zlepSovat
procesy a produktivitu. Vzdélavani by mélo vychazet ze strategickych cili firmy a byt
Sité na miru potfebam jednotlivych pozic. Piestoze efekt vzdélavani nemusi byt ihned
viditelny a métitelny, v dlouhodobém horizontu se tyto investice firmam nékolikandsobné
vrati. Vzdélani a motivovani zaméstnanci jsou zakladem pro inovace, spokojenost
zakaznikil a celkovy riist firmy. Manazetfi by proto méli prekonat pocatecni prekazky
a najit zpiisoby, jak do vzdélavani investovat Cas 1 prostiedky. Spoluprace s externimi
odborniky, vyuZivani dotaci ¢i sdileni ndkladd s jinymi firmami mohou byt cestou, jak
rozvoj zaméstnancll realizovat efektivngji. V konkuren¢nim boji obstoji jen ty firmy,
které budou pfipravené a budou neustdle pracovat na zvySovani kvality svého lidského

kapitalu [28].
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O konkrétnich funkcich vzdélavani hovoii [12]:

e Orientacni a adapta¢ni funkce: Napomaha novym pracovnikiim zorientovat se v
organizaci a prizpusobit se firemni kultufe i pracovnim pozadavkim.

e Integracni funkce: Podporuje sounalezitost zaméstnancti s organizaci a jejich
zaclenéni do kolektivu.

e Kbvalifika¢ni funkce: Zajistuje, aby pracovnici ziskali a prohlubovali znalosti,
dovednosti a schopnosti nezbytné pro vykon jejich prace.

e Specializaéni funkce: UmozZiiuje zameéstnanciim ziskat specifické znalosti
a dovednosti pottebné pro konkrétni pracovni pozici.

e Inovacéni a zménova funkce: Ptipravuje pracovniky na zmény a inovace v
organizaci, pomaha jim ptizpusobit se novym pozadavkim a technologiim.

e Motivacni funkce: Prostiednictvim vzdélavani a rozvoje motivuje zaméstnance k

vysS8im vykoniim a k osobnimu i profesnimu rtstu.

I ptes popsané vyhody a funkce vzdélavani pracovniki vSak plati, Ze je mal¢ a stfedni
firmy pfili§ nerealizuji. Konkrétné jak vyplynulo z vyzkumu [27], jen 62 % malych

a strednich firem realizuje vzdélavani pracovnik.

1.4.5 Odménovani a motivace zaméstnancu

Hlavnim uéelem odménovani zaméstnanct je spravedlivé ocenit jejich skute¢ny piinos
a zaroven je motivovat k plnéni dohodnutych pracovnich povinnosti a dosahovani
pozadovanych vysledki. Odmény umoziiuji zaméstnancim zajistit si ekonomickou
stabilitu a uspokojit své potieby. Odménovani ma také za cil ohodnotit lidi podle hodnoty,
kterou v organizaci vytvari, budovat pozitivni pracovni vztahy, motivovat zaméstnance
a ziskat jejich angaZovanost a loajalitu. Systém odménovani slouzi i k napliovani
strategickych cili organizace, pfedev§sim k efektivnimu fizeni mzdovych ndkladi
a zajisténi financovani odmén. Strategie odméilovani musi byt v souladu s

pracovnépravnimi piedpisy a zohlediiovat hospodaiské vysledky organizace [35].

Odménovani je realizovano na zakladé riznych mzdovych forem. Prostfednictvim
mzdovych forem jsou zaméstnanci hodnoceni a odménovani za kvalitu a zplisob, jakym
vykonavaji svétené pracovni ukoly, a také za efektivni nakladédni se svéfenymi
materidlnimi a finanénimi zdroji. Mzdové formy lze rozdélit do dvou zékladnich

kategorii. Prvni kategorii tvofi zdkladni mzdové formy, mezi které se fadi ¢asova mzda,
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zalozend na odpracovaném Case, a tukolova mzda, vychazejici z mnozstvi odvedené prace.
Druhou kategorii jsou doplitkové mzdové formy, které zahrnuji rizné typy odmeén, jako
je osobni ohodnoceni reflektujici individualni piinos zaméstnance, prémie za
nadstandardni vykon ¢i dosazené vysledky, provize odvijejici se od prodejnich uspéchi
a bonusy predstavujici mimotadné odmény za vyznamné pracovni uspéchy ¢i loajalitu

k zaméstnavateli [6].

Zaméstnavatelé odmeénuji své zaméstnance nejen mzdou, ale motivuji je také
riznymi benefity. Pii poskytovani téchto vyhod se Casto bere v potaz pozice a postaveni
zaméstnance ve firemni hierarchii. Zaméstnanecké benefity 1ze chapat jako rliznorodou
skalu pozitkt, sluzeb, produktii ¢i forem socidlni péce, které jsou zaméstnanctim

poskytovany bezplatné [1].
Hlavnimi cili zamé&stnaneckych benefiti je [1]:

e nabidnout zajimavy bali¢ek odmén pro pfildkani a udrZeni kvalifikovanych
pracovnikd.
e uspokojit osobni potfeby zaméstnanct.

e posilit loajalitu a oddanost zaméstnancti vici spole¢nosti.

Zaméstnaneckych benefitil existuje velké mnozstvi. Zde jsou uvedeny zékladni typy,

které jsou na trhu Casto vyuzivany [43]:

e Piispévek na stravovani,

e piispévek na rekreaci,

e zaméstnanecké akcie,

e piispévky na sport nebo na zdravi,

e pfispévky na ubytovani a dopravu,
priplatek k nemocenské,

ptispévky na penzijni a Zivotni pfipojisténi,
zvyhodnéné ptjcky,

pouzivani automobilu ¢i mobilniho telefonu i pro soukromé ucely,
dary k Zivotnimu jubileu,

naturalie — produkty firmy,

ptispévky na kurzy ¢i jiné vzdélavani.

Malé a stfedni firmy se vSak casto potykaji s hor§imi pracovnimi podminkami
V porovnani s v&t§imi firmami. Jednim z hlavnich problémi jsou nizs§i mzdy, které v roce
2004 zaostavaly za celostatnim primérem o vice nez 10 % podle udajli Ministerstva
pramyslu a obchodu. Kromé nizsich platii maji pracovnici MSP také omezené moznosti

kariérniho ristu kvali plossi organizacni struktufe, coz limituje jejich Sance na lepsi
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pozice s vySSim financnim ohodnocenim a benefity. Mensi spolecnosti vS§ak mohou
nabidnout vyhodu v podobé¢ individualnéjsiho pfistupu k zaméstnanciim a piizpisobeni
sluzeb jejich specifickym potiebdm. Nicméné i zde se mohou vyskytnout potize, pokud
firmy nedokazi zajistit spravedlivy a transparentni systém odménovani. V malych
podnicich, kde se lidé navzajem dobte znaji, je totiz snadnéjsi odhalit ptipadné nerovnosti

v ohodnoceni prace, coz muze vést k nespokojenosti a demotivaci zaméstnanci [25].
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2 EMPIRICKA SONDA VE FIRME PEDAPLAST

V praktické Casti prace je nejprve piedstavena vybrand firma, poté metodika empirické
sondy, vysledky realizovaného rozhovoru a dotazniku. V neposledni fad¢ jsou vysledky

shrnuty a je predstaveno doporuceni pro vybranou malou a sttedni firmu.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

V predmétu zajmu této prace stoji spolecnost Pedaplast s.r.o., kterd spada do segmentu

malych a stfednich firem.

Firma ptisobi jako spole¢nost s ru¢enim omezenym. Byla zapsana do obchodniho
rejstiiku vedeného Krajskym soudem v Hradci Kréalové dne 3. srpna 2012. Sidlo firmy se
nachazi na adrese Obrancti miru 42, Labétin, 535 01 Recany nad Labem. Firma tak ptisobi
v zrekonstruovaném zeméd€lském objektu, ktery byl pietransformovan ve vyrobni
zédvod. Pfedmétem podnikani je vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3

zivnostenského zakona a obrabécstvi [29].

Vyrobni provoz byl zahajen 1.1.2014 s 18 zaméstnanci, ktefi pracovali
ve tfisménném provozu vyroby — vstiikovani a v jednosménném provozu montaze.
Postupnym navySovanim zakazek, rastem vyrobnich kapacit, dochazelo kazdoro¢né k
vzestupu pracovnikli. Svého vyrobniho vrcholu firma dosahla v roce 2021 pokoienim
vSech dosavadnich ekonomickych rekordd. V tomto roce firma zameéstnavala 45
zaméstnanct. Tento pozitivni trend vSak ptibrzdila pandemie Covid-19 a poté nejistota
trhu v ramci probihajici valky Ukrajina / Rusko, ktera se podepsala na poklesu
celosvétové poptavky bazénovych produkti. Po prozitém vyrobnim a ekonomickém
poklesu po roce 2022 se firma v soucasné dobé snazi navratit ke svym podnikatelskym

uspéchlim. V soucasné dobé ma firma 35 zaméstnanci.

Funkci jednatele zastdva pan Petr Nezbeda. Pan Nezbeda je opravnén jednat
jménem spolecnosti samostatné. Jedinym spole¢nikem firmy je rovnéZ pan Nezbeda,
ktery vlastni 100% obchodni podil. Jeho vklad do zakladniho kapitalu ¢ini 200 000 K¢

a je zcela splacen [29].

