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1. Uvod

V soucasné dob¢ kazda spolecnost musi feSit persondlni management, at’ uz se
jednd o mikro podniky, zivnostniky nebo velké nadndrodni spole¢nosti.
Z historického hlediska se prvni zminky o persondlnim fizeni datuji
do mezivélecného obdobi. Personalni management je mozné definovat jako soucast
celofiremnich fidicich aktivit zaméfujicich se na zajisténi dynamického souladu
mezi zaméstnanci a cili dané organizace. Zaroven fizeni lidi je mozné
charakterizovat jako urcity proces organizovani, procesnich zmén a ve struktufe
a kvalité zaméstnanct v organizaci ¢i podniku. Cilem je zabezpecit uspéSny rozvoj

firmy a vhodnou strukturu personélu.

Personalni fizeni je velmi diilezitym tématem, proto je nutné se této problematice
nalezit¢ vénovat. Cilem mé prace bylo zhodnotit a zanalyzovat fizeni lidskych
zdrojti ve spolecnosti UOL a.s., zabyvajici se ¢innosti tcetnich poradct, vedeni

ucetnictvi, vedeni daniové evidence a dailového poradenstvi.

Tato prace se sklada ze dvou ¢asti, a to literarni reSerSe a praktické ¢asti. V literarni
reSersi jsou popsany zakladni pojmy a informace o lidskych zdrojich, persondlnim
fizeni a personalistice, k cemuz slouzila odborna literatura. Praktickd cast je
zamé&fena na vybrany podnikatelsky subjekt, kde byly stanoveny tfi vyzkumné
otazky. Prvni vyzkumnou otdzkou je, s jakymi problémy se setkdvaji manaZzeti pfi
fizeni lidskych zdrojii v souvislosti s motivaci a rozvojem zaméstnanct
ve spolecnosti. DalSi otazka se zaméfuje na vztahy mezi zaméstnanci a jejich
nadiizenymi a zda se citi byt ve spolecnosti dostatecné motivovani. A posledni
otazkou je, jak vnimaji zameéstnanci budoucnost firmy a moznosti dalSiho
vzdélavani.

Na zakladé¢ vySe zminénych otazek bylo provedeno vyzkumné Setieni
prostiednictvim vyzkumného souboru a nasledné zanalyzovani a vyhodnocovani
vysledkl Setfeni. Prostfednictvim zjisténych vysledk budou néasledné navrzeny
zmény, které souviseji se zkvalitnim rozvoje spolecnosti, nejen z hlediska ptistupti
zameéstnancl a vztahl mezi nimi, ale i z pohledu klientt, diky kterym spolecnost

op¢t ziska prestiz a dobré jméno.



2. Literarni prehled

2.1. Rizeni lidskych zdrojt

Uvadi se mnoho interpretaci a definici pojmu ,fizeni lidskych zdroji“. Avsak
vSichni autofi se shoduji na tom, Ze fizeni lidskych zdroju je soubor aktivit, kde se
snazi podnik sladit veSkeré Cinnosti se strategickymi cili organizace. Hlavnim

ukolem je mit co nejvétsi vykonnost a efektivnost podniku (Williams, McWilliams

& Lawrence, 2017).

Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pfistup k zamé&stnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.
Lze to také definovat jako ,, vSechny cinnosti spojené s rizenim zaméstnaneckych
vztahii v organizaci“ (Armstrong, M. & Taylor, S. 2015). Boxall a Purcell definuji
fizeni lidskych zdroji jako vSechny Ccinnosti, které jsou spojené s fizenim
zaméstnaneckych vztahil v organizaci (Bocall and Purcell in Armstrong & Taylor,

2015).

Kvalita jakékoliv organizace je z velké Césti determinovana kvalitou lidi, které
zamé&stnava. Pro vétSinu organizaci uspéch spociva v nalezeni lidi, které maji
dovednosti, a ktefi je umi vyuzit k splnéni strategickych cilli organizace.
Obsazovani pracovnich mist a personalni rozhodovani jsou klicovymi akcemi
k zajisténi konkurenceschopnosti organizace (Robbins, De Cenzo, & Coulter,

2016).
Mezi cile tizeni lidskych zdrojl patii:
e podporovat dosahovéani strategickych cili organizace vytvarenim
a uplatiovanim strategii lidskych zdroji v souladu se strategii
organizace (strategie fizeni lidskych zdrojit),
e pfispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu,
e zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi,

e usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani

vzajemné diivéry mezi managementem a zaméstnanci,



e podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi (Armstrong, M.

& Taylor, S. 2015).

Rizeni lidskych zdrojii je tedy ve své podstaté podnikatelsky orientovana filozofie
tykajici se tizeni lidi s cilem dosazeni konkuren¢ni vyhody. Problémy klasického
personélniho fizeni mohou byt feSeny pouze za piedpokladu, Ze si manazefi
na vrcholové Urovni vytvofi nazor na to, jaké zaméstnance, a jaky rozvoj téchto
zamé&stnancl podnik pozaduje, a jaka politika a praxe fizeni lidskych zdrojii by
mohla k dosazeni téchto cilti vést. Bez uGstfedni filozofie nebo strategické vize,
kterou mohou nabidnout pouze vrcholovi manazeti, zistava tizeni lidskych zdroji
souborem nezavislych Cinnosti, z nichz kazd4 bude fizena vlastnimi tradi¢nimi

postupy (Vodak, J. & Kuchar¢ikova 2011).

Vodak a Kucharéikovd (2011) vidi rozdil mezi fizenim lidskych zdroji
a personalnim fizeni. Jako hlavni odchylnost ptedkladaji, Ze fizeni lidskych zdroji
je nézor na to, jak nejlépe fidit lidi v zdjmu podniku. Persondlni fizeni je zaméteno
na pracovni silu, na rozdil od fizeni lidskych zdroji, které je zaméteno zdrojove,
a tak se soustfed’uje na celkovou kvalitu a potiebu rozvoje lidskych zdrojii pro

uspéch podniku.

Podle Ulricha (2014) se tizeni lidskych zdroji neustale vyviji a méni. Na pocatku
vyvoje byla personalistika, poté persondlni administrativa fizeni, a v dnesni dobé
se jednad o fizeni lidskych zdroji. Toto fizeni se poté stalo jadrem podniku
a v organizacich je vnimano jako strategické oddéleni. Personalista by mél propoyjit
personalni strategii se strategii podniku. K tomu slouZzi lidské faktory, které vytvari

konkurenceschopnost podniku a realizuji strategii podniku.

2.2. Sluzby

Sluzbu je mozné definovat jako poskytovani nehmotnych statki k uspokojovani
potieb za tUplatu, coz tvoii zdkladni rozdil mezi vyrobkem a sluzbou. Jednd se
o ¢innosti, vyhody ¢i uspokojeni nabizené na prodej nebo poskytované
v souvislosti s prodejem zbozi. Z hlediska vyrobniho podniku jsou sluzby
doplitkem nabidky jeho vyrobkid a wvytvéareji jeho konkurenéni vyhodu ¢i
jedineénost jeho nabidky (Skodova Parmova, 2016).
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Sluzby jsou déleny podle toho, mezi kterymi subjekty vyména sluzeb probiha.
Celkem se vyskytuji 3 typy sluzeb dle tohoto d€leni. Jsou jimi sluzby poskytované
mezi podnikem a zdkaznikem, dile mezi dvéma podniky a tfeti moZnosti jsou
sluzby poskytované Siroké vefejnosti, jejichz poskytovatelem je stat. Tato
bakaléaiska prace se tyka sluzeb ve vztahu ,,podnik — zdkaznik“. Tento zpiisob
poskytovani sluzeb je zalozen na principu poskytovani sluzeb organizaci smérem

k jednotliveti (Johnston, 2012).

O sluzbach plati, ze se jednd o velmi rozsédhlou oblast lidskych ¢innosti, které
mohou poskytovat jednotlivei, firmy ¢i jiné organizace, at uz ziskové nebo

neziskové (Vastikova, 2014).

Sluzby tvoii béZnou soucast zivota. Malokdo si vSak uvédomuje, ze téméf vSichni
poskytujeme sluzby nékomu dal§imu. Podle aktudlnich statistik ve sluzbach pracuje
pres 60 % Cechtl, a toto &islo neustale roste. A v zapadnich zemich, které si asto

bereme za vzor, je to v této chvili i vice nez 70 % (Hazdra a kol., 2013).

-----

soukromym sektorem. S témito sluzbami se ¢lovek setkdva opravdu na kazdém
kroku, v mnoha ptipadech pfedstavuji alternativu i ke sluzbach vetrejného sektoru

(Vastikova, 2014).

Sluzby jsou cilevédomé cizi ¢innosti, které uspokojuji lidské potfeby a miizeme je
¢lenit na nékolik typii:
a) Vécné sluzby slouzi k obnove funkei dané véci a k jeji udrzbé (prani, ¢isténd,
opravy, malovani bytu atd.).
b) Osobni sluzby se vazou k ¢loveku (Skolstvi, kultura, rekreace, bankovnictvi,
kadetnictvi, kosmetika).
c) Placené sluzby jsou poskytovani za uplatu (vyroba kli¢t, fotografovani, ...).
d) Neplacené sluzby jsou poskytovany bezplatné (poradenskd sluzba

v obchodg¢, baleni zbozi atd.).
Nékteré sluzby ziskavaji lidé koupi ze svych piijmi. Nékteré sluzby ziskavaji

zadarmo. Jednd se o tzv. vefejné sluzby (napf. ziskdvame vzdélani ve statnich

Skoléach) (Horst, 2014).



2.3. Personalni €innosti

Provéadéni personalnich ¢innosti slouzi k zajisténi ukoll persondlni prace. Tyto
¢innosti tvofi vykonnou ¢ast prace persondlniho tvaru. Jedna se o administrativné-
spravni Cinnosti, které vyplyvaji zpracovnépravni legislativy, 1 koncepCni,
metodické a analytické cinnosti, na které nasledné navazuje poradenstvi

manazerum a zameéstnancum.

Personalni Gtvar méa na starost zajiStovani, organizovani a koordinovani téchto
¢innosti, dale kontroluje a usmérituje pracovniky, kteti se podileji na personalnim
fizeni a provadéni jiz zminovanych Cinnosti. Efektivita personalnich ¢innosti je
zkoumana z hlediska plnéni pfedem stanovenych podnikovych cilti a ocekévanych

vysledki (Dvotakova, 2012).