Firma svou podnikatelskou ¢innost zaméfuje jak na trh tuzemsky, tak i na trh
mezinarodni. Pravidelné€ exportuje své vyrobky do Spojenych statl americkych, Australie

a Afriky. Konkrétni portfolio vyrobkil zahrnuje: vyrobu a montdZz bazénové techniky
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(Cisticky bazéntl, regulacni a méfici zafizeni pro podtlak vody u Cisticek, prisluSenstvi k
Cistickdm), komponenty pro mycky sklenic pouzivané v restauracich, plastové vyrobky
pro kazdodenni pouziti, dily pro elektrotechnicky a automobilovy pramysl, jate¢ni
techniku, kanalizacni systémy, soucasti invalidnich vozikli a masaznich van, Sirokou
skalu dalSich vyliskd vyrabénych na zakazku podle specifickych pozadavki zékaznikd.
Firma se vSak nezaméfuje jen na velkoobjemovou produkci, ale je schopna realizovat

I zakazky mensiho rozsahu podle specifickych pozadavki klientt [14].

Jak je patrné z ptredesSlého textu, firma se specializuje na zpracovani Sirokého
spektra plastovych materiala, véetné PE, PP, PPR, EVA, PS, ABS a jiné. Firma nabizi

také plnéni vyliska sklem, vapencem nebo mastkem [14].

Cilem firmy je stat se lidrem v oblasti automatického CiSténi bazént, cestou
vlastniho vyvoje a technickych inovaci. Dal§im cilem firmy je zaji$téni zaméstnanosti
Vv malé obci, ve které sidli.

Vizi firmy je ziskat co nejvyssi sobéstacnost v oblasti dodavatelskych vztahii, omezit
na minimum kooperace. Jinymi slovy se firma snazi si maximum pouZivanych dill
vyrabét sama ve vlastnim zavodé. Omezit tim dodavatelské vypadky a co nejvice zvysit

materidlni a energetickou sobéstacnost.
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2.2 Metodika empirické sondy ve spoleCnosti

Protoze jsou v dalSich kapitolach predstaveny vysledky empirické sondy ve vybrané

firmé, je nutné zde nejprve predstavit metodiku této sondy.

2.2.1 Cil, vyzkumné otazky a empirické sondy
Cilem vyzkumu je identifikovat a analyzovat oblasti, ve kterych lze zvysit efektivitu
personalnich ¢innosti a spokojenost zaméstnancti v organizaci.
Vyzkumné otazky:

VOI1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnancli se soucasnym systémem odmeénovani

a benefitd?
VO2: Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim a vybavenim pracovisté?

VO3: Jak zaméstnanci vnimaji své moznosti profesniho riistu a osobniho rozvoje ve

firmé?

VO4: Jaky je vztah mezi zaméstnanci a jejich piimymi nadfizenymi a jak ovliviiuje jejich

motivaci a pracovni vykon?
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2.2.2 Metody empirické sondy

V ramci sledované spoleCnosti Pedaplast, byl realizovan vyzkum kvalitativni
I kvantitativni. Jinymi slovy se jedna o kombinovany vyzkum, ktery vyuziva rozhovor
a dotaznik. Diivodem vybéru kombinovaného vyzkumu je to, Ze umoziuje zkoumat téma

jak do hloubky, tak do $itky a poskytuje jak kvalitativni, tak kvantitativni data.

Rozhovor je kvalitativni metodou sbéru dat, ktera umoznuje vyzkumnikovi ziskat
podrobné informace od respondentti. Prostfednictvim rozhovoru mize vyzkumnik klast
oteviené otazky, které respondentim umoziuji vyjadfit své myslenky, nazory
a zkuSenosti vlastnimi slovy. Rozhovory mohou byt strukturované, polostrukturované
nebo nestrukturované, v zavislosti na cilech vyzkumu a preferencich vyzkumnika. Tato
metoda byla zvolena pro ziskani dostate¢nych informaci o personalnich ¢innostech
ve spolecnosti. Rozhovor byl veden s vedoucim pracovnikem ve spole¢nosti, ktery ma
k této problematice dostatek informaci. Rozhovor byl provadén pii osobnim setkani.
Otéazky se zamétily na rizné personalni ¢innosti ve spole¢nosti, na existenci personalni
strategie atd. Smyslem tohoto vyzkumu bylo ziskat informace o persondlnich aktivitach

v podniku.

Nasledoval poté dotaznik, ktery je kvantitativni metodou sbéru dat, kterd
umoziuje vyzkumnikovi ziskat informace od velkého poctu respondentii. Dotazniky
obvykle obsahuji uzaviené otazky s predem definovanymi odpovéd'mi, které respondenti
vybiraji. Tato metoda je uzitecnd pro ziskani standardizovanych dat, ktera 1ze snadno
analyzovat a porovnavat. Dotaznik byl zamétfen na pracovniky ve spolecnosti. Celkem
ve firmé pracuje 35 zaméstnancti. Tém byly zaslany dotazniky pomoci mailu. Vzhledem
k vlastni zainteresovanosti ve firm¢, byla navratnost dotaznikd velka, a to 85 %. Zpét

tak bylo navraceno 30 kompletné vyplnénych dotaznikd.

Dotazniky byly zpracovany do ptehlednych grafi s popisem dat, kde byly uzity

absolutni 1 relativni ¢etnosti.
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2.2.3 Respondenti dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo 7 zen a 23 muzl. 22 respondentl mélo vek vyssi
nez 50 let. Do 30 let bylo 5 respondentti a 3 respondenti byli ve véku 30-49 let. Ve firmé
pritom pracuje vice nez 5 let 26 respondenttl. 1-2 roky zde pracuji dva respondenti a dva

respondenti zde pracuji 2-5 let.

2.2.4 Etika empirické sondy

Pti realizaci vyzkumu ve firmé bylo nutné zohlednit také etické zasady vyzkumu. V prvé
fad¢ se jedna o informovany souhlas, kdy vSichni Uc€astnici vyzkumu (zaméstnanci
I vedouci pracovnik) byli pfedem jasné informovani o cili, prabéhu a vyuziti vysledki
vyzkumu. Dotazniky byly anonymni proto, aby nebylo moZné spojit odpovédi s
konkrétnimi zaméstnanci. Se vSemi Ucastniky vyzkumu bylo zachazeno s respektem
a bez diskriminace, vSichni méli moZnost kdykoliv vyzkum ukoncit. Vysledky vyzkumu
byly prezentovany transparentn¢é a objektivné, bez zkresleni. Vysledky vyzkumu byly

vyuzity pouze pro stanoveny cil.
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2.3 Personalni ¢innosti ve spole¢nosti — rozhovor

V prvé tadé bylo zjisténo, ze v soucasné dobé firma nemd samostatné personalni
oddéleni. Je to dano tim, ze v rdmci minimalizovani nakladovych polozek, tj. i rezijnich
nakladi jsou pracovni mista omezovana a redukovana. Proto je personalni prace
rozdélena mezi stavajici vedouci zaméstnance. Persondlnich ¢innosti neni v soucasné
dobé¢ prili§ mnoho, protoze firma zaméstnava mistni obyvatele obce a udrzuje nizkou
fluktuaci zaméstnancti. Cinnosti naborové proto nejsou piili§ ¢asté. Firma se snaZi
zaméestnavat prednostné mistni lidské zdroje, proto také striktné odmitd agenturni

zameéstnance.

Dale bylo zjiSténo, Ze ve spolecnosti neni definovana persondalni strategie.
Diivodem této situace je, jak bylo zjiSténo, ze se firma snazi jit cestou jednotucelovych
piipravkil, automatizace a robotizace, s ¢imz souvisi snizovani profesnich a fyzickych

naroku na zaméstnance.

Velmi pozitivné je mozné hodnotit to, Ze firma ma dostatek pracovnikd.
V piipadé, ze soucCasny zaméstnanec odchézi, firma nemd problémy najit nové
kvalifikované zaméstnance, protoze firma strategicky sidli na malé obci, kde jiné velka
personalni konkurence neni. Firma vyuziva svého dominantniho postaveni na trhu. Zajem
o praci ve firmé je velky, protoze lidé maji zajem pracovat v misté bydlisté. Coz je
i vyhodou obce pfi zajisténi obydlenosti. Firma pfi vybéru novych pracovnikd vyuziva
tedy jak vné&jsi zdroje, tj. 1lidé z obce, tak i sleduje vnitini zdroje, zda neni ve firmé vhodny
pracovnik pro danou pozici. Dale bylo snahou zjistit, jaké jsou konkrétni metody pfi
ziskavani pracovniki. Jedna se o doporuceni stavajicich zaméstnancti. To je vyuzivano
velmi Casto. V mensi mife firma také spolupracuje s urady prace, vyuziva vyvésky,

webové stranky. Poté také jsou uzivany Ustni dotazy.