Dle Koubka (2011) tkoly personalniho fizeni nalézaji svou podstatu v podobé

personalnich ¢innosti, téZ sluzeb ¢i funkci, zejména se jedna o nasledujici ¢innosti:

1. Tvorba a analyza pracovnich mist — vytvafeni, popis a specifikace
pracovnich mist, vymezeni pracovnich ukoll a jejich pfipadna delegace.

2. Persondlni pldnovani — pfedevsim jde o pldnovani potieby lidskych zdroja
a planovani personalniho rozvoje pracovniki.

3. Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikli — zvetejiiovani volnych pracovnich
mist a nabor na n¢, sbér informaci o potencionalnich uchazecich; predvybér,
pohovory a vybér budoucich pracovnik(i; administrativni procedury;
zatazeni pracovnika.

4. Hodnoceni pracovniki — systémy hodnoceni pracovniho vykonu
pracovniki; fizeni vykonu a motivace k vykonu; opatfeni

5. Rozmistovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru — adaptace
pracovnikll na pracovni misto a jejich povySovani, pfevadéni, piefazovani,
penzionovani a propousténi.

6. Odménovani pracovnikli — odména za vykonanou préci.

7. Vzdélavani pracovniki — vycvik, vzdélavani, Skoleni pracovnikl; programy

rozvoje a trénink.



8. Pracovni vztahy — prava a povinnosti obou zic¢astnénych stran; pracovni
podminky; komunikace.

9. Péce o pracovniky — péce o pracovni a zivotni podminky pracovnikii a jejich
rozvoj; BOZP.

10. Persondlni informacni systém — informace a data vztahujici se

k pracovnikiim organizace.

2.3.1. Tvorba a analyza pracovnich mist

Pracovni mista jako takova vytvareji 1lidé pro lidi, kde podstatou pfi vytvareni je
rozhodovéani o tom, jaké pracovni tkoly uspotfadat, aby vzniklo dané pracovni
misto. Dale je také potieba si stanovit, jaké pracovni postupy je nutno dodrzovat
pro splnéni vymezeného pracovniho tkolu a fadu dal$ich hledisek, které se vztahuji

s vykonavanim préace.

Efektivni vytvareni pracovnich mist je relativné obtizna zélezitost, kterd obvykle
pfevySuje mnoznosti majitelt ¢i vedoucich pracovnikii. Rovnéz metod a postupii
k vytvafeni pracovnich mist je mnoho a neni vibec snadné si vybrat tu
nejvhodnéjsi. V tomto ptipadé lze doporucit, aby si podnik vyzadal pomoc

na odborné vysi.

V podnicich, kde pracovni tkoly mohou byt promeénlivéjsi, je dilezité pii vytvaieni
pracovniho mista nebrat v Gvahu pouze souCasny ukol, ktery zaméstnanec
vykonavé, ale naopak myslet i na pravdépodobné cinnosti, které na daném
pracovnim misté budeme provadét v budoucnu. Avsak to neznamena, Ze vytvotime
nedefinované pracovni misto, jisté hranice povinnosti a odpovédnosti musi byt
respektovany a uchovany. Toto je dulezité uz jen proto, aby bylo vilbec mozné
ziskavat na takovato mista pracovniky, a déale je na téchto pracovnich mistech

stabilizovat, hodnotit a zdvérem odméiovat za jejich provedenou préci.

Pfi analyze pracovnich mist pouze zjiStujeme, zaznamendvame, uchovavame
a analyzujeme informace o tkolech, metodach prace, odpoveédnosti, podminkach,
za nichz se prace vykondva, a o spousté dalSich souvislostech s pracovnimi misty.
Umyslem této analyzy je zpracovani viech dat do podoby, ze které vznikne

tzv. popis pracovniho mista, které dale vede ke zpracovani specifikaci pracovniho
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mista. Pfi analyze pracovnich mist je tfeba odpovédét napiiklad na nasledujici

otazky:

e Proc jsou pracovni tkoly vykonavany tak, jak jsou?

e Jaké je ucel téchto tkoli a povinnosti?

e Kdy jsou jednotlivé tikoly vykonavany?

e Jaké je jejich potadi?

e Kde jsou tkoly vykonavany?

e Jaky je vztah jednotlivych tkoli a jejich hierarchické usporadéani

z hlediska obtiznosti, dilezitosti a frekvence?

Ve sluzbach zaujimaji lidé rGzné role. Stim souvisi i jejich pracovni mista.
Mizeme je rozdélit do n€kolika skupin podle toho, jak jsou v kontaktu se zdkazniky

a jak se podileji na produkci sluzeb (Jakubikova, 2012).

2.3.2. Personalni planovani

Planovani je cilevédoma cinnosti, ktera se orientuje do budoucnosti. Stanovuje,
¢eho a jak ma byt dosazeno, tzn. urcuje budouci cile a relevantni prostfedky k jejich
dosazeni. Planovani je dilezitou oblasti fizeni organizace, je obecné chapano jako
prosperity a konkurenceschopnosti organizace. Vysledkem planovani je standardné
plan, tj. dokument specifikujici cile a postupy k jejich dosazeni. Organizace maji

souhrnny plan a fadu dil¢ich plana v konkrétnich oblastech (Kocianova 2012).

Znatné mnozstvi firem zacalo spojovat persondlni planovani s planovanim
strategickym, a to pravé za ucelem zajisténi dlouhodobéjsi perspektivy jejich
plsobeni na trhu. Firmy si stale vice uvédomuyji, ze klicem k dosazeni strategickych

cilt jsou kvalitni zaméstnanci (Mathis, et, al, 2015).

Pti zvazovani budouciho rozvoje firmy, ¢i ptfimo pii jejim zakladdani, je nutné
vycislit a specifikovat potteby pracovnich sil v€etné jejich kvalifikace a zkusSenosti.
Zde je nutné zvazit téz eventudlni odchody do diichodu ¢i na matetskou dovolenou

a z toho plynouci opatieni (Skodova Parmova & Bednafova 2020).



Personalni planovani nemuze sledovat jen cile firmy tykajici se potieby pracovniki
a pokryti této potieby. Je tieba také respektovat to, ze kazdy jedinec ma své vlastni
cile a plany, pficemz fada z nich je spojena s jeho praci a s jeho zaméstnavatelem.
Ten musi svym pracovnikim vychazet vstfic a poskytovat jim dostatecnou
ptedstavu o tom, do jaké miry budou moci pfi praci ve firm¢ realizovat své pracovni
a zivotni plany. Proto je neodd¢litelnou soucasti personalniho planovani i planovani

persondlniho rozvoje pracovnikti (Koubek 2011).

Dvordkova et al. (2012) planovani lidskych zdrojii definuji jako procesné
orientované rozhodovani o tom, kolik dodate¢nych pracovnikl firma potiebuje,
a k jakému datu. Plany lidskych zdroji se odvozuji od plant firmy a pfedstavuji
predikci o potiebé lidskych zdroji k zabezpeceni urcit€ produkce. Personalni
planovani lidskych zdroji predstavuje proces anticipace, stanoveni cili
a uskutecnéni opatfeni v oblasti pohybu pracovnikil do firmy, z firmy a uvnitf

firmy.

Planovani lidskych zdrojii zpravidla uskuteciiuji velké spolecnosti. U malych firem
nelze pocitat s tim, ze naklady a ¢as vynaloZené na planovani se vrati v podobé
vy$$iho vyuziti pracovni sily. V optimdlni piipadé by mély vSechny firmy
vyhotovovat dlouhodobé (strategické) a kratkodobé (taktické) plany. Dlouhodobé
plany charakterizuji potieby a rezervy lidskych zdroji na n¢kolik let dopredu a jsou
podkladem pro plany rozvoje a vzdélavani. Berou v potaz poptavku po praci,
eventualni nabidku pracovnich sil a externi prostfedi, tzn. populacni vyvoj,
ekonomickou a spolecenskou politiku zemé¢, zdkonodarstvi, pracovni vztahy apod.
Kratkodobé plany definuji volna mista, kterd maji byt obsazena obvykle béhem
ptistiho roku. Obdobi jednoho roku je velmi kratké na to, aby mohl byt sestaven
plnohodnotny plan. Organizace spiSe vyhotovuji kratkodobé plany, nebot
nedisponuji specialisty pro odhady v oblasti lidskych zdrojii nebo povaha firmy

eliminuje planovani na obdobi delsi nez dvandct mésict (Neihaus, 2014).

Hlavnim tukolem této persondlni Cinnosti je zabezpecit, aby firma méla

v soucasnosti, a predev$im v budoucnosti k dispozici zaméstnance:
e v potiebném mnozstvi,
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e s potifebnymi dovednostmi, znalostmi a praxi,

e s zadoucim chovanim a osobnostnimi rysy,

o flexibilni,

e optimalné rozmisténé na jednotliva pracovni mista,

e s priméfenymi naklady (Koubek 2011).

2.3.3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikt

Nébor pracovnikli se déje bézné¢ dvéma zplsoby — bud’ z internich zdroji jako
povysSeni Ci prefazeni stavajicich zaméstnancli (souCédst kariérni stimulace
ve firm€), nebo se hledd v externich zdrojich (ndbor na trhu prace formou
spoluprace s persondlnimi agenturami ¢i nabor ve vlastni rezii, kde se da vypsané
vybérové fizeni ve zndmost bud’ inzeratem ¢i — u malych firem obvyklejsi formou
— Ustnim podanim; firmy se uchyluji k ndboru zaméstnanct ptes tfady prace az
v krajnim ptipad¢). Prvotni vybér se obvykle provadi na zikladé zaslanych
zivotopist, dale nésleduji kola pohovort a zkuSebnich testii. TéZ po nastupu nového
zamgstnance je nutné ho sezndmit s pracovnim mistem a zaskolit ho — na provétfeni
jeho schopnosti ma zaméstnavatel ze zakona k dispozici zkuSebni lhitu. Té mize
samoziejmé vyuzit také zaméstnanec a odejit z firmy bez udani déivodu (Skodova

Parmova & Bednarova, 2020).