V ptipadé¢, Ze jiz pracovnik odchazi, nabor novych zaméstnanct se fesi dle potieb
vyroby v ramci planu zakazek. Firma také planuje pocet pracovniki, a to tak, ze sleduje
odchody do dichodu, zdravotni obtiZe, planované matetské dovolené a tato pracovni
mista pfedem obsazuje. Novy pracovnici jsou vybirdni na zakladé zaslaného Zivotopisu
a na zaklad€ rozhovoru, dotazniku. Ve velké mife se uZivaji reference. Dale musi projit

novy pracovnik i 1ékafskou prohlidkou.
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Poté, co je ve firmé piijat novy pracovnik, vzdy na zacatku pracovniho pomeéru
musi projit Skolenim BOZP. Pfipadné jinym Skolenim vztahujici se k dané pracovni
pozici (napf. Skoleni provozu vozikli VZV, jetdbnické zkousky, vazalské zkousky,
pripadné svare¢ské zkousky). Zaméstnanec je poté sezndmen s provozem a zac¢ina jeho
zkusebni doba. Je pridélen na vyrobni linku, zaskolen pro danou praci a neustale pod
dohledem svého vedouciho smény a zvySenou kontrolou OTK. Jeho prace je sledovana
a vyhodnocovéana tak, aby se poznalo, zda je to vhodny zaméstnanec pro danou pracovni
pozici. Poté je vétSinou s pracovnikem uzaviena smlouva na dobu neurcitou. Tu ma
Vv soucasné dob¢ dle zjisténi ve firme cca 90 % pracovnikil. Protoze se firma snazi udrzet
nizkou fluktuaci, je to také jednim z nastroju, jak poskytnout zaméstnanciim jistotu
v zaméstnani. Coz vSak na druhou stranu klade na firmu vysoké naroky v oblasti odhaleni

nekvalitnich zaméstnancii ve zkusebni dob€. Pro urcity druh prace se uziva ukazka prace.

Dalsi otazka rozhovoru se zaméfila na oficialni pravidelné hodnoceni pracovniki.
Bylo zjiSténo, Ze ve firm¢ je realizovdno hodnoceni pracovniki, a to kazdy mésic. Na
zakladé ng jsou vyplaceny odmény za vykon. Toto hodnoceni realizuje vedouci
pracovnik, bez ucasti podfizenych. Nasledné je jednou za rok realizovano pravidelné
hodnoceni zaméstnancti, kterého se tcastni vedouci pracovnik, podfizeny. Je sledovan
jeho vykon ve firmé, Cinnost zaméstnance nad ramec smluvni povinnosti, sleduje se
komunikace, spoluprace a mnoho dal$ich faktori. Samotny zaméstnanec ma moznost se

ke své praci vyjadfit, mize uvést své problémy, plany do budoucna atd.

Ve firmé jsou poskytovany pracovnikim benefity, a to pro zajiSténi dostatecné
motivace. Konkrétné¢ firma poskytuje pracovnikiim dotované obédy, zdravotni volno
Vv délce 3 dna, které si muze zaméstnanec vybrat dle svych potfeb. Zaméstnanci maji
moznost si odkoupit vyrabéné zbozi pouze za vyrobni naklady, mohou vyuzit mistni
nastrojarny pro potieby zaméstnancli (brouSeni nozii, opravy kol, drobné opravy
automobilll). Zaméstnanciim je také poskytovana zdarma pravni a jind poradenska

¢innost a pomoc.

V neposledni fadé byla pozornost zaméfena na organizacni strukturu ve firm¢. Zde
bylo zjisténo, ze v ramci minimalizace reZijnich nakladi firma funguje ve tfistupiiové
organizaéni struktufe. Prvni stupeni predstavuje sam majitel firmy, ktery je zapojeny do
piimého fizeni a planovani vyroby, sleduje a planuje pohyby finan¢nich prostfedk,

realizuje nabor zaméstnancli. Druhy stupenn ptredstavuje zastupce teditele, ktery musi

26



zvladat vétSinu ukold prvniho stupné a sdm ma na starosti vyvoz vyrobku, celni
problematiku, skladové hospodafstvi a vnitrostatni zakazky. Tteti stupeni jsou vedouci
smén ve vyrobnim procesu a vedouci smén montézi, ktefi zajistuji naplanovanou vyrobu
na vyrobnich prostiedcich, fidi a rozd€luji praci operatorim, podili se na hlidani kvality
OTK, zajistuji recyklaci technickych odpadt, zodpovidaji za plnéni vyrobnich plant
svéfenych operatorti. Mimo piimou fidici strukturu podporuji vyrobni proces profese

nastrojar, udrzbar, manipulant, drtic.
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2.4 Spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti — dotaznik

24.1 Vysledky vyzkumu
V této ¢asti prace jsou piedstaveny vysledky vyzkumu realizovaného mezi zaméstnanci.

1. Jste spokojen s vysi finan¢ni odmény?

Spokojenost s vysi financni
odmeny

33,339

35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

%

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Graf 1 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovaini

Z téchto Udaji vyplyva, Ze nazory zaméstnancii na finanéni odmény jsou pomérné
vyrovnané. Celkem 60 % zaméstnancl vyjadiilo ur¢itou miru spokojenosti, zatimco 40
% vyjadtilo ur¢itou miru nespokojenosti. Konkrétné tak graf 1 popisuje, Ze z celkového
poctu respondentli 33,33 % uvedlo, Ze jsou ur€ité spokojeni s finanénimi odménami,
zatimco stejny podil zaméstnanci vyjadiil spiSe nespokojenost. DalSich 26,67 %

respondentll je spiSe spokojeno a pouze 6,67 % je urcité nespokojeno.
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2. Myslite si, ze je vySe financni odmény konkurenceschopna s jinymi podniky?

Konkurenceschopnost financnich
odmeén

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne
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0,00%

Graf 2 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Na uroven odmeénovani ve firmé se zaméfila i druha otdzka. Zde bylo cilem zjistit, zda se
respondenti domnivaji, ze jsou odmény konkurenceschopné v porovnani s jinymi
podniky. Z celkového poctu 30 respondentti se 8 (26,67 %) vyjadrilo, Ze vySe odmény je
urc¢ité¢ konkurenceschopna, a 12 (40 %) se ptiklonilo k moZnosti ,,spiSe ano*. Celkové
tedy 66,67 % respondentli povazuje finanéni odménu za konkurenceschopnou. Na druhou
stranu, 8 respondentil (26,67 %) se domniva, Ze odména spiSe neni konkurenceschopna,
a 2 respondenti (6,67 %) jsou piesvédceni, ze urcité neni konkurenceschopna. Z vysledkt
vyplyva, Ze vétSina respondentll povazuje finanéni odménu za konkurenceschopnou,
avSak nezanedbatelna ¢ast ma opacny ndzor. Zde se umisili spiSe respondenti mladsiho

veku. Starsi respondenti se domnivaji, Ze jsou odmény konkurenceschopné.
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3. IJste spokojen/a se zazemim na pracovisti (stravovaci moznosti, Satny...)?

Spokojenost se zazemim na
pracovisti

46,679
43.339
6 0,
B L

Vidy tomu tak Témérvidy  VétSinoutomu  Témér vidy
je tomu tak je tak neni tomu tak neni
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Graf 3 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Z celkového poctu 30 respondentii vyjadiilo 46,67 % (14 osob) jednoznacnou
spokojenost se zdzemim, zatimco 43,33 % (13 osob) bylo spiSe spokojeno. Pouze 6,67 %
(2 osoby) vyjadrily nazor, ze vétSinou nejsou spokojeni a 1 osoba uvedla, ze témét vzdy
neni spokojena. Z téchto vysledkt 1ze usoudit, ze vétSina zaméstnancti hodnoti zazemi na
pracovisti kladn€. Jen nepatrna ¢ast vyjadrila uréitou miru nespokojenosti. Zajimavé je,

7e nespokojeny jsou se zazemim zeny.

4. Pokud jste uvedli v pifedchozi otazce odpoveéd’ ne, pro¢ tomu tak je?

V této Casti prace uvadeli respondenti své vlastni nazory, pro€ nejsou vzdy plné€ spokojeni
se zazemim a pohodlim pracovisté. Bylo zjiSténo, Ze tfi respondenti uvedli nevyhovujici
pracovni prostiedi (zastaralé vybaveni). Jedna Zena uvedla, Ze Uklid na pracovistich,
a predevSim v Satnach neni dostacujici. Deset respondentli neni zcela spokojeno
S pokrmy, které jsou v ramci obédl poskytovany pracovnikiim. Dva mladsi respondenti
uvedli, ze by uvitali vice moznosti odpocinku v préaci (relaxacni zéna). Chybi jim
také kava a ¢aj na pracovisti, které by byly dotované firmou. Jiné informace respondenti

neposkytli.
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5. Je vaSe pracovisté pln¢ vybaveno a umoznuje Vam pohodIné pracovat

a soustiedit se na praci?

Spokojenost s vybavenim
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Graf 4 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Z prizkumu vyplynulo, ze vétSina pracovniki je spokojena s vybavenim a podminkami
na pracovisti. Celkem 90 % respondentt uvedlo, ze jejich pracovisté je vzdy nebo témét
vzdy plné vybaveno a umoziiuje jim pohodlné pracovat a soustfedit se na praci.
Konkrétné 46,67 % pracovniki (14) uvedlo, Ze jejich pracoviste je vzdy pln€é vybaveno
a poskytuje idedlni podminky pro praci. DalSich 43,33 % (13) uvedlo, ze tomu tak je
témet vzdy. Pouze 10 % pracovnikil vyjadiilo nespokojenost s vybavenim a podminkami
na pracovisti. 6,67 % (2 z 30) uvedlo, Ze jejich pracovisté vétSinou neni plné vybaveno
a neumoziuje jim pohodlné pracovat a soustiedit se. 3,33 % (1 z 30) uvedlo, ze tomu
tak neni témét nikdy. Celkové lze fici, ze vysledky prizkumu jsou pro zaméstnavatele
pozitivni, jelikoz naprostd vétSina pracovnikli je spokojena s pracovnim prostiedim.