Ziskavani pracovnikli ma strategickou povahu, nebot’ se neobejde bez predvidani
pracovnikli ve firm¢ v soucasnosti, a predev§im v budoucnosti. Pro kvalitni
predpovédi potieby pracovnikll jsou dulezité dobie zpracované persondlni plany

a popisy pracovnich mist (Koubek, 2011).

Dle Armstronga (2009) je ziskévani pracovnikl proces, ktery ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci pfilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci
o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v Zddoucim terminu. Spociva tedy
v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani
o pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist
(a nezfidka 1 v presvédCovani vhodnych jedinci o vhodnosti prace v organizaci),

v jedndni s uchaze€i, v ziskdvani pfiméfenych informaci o uchazecich (tyto
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informace budou pozdéji slouzit k vybéru nejvhodnéjsich z nich) a v organizaénim

a administrativnim zajiSténi vSech téchto ¢innosti.

V ramci této problematiky se casto vyuziva softwarovd podpora, kterd nam
pomohla zautomatizovat nemalé mnozstvi narocnych procesi, mezi které mimo
jiné patii 1 analyza hodnoceni vysledk. Mnoho spole¢nosti vyuziva testovani
dovednosti svych uchazecii on-line k ovéfeni hlavnich schopnosti externich

uchazecl prave o pracovni misto.

Prvni ¢ast pfi obsazovani volnych pracovnich mist je nabor. Ndbor ndm pomiize
identifikovat volné pracovni misto, dale zvazit, zda uréeny uchaze¢ je vyhovujici
zdroj pracovni sily pravé pro danou organizaci a popfipad¢, jak navazat kontakt

s potencionalnim uchazecem.

V podniku vznikne volné pracovni misto, a i pfesto, ze podnik zvazil moznost
zruSeni daného pracovniho mista i jina opatfeni, je tfeba pracovni misto obsadit.
AvSak podnik musi zvazit, zdali se neuvoliiuje v podniku vhodny nebo
ptizptisobivy schopny pracovnik v disledku mozného zavedeni produktivné;si
techniky ¢i technologie, ¢imz se ukoncila urCitd ¢ast vyrobniho programu nebo
v disledku organizacnich zmén. Také je potieba promyslet, jestli neni v podniku
pracovnik, ktery ziskal dostatek zkuSenosti, zvysil si kvalifikaci a osvédcil se
natolik k tomu, aby mohl vykonavat naro¢né&;jsi praci na nove vzniklém pracovnim
misté, a jehoZ schopnosti nejsou na dosavadnim pracovnim misté plné vyzity. Kdyz
vylouc¢ime obé& tyto moznosti, miize nastat tfeti moznost a to, ze se objevi pracovnik,
ktery by sdm mél zajem o volné pracovni misto, tfebaze je na dosavadnim misté
plné a ucelné vyuzit.

Vhodné kandidaty lze najit podle vSech riznych zplisobt. Jde jen o to, jestli se

organizace obrati na vnéj$i nebo vnitini trh prace.
Zdroje pracovnich sil
1) Vnitini:
e pracovnici uspofeni v disledku technického rozvoje,

e pracovnici uvoliiovani v disledku ukonceni néjaké Ccinnosti ¢ijinou

organiza¢ni zménou,
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e pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonéavat naro¢né;jsi praci,
e pracovnici, ktefi jsou sice U€eln¢ vyuziti na sou¢asném pracovnim misté,
maji misto v jiné ¢asti organizace.
Vyhodou ziskdvani pracovnikii z téchto zdrojii miiZze byt naptiklad to, Ze podnik
zné uchazece o pracovni misto Iépe nez uchazece z venku, a snadnéji tedy miize
zhodnotit, zda se na danou pracovni pozici hodi ¢i nikoli. Také uchaze¢ zna podnik
a 1épe se v ném orientuje, nemusi se tedy adaptovat na praci a socialni prostiedi
uvnitf v podniku. Mimo jiné orientace podniku na zaméstnance z vnitinich zdroji
zvySuje jak pracovni moralku, tak i motivaci pracovniki, jelikoz se jim ukaze
pravdépodobnéjsi nadéje na lepSi misto i zaméstnani. Na druhou stranu vybér
pracovnikll z vnitfnich zdroji s sebou nese i ur¢it¢ nevyhody. Naptiklad novi
pracovnici z vn&j$i mohou pfinést do organizace nové myslenky, pfistupy,
zkuSenosti a kontakty. Dale také, pokud se v podniku uplatiiuji zasady obsazovani
funkci z vnitinich zdrojt, zvySuje se tim pravdépodobnost, Ze se pracovnici Casem
dostanou na misto, kde jiz nebudou stacit naplno plnit pozadované pracovni tikoly.
Také vzajemné konkurovani si mezi pracovniky miize uréitym zpiisobem poskodit
moralku a mezilidské vztahy.
2) Vngjsi:
e volné pracovni sily na trhu prace,
e absolventi vysokych skol,
e pracovnici vjinych organizacich, ktefi jsou rozhodnuti zménit
zaméstnavatele, nebo které nabidka organizace k tomuto rozhodnuti

pfivede.
Dopliujici vnéjsi zdroje:
e Zeny v domdcnosti,
e duchodci,

e studenti,

e pracovni zdroje v zahrani¢i (Armstrong, 2009).
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Mezi vyhody pro vybér pracovnikil z vnéjsich zdrojii miizeme zaradit naptiklad to,
ze Skala schopnosti a talentli mimo podnik je vétSinou mnohem vétsi, nez je kdy
mozné nalézt uvnitt podniku. Existuje tedy vétsi Sance nalézt vhodného kandidata
s bohat$imi zkuSenostmi a §ir§imi pracovnimi schopnosti. Jak jiz bylo zminéno,
pracovnik mize do firmy vnést nové pohledy, ndzory, poznatky a zkuSenosti.
Jednou z nejdilezitéjSich vyhod je, Ze vétSinou je levnéjsi a snadnéjsi najit potiebné
vysoce kvalifikované pracovniky, techniky a manazery zvenku, nez je zaSkolovat
a vychovavat v samotném podniku. Oproti tomu je nevyhodou ¢asova naro¢nost.
Ptiprava, rozhodovaci procesy, jednani s uchazeci apod. trva dlouho, tudiz je to
zpravidla i mnohem draz8i nez ziskdvani pracovnikll z vnitinich zdroji. Také

adaptace a orientace pracovnikl zvenku je delsi.

Hlavni vyhodou obsazovani pracovnich mist z vlastnich zdrojt je skute¢nost, Ze
zamgstnavatel dané pracovniky zna a vi, jak pracuji, tim padem muze snadnéji
posoudit, zda se pro praci na konkrétnim pracovnim misté hodi. Dalsi vyhodou je
to, ze pracovnik firmu znd, umi se v ni orientovat, vi, jak funguje a znéd své
spolupracovniky. V neposledni fad¢€ je nutné uvést, ze pii obsazovani narocnéjsiho
pracovniho mista z vnitinich zdroji se zhodnocuji investice, jez firma
do pracovnikti vlozila, naptiklad vzdélani ¢i zkuSenosti. Pracovni postup je také

jeden z nejvice motivujicich faktorii (Koubek, 2011).

2.3.4. Prijimani pracovniku

Dle Armstronga (2009) je pfedpokladem pro efektivni proces ziskdvani pracovnika
perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pifindsi analyza
pracovnich mist, a pfedvidani uvolilovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist,
které je soucasti personalniho planovani.

Cinnost piijimani pracovniki znazoriiuje dobu od chvile, kdy je uchaze¢ o daném
pracovnim misté informovan skrze informaci, ze byl vybran, dale nasleduje ptijeti

nabidky zaméstnani, az po samotny nastup pracovnika do zaméstnani, kde

podepsanim pracovnim smlouvy tento proces kon¢i.

Vlastni proces ziskavani pracovniki se sklada znékolika na sebe navazujicich

kroki:
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1. Identifikace potieby ziskavani pracovnika.

2. Popis a specifikace obsazovaného mista.

3. Zvézeni alternativ.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovniki.

5. Identifikace potenciondlnich zdroji uchazecu.

6. Volba metod ziskdvani pracovnik.

7. Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazecii.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazect a jednani s nimi.

11. Pfedvybér uchazecl na zékladé predlozenych dokumentii a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

procedurdm.

Uvedenim pracovnika na pracovisté se rozumi doprovodit pfijimaného pracovnika
na jeho nové pracovisté a formalné jej predat jeho bezprostifednimu nadiizenému,
ktery by ho mél sezndmit s jeho pravy a povinnostmi, poskytnout mu detailné;jsi
informace a pfipadné mu zodpovédét jeho dotazy. Nadfizeny by mél seznamit
pracovnika s ostatnimi kolegy, resp. s jeho nejbliz§imi spolupracovniky. Déle by
mu mél zajistit pfipadné zaskoleni ¢i zacviceni a poskytnout informace o socialné-

hygienickych podminkéch prace (Kocianova, 2010).

2.3.5. Hodnoceni pracovnikti

Pracovnici vzdy uvitaji, pokud vi, jak o nich jejich vedouci smysleji, a proto je
nutné, aby si v kazdém podniku nasel vedouci pracovnik ¢as na hodnoceni prace
ostatnich, a konzultaci vysledki téchto pravidelnych kontrol s danymi pracovniky.
Frekvence kontrol zavisi od druhu produkce a velikosti firmy, ale nepsanym
pravidlem je minimum jedenkrat do roka. Vysledky kontrol, hodnoceni a pfipadna
vyjadieni hodnocenych pracovniki se archivuji v rdmci personalni agendy. Jsou téz

voditkem pro nabidku Skoleni a dal§iho vzdélavani.
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Existuji dvé podoby, jak hodnoceni pracovnikii provadét (Koubek, 2009):

e Neformalné — pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym b&hem
pracovniho vykonu. Toto hodnoceni se provadi tstni formou, tudiz se nikde
nezaznamenava. Naptiklad se miize jednat o Ustni pochvalu ¢i kritiku.

e Formalné — pldnované, periodické a systematické hodnoceni. Na rozdil od
neformélniho hodnoceni je pravidelné a potizuji se z n¢j dokumenty, které
nasledné slouzi jako podklad pro dalSi persondalni Cinnosti naptiklad pfi
odménovani.