Nicméné, stale existuje prostor pro zlepSeni, aby byli spokojeni vSichni zaméstnanci.
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6. Mate moznost profesniho rastu?

Moznost profesniho ristu

56,679
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Graf 5 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Dalsi otazka v dotazniku se zaméfila na profesni rast pracovnikt. Z vysledkt je patrné,
7ze 90 % dotazanych uvedlo, Ze spiSe nebo urcit€¢ nemaji moznost profesniho ristu.
Konkrétné 56,67 % respondentli zvolilo moZnost urcité ne a dalSich 33,33 % vybralo
odpoved’ spise ne. Pouze 10 % dotazanych vnima své vyhlidky na profesni rist pozitivné,
pticemz 6,67 % uvedlo spiSe ano a pouhych 3,33 % vybralo mozZnost urcité ano. Tato data
naznacuji, Ze v dané organizaci nebo odvétvi panuji velmi omezené piilezitosti pro
kariérni postup a rozvoj zaméstnanci, coz je dano velikosti firmy. Na druhou stranu
vSak takové prostfedi miize vést k nizké motivaci, nespokojenosti a zvySené fluktuaci

pracovnikii.
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7. VaSe prace Vas?

Prace zameéstnance
napliuje/nenapliuje
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Graf 6 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Graf ukazuje vysledky prizkumu spokojenosti zaméstnancti se svou praci. Z celkového
poctu 30 respondentii 16,67 % uvedlo, Ze je jejich prace bavi a napliuje. DalSich 36,67
% respondentil uvedlo, Ze je jejich prace bavi. Naopak 30 % respondentt uvedlo, Ze je
jejich prace nebavi a nenapliiuje. Zbyvajicich 16,67 % respondentl uvedlo, Ze je jejich
prace nebavi a cekaji na prilezitost k odchodu. Z vysledkt tedy vyplyvé, Ze vice
neZ polovina respondentl (53,34 %) je se svou praci spokojena, nebot’ je bud’ bavi a
naplnuje, coz je celkem pozitivni zjiSténi. Nicméne témét polovina respondentt (46,67
%) vyjadfila nespokojenost se svou praci, coz opét muze ptispet k vyssi fluktuaci.
Zajimavé je, ze vysSi nespokojenost je patrnd u mladSich osob. Konkrétné tedy z 8
mladsich osob je 7 z nich nespokojeno. Tyto vysledky naznacuji, ze by zaméstnavatel
m¢él vénovat pozornost faktorim, které ovliviiuji spokojenost zaméstnanct, a snazit se
zlepsit pracovni podminky a prostiedi tak, aby se zvysila motivace a angazovanost
zamé&stnancl. Vysoka mira nespokojenosti a fluktuace zaméstnancli miiZze mit negativni

dopad na produktivitu a celkovou vykonnost organizace.
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8. Vyhovuje vam pracovni doba?

Spokojenost s pracovni dobou
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Graf 7 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Z vysledkli uvedenych v grafu vyplyva, Zze 60 % zaméstnanci je s pracovni dobou
spokojeno. Konkrétné 23,33 % (7 respondentil) uvedlo, Ze jim pracovni doba vyhovuje
urcité, a 36,67 % (11 respondentll) zvolilo moZnost spiSe ano. Na druhou stranu 40 %
zaméstnanc vyjadiilo nespokojenost s pracovni dobou. 23,33 % (7 respondenttt) uvedlo,
7e jim pracovni doba spiSe nevyhovuje, a 16,67 % (5 respondentil) zvolilo moZnost urcité
ne. Tyto vysledky naznacuji, Ze ackoli vétSina zaméstnancii je s pracovni dobou
spokojena, existuje vyznamna ¢ast pracovnikil, pro které soucasna pracovni doba neni
vyhovujici. Pro zvySeni celkové spokojenosti zaméstnanct by bylo vhodné zvazit upravu
pracovni doby nebo zavést flexibilngj$i pracovni rezim, které by lépe vyhovovaly

individualnim potfebam zaméstnanci. Coz vSak ve sménném provozu neni mozné.
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9. IJste spokojen/a s praci a chovanim VaSeho vedouciho?

Spokojenost s praci a chovanim
vedouciho
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Graf 8 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Z celkového poctu respondenttt 20 % uvedlo, Ze jsou vZdy spokojeni s praci a chovanim
svého vedouciho. NejvéEtsi ¢ast respondentt, konkrétné 43,33 %, zvolila moznost ,,témét
vzdy tomu tak je*, coz naznacuje prevazné pozitivni hodnoceni. Na druhou stranu, 23,33
% respondentli uvedlo, Ze vétSinou nejsou spokojeni s praci a chovanim svého vedouciho.
Dalsich 13,33 % zvolilo mozZnost ,,témét vzdy tomu tak neni“, vyjadfujici vyznamnou
nespokojenost. Celkové lze fici, Ze vice nez 60 % respondentl je pfevazné spokojeno s
praci a chovanim svého vedouciho, zatimco pfiblizné 36 % vyjadiilo nespokojenost. Tyto
vysledky mohou slouzit jako podnét pro vedeni spolecnosti k blizSimu zkoumani pficin
nespokojenosti a k implementaci opatieni pro zlepSeni vztahti mezi vedoucimi a jejich

podiizenymi.
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10. Co byste ocenil/a, aby Vas vedouci zacal délat?

Zlepseni prace vedouciho
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Graf 9 Vysledky dotazniku, zdroj vlastni zpracovani

Pro zlepSeni vztahu s vedoucimi by ocenili zaméstnanci, aby jejich vedouci zacal vice
chvalit a motivovat. Konkrétné tedy polovina respondentl (50 %) by si ptala, aby je jejich
nadfizeny vice chvalil a motivoval. Ttetina dotazanych (33,33 %) by ocenila, kdyby s
nimi vedouci vice komunikoval a naslouchal jim. Zbyvajicich 16,67 % respondentli by
uvitalo, aby jejich vedouci fesil aktualni problémy vcas. Je zfejmé, Ze pro zaméestnance je
velmi dilezita motivace a pochvala od jejich nadfizeného. Tento aspekt miize vyznamneé
ovlivnit jejich pracovni vykon a spokojenost v zaméstnani. Stejné tak je podstatna
efektivni komunikace a naslouchéni ze strany vedouciho, coz ptispiva k budovani divéry
a dobrych wvztahi na pracovisti. Vcasné feSeni aktualnich probléma je
také nezanedbatelnym faktorem, ktery miize ptedchazet eskalaci potizi a udrzovat hladky
chod pracovisté. Na tuto polootevienou otazku poté zadny respondent neuvedl vlastni

nazor.
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11. Co byste ocenil/a, aby Vas vedouci prestal délat?

Co by nemeél vedouci déelat
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Graf 10 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Na druhou stranu by 33,33 % zaméstnanci ocenilo, kdyby je jejich vedouci prestal pfili§
kontrolovat. Druhou nejc¢astéjsi odpovédi bylo ,neustdle kritizovat™® a ,,rozdily mezi
zaméstnanci, které shodné zvolilo 23,33 % respondenti. 20 % dotdzanych by ocenilo,
kdyby jejich vedouci prestal fesit nedtilezité véci. Zadny z respondentll neuved! jinou
moznost mimo nabizené odpovédi. Je tedy patrné, Zze by méli n¢kteti vedouci prehodnotit
své manazerské postupy a snaZit se vice naslouchat potfebam a nazorim svych

podtizenych.
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12. Motivuje Vas vedouci pracovnik k lep§im pracovnim vykontim svymi

pochvalami?

Motivace vedoucim
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Graf 11 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Dalsim problémem je, to, ze souc¢asné pochvaly od vedouciho pracovnika zaméstnance
ptiliS nemotivuji k pracovnim vykonim. Konkrétné tedy jen 2 zaméstnanci (6,67 %)
uvedli, Ze je pochvaly urcité motivuji, a 11 (36,67 %) respondentii zvolilo moznost ,,spiSe
ano“. Na druhou stranu 16 respondentii (53,33 %) odpovédé€lo, Ze nejsou ze strany
vedoucich motivovani a 1 respondent (3,33 %) zvolil moZnost urcité ne. Tato zjisténi
poukazuji na dilezitost zlepSeni pozitivni zpétné vazby a ocenéni ze strany vedoucich
pracovnik. Je tomu tak proto, ze pochvaly mohou vyrazné pfispét k vyssi spokojenosti
zaméstnanci a jejich vét§i angazovanosti, coz se v konec¢ném disledku odrazi i na kvalité

odvedené prace a celkové produktivité organizace.
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13. Ziskavate ve své praci nékteré z nasledujicich odmén? Vyuzivate je? V ptipadé
ze ne vyuzil/a byste je? (kde 1 znamend organizace nabizi a vyuzivam, 2
znamena organizace nabizi, ale nevyuzivam, 3 nevim, 4 organizace nenabizi

ale vyuzil/a bych, 5 organizace nenabizi a nevyuzil bych)

1 2 3 4 5
Dny volna navic 30 0 0 0 0
Stravovani dotované 30 0 0 0 0
Odkup vyrobki 2 27 1 0 0
Vyuzivani nastrojarny 9 22 1 0 0
Pravni pomoc 10 20 0 0 0

Tabulka 2 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Z tabulky je moZné vypozorovat, Ze vSichni dotazani pracovnici vyuZzivaji nabizené dny
volna navic a také vSichni uvedli, Ze vyuzivaji moznost stravovani ve firm¢. Odkup
vyrobkil vyuZivaji jen dva dotdzani pracovnici. 27 dotdzanych, tj. 90 % respondentt si je
tohoto benefitu védoma, ale nevyuziva jej. Jeden zaméstnanec nevi o tomto benefitu.
Nastrojarnu vyuziva pro své soukromé ucely 30 % dotdzanych, tj. 9 % respondent.
22 osob vyuziva nastrojarnu a jeden respondent uvedl moznost nevim. Pravni a jinou
pomoc vyuziva celkem 10 jedinct, tj. 33,33 %. Zajimavé je, ze se jednd spiSe o mladsi
osoby. 20 dotazanych osob si je védoma, Ze je tato pomoc ze strany firmy nabizena,

ale dotazani ji nevyuzivaji.
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14. Co by Vas motivovalo k lepSim vysledkiim?

Motivace k lepSim vykonum
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Graf 12 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Podle vysledkii dotazniku je patrné, ze by zaméstnance k vysSim vykonim nejvice
motivovalo finan¢ni ohodnoceni (31,17 %) a vice uznéni za praci (31,17 %). Druhym
nejcastéji zminovanym motiva¢nim faktorem byl 13. plat (28,57 %). Moznost kariérniho
rustu (5,19 %) a vétsi podil na rozhodovani (3,90 %) byly povazovany za méné dilezité
motivaéni faktory. Zadny z respondentii neuved] jiné motiva¢ni faktory mimo nabizené
moznosti. Z téchto vysledkil vyplyva, ze finanéni odmény a uznani za odvedenou praci
hraji klicovou roli v motivaci zaméstnancii k vy$S$im vykoniim. Zaméstnavatelé by se méli
zamé&fit na spravedlivé odmeéiovani a poskytovani zpétné vazby, aby podpofili

angazovanost a produktivitu svych pracovnikil
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15. Nabizi vam firma moznost osobniho rozvoje (Skoleni, kurzy...)?

Moznost osobniho rozvoje
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Graf 13 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Vysledky prizkumu ukazuji, Ze vétSina zaméstnanci firmy nemd dostateCné moznosti
osobniho rozvoje. Celych 63,33 % respondentli uvedlo, ze jim firma spiSe nenabizi
moznosti Skoleni a kurzt, a dalSich 20 % dokonce tvrdi, ze urcit¢ ne. Pouze 10 %
dotazanych se priklani k moznosti ,urcité¢ ano*“ a 6,67 % k ,spiSe ano“. Celkove
tedy pouze 16,67 % zaméstnancli vnima, ze jim firma poskytuje adekvatni piilezitosti
k osobnimu rozvoji. Tyto vysledky naznacuji, Zze by firma méla vénovat vétsi pozornost
vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct. Investice do lidského kapitalu je klicova pro

udrzeni konkurenceschopnosti a zvySovani produktivity prace.
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16. Mél/a byste zajem o vétsi moznost osobniho rozvoje (vice Skoleni)?

Moznost osobniho rozvoje

70,00% 63,332
60,00%
50,00%
40,00%

30,00% 20,007

20,00% 10.009
6 0,
0,00%
Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Graf 14 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Vyse uvedené informace dokladaji, ze zaméstnanci nemaji o vzdélavani a dalsi osobni
rozvoj z&jem. Konkrétné tedy odpovédélo 19 (63,33 %) respondentil, ze by o tuto
moznost neméli spiSe zdjem. Dalsi 3 respondenti (10,00 %) uvedlo, Ze by o vice Skoleni
méli zajem. Avsak 2 respondenti (6,67 %) uvedli, Ze by o tuto moZnost spise méli zjem
a dalSich 20 % by urcité¢ nemélo zajem. Nezdjem respondentl je identifikovan pievazné
u respondentil starSich. Tyto informace mohou byt uzite¢né pro vedeni spolecnosti pii

planovani a realizaci programi osobniho rozvoje a Skoleni pro své zaméstnance.
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17. Pokud by se stavajici situace ve spolecnosti nezménila (zlstal stejny mzdovy
systém, benefitni systém, komunikace s pracovniky) byl by to diivod k odchodu?

Co by vas primélo zistat?

Faktory ovliviujici setrvani ve

. v
firme
100,00% 90.00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00% 3,33% 0.00% 3,33% 3,33%
-y A AP
0,00%
Vice penéz Nic Lepsi vztahy Vice benefitl Neméam
na pracovisti davod k
odchodu

Graf 15 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Vysledky uvedené v grafu ukazuji, Ze nejvétsi ¢ast respondentt, celych 90 %, uvedla, ze
nemaji ditvod k odchodu. 3 respondenti maji divod k odchodu. Pfitom by je piimélo
zustat vice benefitl, jak uvedl pracovnik, lepsi vztahy na pracovisti, jak uvedl druhy

pracovnik a tfeti uvedl vice penéz.
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18. Jak byste popsal/a fungovani vedeni spolecnosti?

Fungovani vedeni

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Efektivni— dobra komunikace, Neefektivni—Spatna
dostatek informaci o chodu komunikace, nedostatek
spolecnosti informaci o chodu spole¢nosti

Graf 16 Vysledky dotazniku, zdroj viastni zpracovani

Vysledky prizkumu ukazuji, Ze nazory zaméstnancii na fungovani vedeni spole¢nosti
jsou rozdéleny ptesné na polovinu. 50 % respondentli povazuje vedeni za efektivni, s
dobrou komunikaci a dostate¢nym mnozstvim informaci o chodu spole¢nosti. Naproti
tomu druhd polovina hodnoti fungovani vedeni jako neefektivni, se Spatnou komunikaci
a nedostatkem informaci. Tento vysledek naznacuje, Ze ve spoleCnosti existuji vyznamné
nedostatky v oblasti interni komunikace a pfeddvani informaci. Je zfejmé, Ze polovina
zaméstnanci se citi nedostate¢né informovana a vnima komunikaci ze strany vedeni jako
neefektivni. Pro zdravé fungovéani spolecnosti a spokojenost zaméstnanct je klicové,
aby vedeni zlepsilo své komunikaéni procesy a zajistilo, Ze vSichni zaméstnanci budou

mit dostatek relevantnich informaci o déni ve firmé.
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19. Doporucil/a byste spolecnost své zndmé/svému zndmému?

Doporuceni znamému

0,

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

10,009
Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Graf 17 Vysledky dotazniku, zdroj vilastni zpracovani

Vysledky otazky ukazuji velmi pozitivni zpétnou vazbu od respondentti. 80 % dotazanych
(24 osob) by firmu urcité doporucilo jako zaméstnavatele svym znamym. DalSich 10 %
(3 osoby) by firmu spiSe doporucilo. Pouze 6,67 % respondentl (2 osoby) by firmu spise
nedoporucilo a 3,33 % (1 osoba) by ji urcité nedoporucilo. Tyto vysledky naznacuji, Ze
firma ma mezi svymi zaméstnanci velmi dobrou reputaci a vétSina z nich je ochotna ji
doporucit i svym zndmym. To je pro firmu velmi pozitivni zprava a svédci o spokojenosti

zamestnanct a dobrém pracovnim prostiedi.

2.4.2 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

VOI1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnancli se souasnym systémem odménovani

a benefitu?

Celkova spokojenost zaméstnancii se sou¢asnym systémem odméiovani a benefitl je
pomérné dobrd, ale existuje zde prostor pro zlepSeni. Pozitivn€ je mozné hodnotit to, Ze
60 % zamé&stnancl je spokojeno s vysi finanéni odmeény, 66,7 % ji povaZuje za
konkurenceschopnou. Vsichni zaméstnanci vyuzivaji benefity jako dny volna navic
a dotované stravovani. Na druhou stranu 40 % zaméstnancli neni spokojeno s vysi

finanéni odmény, 90 % zaméstnanci vnimd omezené moznosti kariérniho ristu,
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zameéstnanci by ocenili vice chvaly, motivace a komunikace od vedoucich i rozsahlejsi

moznosti osobniho rozvoje a skoleni.
VO2: Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim a vybavenim pracoviste?

Vétsina zaméstnancl je spokojena s pracovnim prostfedim a vybavenim pracoviste.
Konkrétné 90 % respondentt uvedlo, Ze jejich pracovisté je vzdy nebo téméf vzdy plné
vybaveno a umoznuje jim pohodlné pracovat a soustfedit se. Pouze 10 % vyjadrilo
nespokojenost. 90 % respondentt je spokojeno se zazemim na pracovisti (stravovaci
moznosti, Satny). Jen nepatrna ¢ast (10 %) vyjadtila ur¢itou miru nespokojenosti, pticemz
nespokojeny jsou se zdzemim zeny. Mezi divody nespokojenosti se zdzemim patii:
nevyhovujici pracovni prostiedi (zastaralé vybaveni), nedostateCny uklid, nespokojenost

s pokrmy v ramci obédi, chybéjici relaxacni zona a dotované napoje (kava, ¢aj).

VO3: Jak zaméstnanci vnimaji své moznosti profesniho rdstu a osobniho rozvoje

ve firmé?

Na tuto vyzkumnou otazku je mozné odpovédét, Ze zaméstnanci maji omezené moznosti
profesniho riistu a osobniho rozvoje. VétSina zaméstnanci (90 %) ma pocit, Ze nemaji
prili§ moznosti profesniho rtstu ve firm¢. Firma nenabizi dostate¢né moznosti osobniho
rozvoje formou Skoleni a kurzl. Celkem 83 % zaméstnanct uvedlo, Ze jim firma spiSe
nebo urcité nenabizi tyto pfilezitosti. Pfitom 73 % by o vétsi moznosti rozvoje mélo
zéajem.