Hodnoceni pracovnikl by mélo poskytovat aktudlni informace, a mélo by se tedy
provadét v intervalu, diky kterému dostaneme aktualnost informaci o pracovnim
vykonu pracovnika a bude mozné piihlizet i ke konkrétni povaze prace a ke
konkrétnim podminkdm a potfebdm firmy a organizovat formalni hodnoceni tak

Casto, jak Casto je nezbytné nutné informovat pracovniky o tom, jak se vedeni diva

na jejich praci (Koubek, 2011).

Dle Kocianové (2011) persondlni planovani usiluje o to, aby organizace

v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti me¢la pracovni sily:

e v potiebném mnozstvi (kvantita),
e s potifebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),
e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
e optimalné motivované a s zddoucim pomeérem k préci,
o flexibilni a pfipravené na zmény,
e optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkl organizace,
e ve spravny cas,
e s pfiméfenymi naklady.
Proces planovani vychdzi ze dvou progndz — progndzy potieby pracovnich sil
a prognozy zdrojl pracovnich sil.
Prognéza potieby pracovnich sil vyzaduje informace tykajici se vyrobni

orientace organizace a jejich zmén, zmén trhu, vyvoje v oblasti techniky

a technologie a demografické (zejména vékové) sktruktury pracovnikii organizace
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(z niz 1ze odvodit tzv. reprodukéni potfebu pracovnikii a mobility pracovniki

organizace.

Prognoéza zdroji pracovnich sil vyzaduje informace o soucasném vyuzivani
a perspektivnich moznostech tspor pracovnikil v organizaci, o soucasné profesné-
kvalifikaéni sktruktufe pracovnikli organizace a potencidlu rozvoje téchto
pracovnikll (miry flexibility pracovnikd vzhledem k proménlivosti pozadavki
na pracovni pozice), o populaénim vyvoji ve staté¢ i v bezprostiednim zazemi
organizace a jeho vlivu na proces reprodukce pracovnich zdroji, o situaci na trhu
prace (predevs$im na lokdlnim trhu préce) a perspektivnich vyvojovych tendencich
na trhu prace (o budoucim objemu a struktuie vné&jSich zdroji pracovnich sil)
a o profesné-kvalifikacnich orientacich lidi, tendencich v oblasti vzdé¢lavani

a jinych hodnotovych orientacich lidi (Kocianova, 2011).

Je mozno si pfipravit urcitou strukturu, kterou je mozno vyuzivat jako voditko pfi

hodnoceni kazdého pracovnika:

1) Diskutovéni o cilech a zdvérech z minulého hodnoceni.

2) Diskutovani o priabéhu uplynulého ro¢niho obdobi.

3) Zameérfeni pozornosti na nejdulezitéjsi oblasti uplynulého obdobi
a zhodnoceni kvality prace v téchto klicovych ¢innostech.

4) Co se podarilo, s ¢im je spokojeny hodnoceny a hodnotitel.

5) Ptipominky k podniku, k podminkdm prace, ke spolupraci, k hodnotiteli.

6) Navrhy na piisti obdobi — co se da zlepsit, jaké tkoly je tfeba zvladnout,
véetné terminovaného vymezeni, v ¢em je mozno ziskat pfislib ze strany
hodnoceného.

7) Co hodnoceny ocekéva od podniku a od svého nadfizeného, od tymu. Jaké

ma predstavy o budoucim rozvoji (Mikulastik, 2010).

Ptistup k pracovnimu hodnoceni je specificky. V mnoha organizacich je to proces,
ktery probiha ,,odshora doli* v celé organizaci. Standardy vykonnosti jsou €asto
stanoveny jednostranné a schematicky. Rozhovor se zaméstnancem trva zpravidla
15 minut, v lepsim ptipad¢ 30. V prubchu roku zaméstnanec ziskava velmi malou

nebo téméet Zadnou zpétnou vazbu o svém vykonu. Hodnoceni se soustfedi
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na jedince, dokonce i v prostiedi s dirazem na pracovni tymy. Spatny vykon je
zpravidla ignorovan, pokud neni skute¢né extrémni. Postup sdm byva velmi Casto
zmanipulovan, a neni zde prakticky Zadnd moznost zajistit, aby hodnotitel¢ byli
spravedlivi. Hodnoceni nemivaji zadny vztah k rozhodovéni o Skoleni a tréninku.
Zaméstnanci dostavaji podobnou platovou zménu nezavisle na jejich minulém

vykonu (Wagnerova a kol., 2011).

V malych firméch, které nejsou ¢lenény na zadné organizacni utvary ¢i pracovni
skupiny, hodnoti pracovniky zpravidla majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik.
V ptipad¢, Ze je firma Clenéna do jakési organizacni struktury (napf. ve stiednich
firméch), je vhodné delegovat hodnoceni pracovnikii na vedouci jednotlivych
organiza¢nich ttvarG ¢i pracovnich skupin, protoze ti maji k hodnocenym
pracovnikiim pfece jen blize, znaji je, maji detailnéjsi prehled o povaze jejich prace,
zpravidla jim zaddvaji pracovni ukoly a kontroluji jejich plnéni, jsou s nimi

v kazdodennim kontaktu (Koubek, 2011).