VO4: Jaky je vztah mezi zaméstnanci a jejich piimymi nadfizenymi a jak ovliviiuje jejich

motivaci a pracovni vykon?

Vztah mezi zaméstnanci a jejich pfimymi nadiizenymi je ve zkoumané spolecnosti
pfevazné pozitivni, ale existuje zde prostor pro zlepSeni. Vice nez 60 % respondentli je
spokojeno s praci a chovanim svého vedouciho, zatimco piiblizné 36 % vyjadiilo
nespokojenost. Zaméstnanci by ocenili, kdyby je jejich vedouci vice chvalil a motivoval
(50 %), vice s nimi komunikoval a naslouchal jim (33,3 %) a vcas teSil aktualni problémy
(16,7 %). Naopak by zaméstnanci ocenili, kdyby je vedouci piestal piili§ kontrolovat
(33,3 %), neustale kritizovat (23,3 %) a délat rozdily mezi zaméstnanci (23,3 %).
Soucasné pochvaly od vedoucich pracovnikli zamé&stnance pfili§ nemotivuji k lepSim
pracovnim vykonim. Pouze 43,3 % respondentti uvedlo, ze je pochvaly motivuji, zatimco

56,7 % neni ze strany vedoucich motivovano.
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2.5 SWOT analyza a doporuceni

V nasledujici tabulce je patrna SWOT analyza persondlni ¢innosti vybrané spole¢nosti

Pedaplast s.r.o.

Silné stranky Slabé stranky
Stabilni pozice na trhu Absence  samostatného  persondlniho
oddélent

Siroké portfolio vyrobki

., ‘o Neexistence personalni strategie
Snaha o0 maximalni sobésta¢nost p g

;1. Omezené moznosti profesniho rastu
Nizka fluktuace p

o Nedostatecné moznosti osobniho rozvoje
Dostatek pracovnikil

. < T Nedostatecnd motivace od vedoucich
Vysoka mira zaméstnanecké jistoty
pracovniki
Benefity pro zaméstnance
Nespokojenost mladsich pracovnikii
Pozitivni zpétnd vazba od zamé&stnancti

Piilezitosti Hrozby
Dostatek potencialnich pracovnikid v obci | Konkurencni tlak

MozZnost vstupu na nové trhy Hrozba ekonomického prostredi, pokles

i L o zakazek — propousténi
Rozsiteni portfolia vyrobki prop

Rozvoj technologii — pokles poticby Hrozba zmény legislativy v oblasti

N . ersonalni
zamestnancu p

Vyuziti , . . Hrozba vstupu nové konkurence na trh
yuziti spoluprace se Skolami

Tabulka 3 SWOT analyza, zdroj viastni zpracovdini

SWOT analyza ukazuje, ze firma ma nékolik silnych stranek, jako je nizk4 fluktuace
zamé&stnancl, dostatek pracovnikil a poskytovani rtiznych benefitl. Na druhou stranu,
absence samostatného persondlniho oddéleni, nedefinovana persondlni strategie
a omezené moznosti profesniho ristu predstavuji vyznamné slabiny. Firma ma

ptileZitosti ke zlepSeni, zejména v oblasti rozvoje trhu a novych vyrobkl ¢i rozsifeni
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technologii. Na druhou stranu existuje hrozba nové konkurence, stavajici konkurence ¢i

predevsim legislativni zmény.

Na zaklad¢ uvedeného je mozné stanovit doporuceni ke zlepseni soucasné situace,

jak je patrné nize.

Ziizeni samostatného personalniho oddéleni:

I kdyZ firma aktudlné¢ nema samostatné personalni oddé€leni kvili snaze minimalizovat
naklady, doporucuje se zvazit zifizeni alesponn jednoho pracovnika, ktery by se
specializoval na personalni ¢innosti. Tento krok by mohl zlepsit efektivitu Skoleni, péce

0 zaméstnance, interni komunikaci i ndbor novych pracovniki.

Definovani personalni strategie:

Firma by méla vypracovat jasnou personalni strategii, kterd by zahrnovala plany na nébor,
Skoleni, rozvoj a udrzeni zaméstnancl. Tato strategie by meéla byt v souladu s
dlouhodobymi cili firmy a méla by zahrnovat i plany na adaptaci na technologické zmény,

jako je automatizace a robotizace.

Zlepseni komunikace a vztahi mezi vedoucimi a zaméstnanci:

Vysledky dotazniku ukazuji, Ze existuje prostor pro zlepseni komunikace mezi vedoucimi
a zaméstnanci. Doporucuje se zavést pravidelné schizky, kde by vedouci naslouchali
potifebam a ndzorim zameéstnancii, a zlepSit zpétnou vazbu a pochvaly za dobie
odvedenou praci. Piedevsim se jevi vhodné i ro¢ni teambuildingové akce, které by mohly
zlepsit celkovou komunikaci. Je vhodné také zavést interni plan komunikace, kde by bylo
stanoveno, jak rychle musi zaméstnanci odpovidat na emaily, jak by méli vedouci
pracovnici reagovat na potteby svych zaméstnancii. Vhodné je zavést také napft. interni

schranku s anonymnimi pfipominkami.

ZvySeni moZnosti profesniho ristu a osobniho rozvoje:

VétSina zaméstnanct uvedla, Ze nemaji dostate¢né moZznosti profesniho ristu a osobniho
rozvoje. Je to dano tim, Ze firma je mald, a neni zde moznost k rastu. Je vSak mozné
realizovat rizné Skoleni, které by mohlo také zvysit motivaci. Za vhodné se jevi napf.

online kurzy.
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Zlepseni pracovniho prostiredi a zazemi:

Neéktetfi zaméstnanci vyjadrili nespokojenost se zazemim na pracovisti, jako je stravovani,
Satny a relaxa¢ni zony. Doporucuje se provést revizi a modernizaci téchto prostor,

aby byly vice vyhovujici pro potfeby zamé&stnanci.

Zvyseni benefiti:

Benefity jsou klicovymi motiva¢nimi faktory pro zaméstnance. Neni nutné realizovat
rozsahlé benefity, které jsou financné narocné. Postacujici jsou napt. dotované népoje na

pracovisti, s cilem zvysit spokojenost a motivaci zaméstnanci.

Podpora tymové spoluprace a dobrych vztahii na pracovisti:

Pro zlepSeni pracovniho prostfedi a snizeni fluktuace je dulezité podporovat tymovou
spolupraci a dobré vztahy mezi zaméstnanci. Firma by mohla organizovat

teambuildingové akce, spolecenské udalosti a dalsi aktivity, které posili tymového ducha.

Implementace téchto doporuceni by méla prispét k celkovému zlepSeni personélnich
¢innosti ve spole¢nosti, zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnancti a tim 1 k vyssi

produktivité a aspéSnosti firmy.
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2.6 Shrnuti empirické sondy

Empirické Setfeni prob¢hlo pomoci kvantitativniho dotazniku, s obsahem 19 otédzek,

polozenym zaméstnanctim firmy Pedaplast s.r.o.

Z provedené¢ho vyzkumu mizeme fict, Ze vétSina zaméstnanci, do niz spadaji
star$i zaméstnanci, je spokojena s vysi a metodou odménovani. Do nespokojené mensiny

zapadaji mladsi zaméstnanci.

Naprosta vétSina zaméstnancti je spokojend s prostiedim a vybavenim pracoviste.
Nespokojenost vyplyva z nemoznosti poskytnuti ¢aje a kavy na pracovisti, z divodu

moznosti nezddouci kontaminace vyrobkll ve vyrobé.

Z davodu piesné stanovenych pracovnich pozic s velkym rozdilem kvalifikace, je
profesni postup velmi obtizny. Kvalifikovanéj$im zaméstnancim jsou stanovena povinna
Skoleni, avSak u nekvalifikovanych zaméstnancti, jenz pokryvaji vétSinu pozic, nejsou

Skoleni nutna, to vSak vétSina zaméstnanct nevidi jako problém.

Nejvetsi rezervy byli zjisStény u vztahu mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym,
kdy ze strany nadtizeného je poskytnuto malo motivace a chvaly, na druhou stranu zase
nadmira kontroly a kritiky. JenZe diky negativni pozndmce zaméstnance ohledné kritiky,
firma jiz 10 let funguje s minimem reklamaci od zakaznikd.

Zjisténé vysledky Setfeni mtze firma vyuzit k budoucimu zlepseni mezilidskych

vztahl na pracovisti, zlepSeni zdzemi firmy, zvyseni informovanosti zaméstnancu.
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ZAVER

Lidsky faktor je zdkladnim stavebnim kamenem pro vyuziti ostatnich zdroju a chod celé
organizace bez ohledu na jejiz velikost. Vyznam persondlnich ¢innosti muze byt
I vV dnesni dobé podceniovan a opomijen a vede k prebytku ¢i nedostatku kvalifikované
pracovni sily. Prace je zaméfena na vybranou spolecnost, ve které prostiednictvim
kvantitativniho vyzkumu analyzujeme pracovni spokojenost, jeji dil¢i faktory a vybrané
motivacni Cinitele.

Za silné stranky uskute¢néného vyzkumu lze povazovat vyuziti dotazniku, jenz je
potiebny pro ziskani informaci od velkého poctu respondentt. Dalsi silnou strankou bylo
zjisténi potifebnych optimalizaci od systému odménovani az po vzd€lani a rozvoj
zaméstnanci  vedouci k maximalnimu vyuziti jejich potencialu a schopnosti.
V neposledni fad¢ 1ze povaZovat za silnou stranku anonymitu, jenZ poskytla konkrétnim

zaméstnanciim moznost vyplnit dotaznik pravdivé a bez diskriminace.

Za jednu ze slabych stranek je povazovano zjisténi, Ze v soucasné dob¢ nema
zminéna mala firma samostatné personalni oddéleni. To mize negativné ovlivnit casovou
naroCnost pii feSeni persondlnich Cinnosti. Dalsi slabou strankou jsou jist¢ omezené
moznosti kariérniho ristu, obzvlasté kviili nedostatecnym moznostem osobniho rozvoje.
To lze povazovat za vyznamny faktor nespokojenosti zaméstnancti. Neni vSak mozné

vyvodit jednozna¢né zaveéry a tuto informaci je tieba podrobit dal§imu zkoumani

Konkrétni doporuceni pro vedeni spole¢nosti je lepsi komunikace podfizenymi,
kdy bylo uvedeno ze by zaméstnanci ocenili vice motivace a pochval. Také se nesmi

zapomenout na nové moznosti profesniho rtistu a osobniho rozvoje.

V disledku vyse uvedenych zavéri lze konstatovat, Ze cil prace byl splnén dle

zadani uvedeného v ivodni ¢asti.
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Dotaznik:

Vézena pani, vaZzeny pane.

Dotaznik, jenz pted vami prave lezi, slouzi ke zpracovani a zhodnoceni urovné
spokojenosti zaméstnancii ve firmé Pedaplast. Vyplnéni nezabere déle nez 10minut.
Poskytne nam cenné informace, jimz poslouzi jako zpétna vazba vedeni spole¢nosti

a bude nezbytnou soucasti materialu pro vypracovani mé bakalarské prace.
Dotaznik je zcela anonymni.

Celkove vysledky se ptedlozZi vedeni spolecnosti. Proto je ve VaSem zajmu, odpovidat na
otazky pravdivé. Po vyplnéni prosim vlozte dotaznik do ptiloZzené obalky a néasledné jej

odevzdejte na uctarne.

Pifedem vam mockrat dékuji za Vas ¢as a ochotu spolupracovat.

Vit Nezbeda
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T4

1. Jste spokojeni s vysi

finan¢ni odmény?

Urcitée ano

Spise ano

Spise ne

Urcite ne

Dotaznik 1 viastni zpracovani

2. Myslite si, ze je vySe financni odmény konkurenceschopna s jinymi podniky?

Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Dotaznik 2 viastni zpracovani

3. Jste spokojen/a se zazemim na pracovisti (stravovaci moznosti, Satny...)?

Vzdy tomu tak je

Témer vzdy tomu tak je

Spise ne

Témer vzdy tomu tak

neni

Dotaznik 3 viastni zpracovani

4. Pokud jste uvedli v piedchozi otazce odpoveéd ne, pro¢ tomu tak je?

Dotaznik 4 viastni zpracovani

5. Je vaSe pracovisté plné vybaveno a umoznuje Vam pohodlné pracovat a soustiedit

se na praci?

Vzdy tomu tak je

Temer vzdy tomu tak je

Spise ne

Témer vzdy tomu tak

neni

Dotaznik 5 vlastni zpracovani
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6. Mate moznost profesniho rastu?

Urcite ano Spise ano Spise ne Urcité ne
Dotaznik 6 viastni zpracovani
7. VaSe prace Vas?
) 5 ) ) 5 Nebavi, ¢eka na
Bavi a naplnuje Bavi Nebavi a nenaplnuje

prilezitost k odchodu

Dotaznik 7 viastni zpracovani

8. Vyhovuje vam pracovni doba?

Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Dotaznik 8 viastni zpracovani

9. Jste spokojen/a s praci a chovanim Vaseho vedouciho?

Vzdy tomu tak je

Témer vzdy tomu tak je

Spise ne

Témer vzdy tomu tak

neni

Dotaznik 9 vlastni zpracovani

10. Co byste ocenil/a, aby Vas vedouci zacal délat?

a naslouchat jim

Vice komunikovat s podiizenymi

Chvalit a motivovat

Resit aktudlni problémy véas

Neéco jiného, prosim

vypiste:

Dotaznik 10 viastni zpracovani
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11. Co byste ocenil/a, aby Vas vedouci prestal délat?

5 . of vk ; .. . Rozdily mezi
Resit nediilezité véci Neustale kritizovat Prilis kontrolovat 5 )
zamestnanci

Neéco jiného, prosim

vypiste:

Dotaznik 11 viastni zpracovani

12. Motivuje Vas vedouci pracovnik k lepsim pracovnim vykoniim svymi pochvalami?

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Dotaznik 12 viastni zpracovani

13. Ziskavate ve své praci nékteré z nasledujicich odmén? Vyuzivate je? V ptipadé Ze ne
vyuzil/a byste je?

(kde 1 znamena organizace nabizi a vyuzivam, 2 znamend organizace nabizi, ale

nevyuzivam, 3 nevim, 4 organizace nenabizi ale vyuzil/a bych, 5 organizace nenabizi a

nevyuzil bych)

Dny volna navic

Stravovani dotované

Odkup vyrobkii

Vyuzivani ndstrojarny

Pravni pomoc

Dotaznik 13 viastni zpracovani
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14. Co by Vas motivovalo k lep§im vysledkiim?

Financni 13. ol Vice uznani za Vetsi podil na Moznost
. plat
ohodnocent praci rozhodovani kariérniho ristu
Neéco jiného,
prosim vypiste:

Dotaznik 14 viastni zpracovani

15. Nabizi vam firma moznost osobniho rozvoje (Skoleni, kurzy...)?

Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Dotaznik 15 viastni zpracovani

16. M¢l/a byste zajem o vétsi moznost osobniho rozvoje (vice Skoleni)?

Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Dotaznik 16 viastni zpracovini

17. Pokud by se stavajici situace ve spolecnosti nezménila (zlstal stejny mzdovy

systém, benefitni systém, komunikace s pracovniky) byl by to diivod k odchodu? Co

by vas piimélo zlstat?

Vice penez

Nic

Lepsi vztahy na

pracovisti

Vice benefitii

Nemam duvod k

odchodu

Dotaznik 17 viastni zpracovani
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18. Jak byste popsal/a fungovani vedeni spolecnosti?

Efektivni — dobra komunikace, dostatek

informaci o chodu spolecnosti

Neefektivni — spatna komunikace, nedostatek

informaci o chodu spolecnosti

Dotaznik 18 viastni zpracovani

19. Doporucil/a byste spolecnost své zndmé/svému znamému?

Urcité ano Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Dotaznik 19 viastni zpracovani

65




Osnova rozhovoru

e Kdy byla firma zaloZena, jaké ma cile, vize atd.?

e Existuje ve spolecnosti personalni odd¢leni? Pokud ano kolik mé zaméstnancti?

e Pokud ne, kdo realizuje ¢innosti personalniho oddéleni?

e Je ve firm¢ definovana personalni strategie? pokud ano jaka?

e Ma firma dostatek pracovniki ¢i se potyka spise s nedostatkem a neni schopna
konkurovat velkym hrac¢im na trhu?

e Jak probiha adaptace novych pracovnikti?

e Pracovni smlouvy se zaméstnanci jsou uzavirany spiSe na dobu urcitou ¢i
neurcitou?

e Jaké zdroje jsou pro ziskavani pracovnikd vyuzivany?

e Jaké jsou konkrétni metody uzivané pro ziskavani pracovniki?

e Jaké metody pro posouzeni zpusobilosti vyuziva firma pti vybéru zaméstnancti
(hodnoceni a selekce Zivotopisti, vybérovy pohovor)?

e Je ve firmé realizovano hodnoceni pracovniki oficialni a pokud ano jak ¢asto?

e Zda se na toto hodnoceni nasledné vztahuje néjaké odménovani, n¢jake
benefity?

Rozhovor 1 osnova rozhovoru, viastni zpracovani
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Sablona rozhovoru

Rozhovor s vedoucim pracovnikem firmy Pedaplast:

1. T: Kdy byla firma zaloZena, jaké ma cile, vize atd.?

R: (Nezbeda, 2024) ,, Firma byla zaloZena 3.8.2012 za ucelem zajisténi vyroby a
vyvoje bazénovych cisticu a ostatnich zakdzek na vstrikovacich lisech. Rekonstrukci

nevyuzivaného zemédélského objektu a jeho transformaci ve vyrobni zavod.

Vyrobni provoz byl zahdjen 1.1.2014 s 18 zaméstnanci ve trisménném provozu vstrikovani

a jednosmeénném provozu montadze.

Postupnym navysovanim zakazek a vyrobmi kapacity dle pozadavkii zakaznika vznikl
kazdorocni vzestup vyroby ve firmé, coz kladlo naroky na vyrobni a skladovaci prostory

a bylo treba firmu rozvijet, rozsirovat a modernizovat.

Sveho vyrobniho vrcholu firma dosahla v roce 2021 pokorenim vsech dosavadnich
rekordu, kdy zaméstnavala az 45 zaméstnancii a tento rozmach firmy pribrzdila pandemie
Covid-19 a poté nejistota trhu v rdamci probihajici vdlky Ukrajina / Rusko,

ktera se podepsala na poklesu celosvétové poptavce bazénovych produktii.

Po prozitéem vyrobnim a ekonomickém poklesu po roce 2022 se firma snazi uspéesné opét

dosahnout zpét naplnéni svych vyrobnich a lidskych kapacit.
V soucasné dobé ma firma 32 zaméstnancil.

Cilem firmy je stat se lidrem v oblasti automatického cisténi bazénii, cestou vlastniho

vyvoje a technickych inovaci.
Dalsim cilem firmy je zajisténi zaméstnanosti v malé obci.

Vizi firmy je ziskat co nejvyssi sobéstacnost v oblasti dodavatelskych vztahii, omezit na
minimum kooperace s maximum pouzivanych dilu si vyrabét sami ve vlastnim zdvode.
Omezit tim dodavatelské vypadky a co nejvice zvysit materialni a energetickou

sobéstacnost.

Rozhovor 2 prepis rozhovoru, viastni zpracovani
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2. T: Existuje ve spolecnosti persondlni oddéleni? Pokud ano kolik ma zaméstnancii?

R: (Nezbeda, 2024) ,,V soucasné dobé firma nemd samostatné persondlni

oddéleni. “

Rozhovor 3 prepis rozhovoru, viastni zpracovani

3. T: Pokud ne, kdo realizuje ¢innosti persondlniho oddéleni?

R: (Nezbeda, 2024) ,,V ramci minimalizovani ndkladovych poloZek, i rezijnich,
jsou pracovni mista omezovana a redukovana s ohledem potieb firmy na minimum,
a tudiz je personalni prace rozdélena mezi stavajici rezijni zaméstnance. Jelikoz
zamestnavame mistni obyvatele obce a udrzujeme nizkou fluktuaci zaméstnancii, neni
potieba pravidelné provadeét naborovou cinnost a nechceme zaméstnavat agenturni

zaméstnance.

Pro podporu obce se snazime prednostné vyuzivat mistni lidské zdroje.

Rozhovor 4 prepis rozhovoru, viastni zpracovani

4. T: Je ve firmé definovana persondlni strategie? pokud ano jaka?

R: (Nezbeda, 2024) ,, Persondlni strategie ve firmé definovina neni, jelikoz
snahou firmy je cestou jednoucelovych pripravki, automatizace a robotizace sniZovat

profesni a fyzické naroky na zaméstnance.

Zda firma ma dostatek pracovnikii ¢i se potyka spise s nedostatkem a neni schopna

konkurovat velkym hracim na trhu?

Jelikoz firma strategicky sidli na malé obci, kde jina velka personalni konkurence neni,
Jje vyuzivano dominantniho postaveni k naboru zaméstnancii, kteri to maji v miste bydliste,
a tudiz neni problém ziskdavat v pripadé potieby nové zaméstnance. Coz je i vyhodou obce
pri zajisténi obydlenosti, kdy obec miize svym obyvateliim nabizet slusné zaméstnani.

Pracovniky planuje dostatecné dopredu nebo vse resi na posledni chvili.
Nabor novych zaméstnancu se resi dle potieb vyroby v ramci vyhledii ziskavani zakazek.

Pri planované fluktuaci zaméstnancu vliivem odchodu do diichodu ¢i zdravotnich obtiZich

Jjsou tato pracovni mista dopredu obsazovana. *

Rozhovor 5 prepis rozhovoru, viastni zpracovani
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5. T: Jak probiha adaptace novych pracovniki?

R: (Nezbeda, 2024) ,, Vzdy na zacatku pracovniho poméru nového zaméstnance
musi tento pracovnik projit Skolenim BOZP. Pripadné jinym skolenim vztahujici se k dané
pracovni pozici (napr. skoleni provozu vozikii VZV, jerabnické zkousky, vazacské zkousky,

pripadné svarecské zkousky, ...)

Zaméstnanec je poté seznamen s provozem a zacind jeho zkuSebni doba. Je pridéleny na
vyrobni linku, zaskolen pro danou prdci a neustadle pod dohledem svého vedouciho smeény
a zvysenou kontrolou OTK. Jeho prace je sledoviana a vyhodnocovana, aby se poznalo,

zda je to vhodny zaméstnanec pro danou pracovni pozici.
Pracovni smlouvy se zaméstnanci jsou uzavirany spise na dobu urcitou c¢i neurcitou?
90% zameéstnancu md smlouvu na dobu neurcitou.

Snazime se udrZet nizkou fluktuaci zaméstnanci, tudiz se jim snaZime davat
zamestnaneckou jistotu, coz klade na firmu vysoké naroky odhalit nekvalitu zaméstnance

ve zkuSebni dobé. *

Rozhovor 6 prepis rozhovoru, viastni zpracovani

6. T: Jaké zdroje jsou pro ziskdavani pracovnikii vyuZivany?

R: (Nezbeda, 2024) ,, Pro ziskavani pracovnikii vyuzivame kombinaci vnitinich

Ve

zdroju, jako jsou presuny zaméstnancii a povySeni, stejné jako vnéjsi zdroje,

‘

kdy se orientujeme podle doporuceni a inzerci.

Rozhovor 7 prepis rozhovoru, viastni zpracovani

7. T: Jaké jsou konkrétni metody uZivané pro ziskdavani pracovnikii?

R: (Nezbeda, 2024) ,, Veétsinou se jedna o doporuceni stavajicim zaméstnancem.
Ziskavame zaméstnance i pomoci spoluprdce s urady prace ¢i komunikaci, kdy se nam

ozvou zdajemci o zaméstndani pomoci kontaktu na webovych strankach firmy. *

Rozhovor 8 prepis rozhovoru, viastni zpracovani
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8. T: Jaké metody pro posouzeni zpiisobilosti vyuZivd firma pii vybéru zaméstnancii

(hodnoceni a selekce Zivotopisii, vybérovy pohovor)?

R: (Nezbeda, 2024) , Prvne bereme informace z vyplnénych dotazniku
a prilozenych zivotopisu pracovniki.. Nasleduje pozvani na vyberovy pohovor,

kdy diskutujeme proc se k nam dany clovek hlasi, jaké jsou jeho predstavy.

V dalsi 7ade nasleduje Lékarské vysetreni, jenz slouzi k zjisteni pracovni zpiisobilosti

uchazece.

U vybranych pracovnich pozic je i ukdzka dané prace, pri niz se lépe uchazec dozvi, co

ho na dané pozici ceka.

Rozhovor 9 prepis rozhovoru, viastni zpracovani

9. T: Jeve firmé realizovano hodnoceni pracovniku oficidlni a pokud ano jak casto?

R: (Nezbeda, 2024) ,, Ano, hodnoceni pracovnikii je realizovano v casti kazdé
mesicni vyplaty dle vykonu firmy a poté rocni odména za celorocni dobre odvedenou

“«

praci kazdého zaméstnance nad ramec smluvni povinnosti.

Rozhovor 10 prepis rozhovoru, viastni zpracovani

10. Vztahuje se na toto hodnoceni pracovnikii néjaké odmérnovani, néjaké benefity?

R: (Nezbeda, 2024) ,, Poskytujeme zaméstnancum benefity ve formé dotovanych
obedu, vyberu zdravotniho volna dle potreb zaméstnance, vybeéru dovolené dle potreb
zamestnance, odkup vyrabéného zboZi pouze za vyrobni ndklady, vyuZiti mistni
nastrojarny pro potreby zaméstnancii (brouseni nozii, opravy kol, drobné opravy

‘

automobilii), poradenskou cinnost a vyuziti pravni pomoci‘

Rozhovor 11 prepis rozhovoru, viastni zpracovani
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11. Jaka je organizacni struktura firmy?

R: (Nezbeda, 2024) .,V ramci minimalizace reZijnich ndakladi firma funguje

Ve tristupnove organizacni strukture.

Prvni stupen je sam majitel firmy zapojeny do primého rizeni a planovani vyroby, pohyby
financnich prostredkii, nabor zaméstnancil.

Druhy stupen je zdstupce reditele, ktery musi zvladat vétsinu kol prvniho stupné a sam

ma na Sstarosti zahranicni vyvozy, celni problematiku, skladové hospodarstvi

a vnitrostatni zakazky.

Treti stupen je Vedouci smén ve vyrobnim procesu a vedouci smén montazi, kteri zajistuji
naplanovanou vyrobu na vyrobnich prostredcich, Fidi a rozdeluji praci operatorim,
podili se na hlidani kvality OTK, zajistuji recyklaci technickych odpadu, zodpovidaji
za plneni vyrobnich planii svérenych operdatorii.

Mimo primou Fidici strukturu podporuji vyrobni proces profese ndstrojare, udrzby,
manipulanta, drtice.

Rozhovor 12 prepis rozhovoru, viastni zpracovani
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SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

Zkratky

ABS — Akrylonitrilbutadienstyren

BOZP — Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
EVA — Ethylenvinylacetat, kopolymer ethylenu a vinylacetatu
HDP — Hruby doméci produkt

MSP — maly a stfedni podnik

OTK — odd¢leni technické kontroly

PE — Polyethylen, termoplast

PP — Polypropylen, termoplasticky polymer
PPR — polypropylen random

PS — Polystyren

SWOT —

e S =Strengths (Silné stranky),

e W = Weaknesses (Slabé stranky),
e O = Opportunities (Ptilezitosti),
e T =Threats (Hrozby)

VZV - Vysokozdvizny vozik
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