2.3.6. Rozmist'ovani pracovnik

Utelem rozmistovani pracovnikil je dat spravného &lovéka na spravné misto,
optimalné vyuzivat jeho pracovni schopnosti, formovat tymy a respektovat potiebu
personalniho a socialniho rozvoje pracovnika. Jedna se o proces neustalého hledani
optimalniho spojeni pracovniky s jeho pracovnimi tkoly tak, aby to co nejvice
prospélo k prosperité firmy i ke spokojenosti pracovnika. Je pochopitelné, ze
v ptipadech, kdy pracovnik neni schopen Uspésné plnit tkoly svého pracovniho
mista a/nebo neni mozné jej z jakéhokoliv diivodu v podniku pracovné vyuzit, je

mozné piikrocit i k jeho propusténi (Koubek, 2011).

Pracovni mobilita neboli proces pohybu pracovniki se déli na vnéjsi a vnitini.
Pohyb pracovnikl uvnitf organizace se oznacuje jako vnitini pracovni mobilita,
naopak pohyb pracovnikii vné organizace se oznacCuje jako vn&j$i pracovni

mobilita.

Rozmistovani pracovnikii je prubézny proces sladovani poctu a struktury
pracovnich mist s poctem a strukturou pracovniki, hledani feseni usilujici o to, aby

pracovnici pracovnich mistech podavali optimalni vykon. Jedné se o snahu nalézt
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pracovniky s odpovidajicimi pfedpoklady, ktefi budou schopni se piizpisobit
narokiim pracovnich mist. Rozmistovani pracovnikli je nepfetrzitym procesem
v disledku zmén techniky, technologie, pozadavku trhu, konkurenéniho prostiedi,
a v souslasti s témito zménami ménicich se narokli na pracovni mista na schopnosti

pracovniki na téchto mistech (Kocianova, 2010).

Pfi rozmistovani pracovnikd porovnavadme charakteristiky pracovniho mista,
vyplyvajici z popisu a specifikace pracovniho mista a ptredstavu o zddoucim
vykonu a chovani (napf. pfedstavu o normach vykonu ¢i predstavu o vyuzivani
pracovni doby) na pracovnim misté s charakteristikami pracovnika (obvykle
vzdélani, povolani, délka odborné praxe ¢i praxe v oboru, charakteristiky jeho
osobnosti a vysledky jako dosavadniho hodnoceni). Pro kazdé pracovni misto
hleddme toho nejvhodnéjsiho pracovnika, poptipadé pracovnika v procesu

podnikového vzdélavani pracovnimu mistu prizpiisobujeme (Koubek, 2011).

Rozmistovani pracovnikii sleduje strategické tikoly personalniho fizeni a to, aby
schopnosti pracovnikii odpovidaly narokiim pracovnich pozic, aby byly schopnosti
pracovnikll maximaln¢ vyuzity, napomahd formovani tymi a respektuje potfebu

rozvoje pracovnikil. Pfi rozmistovani pracovniki je nezbytné zvazovat:

e profil pracovni pozice — popis pracovniho mista, naroky na pracovnika
na pracovnim misté, pfedstavy o zadouci urovni pracovniho vykonu
a pracovniho chovani,

e kvalifikacni profil pracovnika — vzdélani, zkuSenosti, délka praxe,
specifické znalosti a dovednosti ad.,

e kompetence — schopnosti pracovnika, pfip. jeho rozvojovy potencial,

e vysledky dosavadniho pracovniho hodnoceni — hodnoceni pracovniho

vykonu, pracovniho chovéni a schopnosti pracovnika.

2.3.7. Odménovani pracovniki
Hned ze zacatku je potieba se pozastavit nad otdzkou, jak si udrzet dobrého
zaméstnance? Dobry pracovnik musi byt dobie zaplacen, protoze jinak hrozi nejen

ztrata pracovnika, ktery by piesel na l1épe placenou pracovni pozici, ale také ztrata

19



po financ¢ni strance spojena napiiklad se zaucovanim nového pracovnika, ktery ze

zacatku nebude tolik produktivni, jako jiz zau€eny pracovnik.

Dalsi velmi dualezitou souc¢asti pro firmu a jeji zaméstnance je systém odménovani.
Jedna se o pfesné cileny ndstroj, ktery pomaha nejen k motivaci pracovnikd, ale
také ke kvalitnim pracovnim vykonim pomoci odmén za vykonanou préci.
Jednotlivé firmy maji odliSny systém odméinovani, u kterého zalezi zejména

na zaméfeni a podminkéch firmy.

Rizeni odméiiovani se tyka stylizovani a provedeni strategii a politiky, jejichz
zamérem je odménovat pracovniky fadné, objektivné a svédomité v souladu s jejich
dilezitosti pro organizaci, a sjejich pfispénim k plnéni strategickych cil
organizace. Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémii odménovani
(procest, postupt a procedur odménovani), jejichz cilem je uspokojovat potieby

organizace i vSech stran na organizaci zainteresovanych.

Odmény mohou mit riznou povahu a mohou se délit na financni a nefinancni.
Odmeénovani by (mimo jiné) mélo plnit roli motivacni — mélo by se motivovat

k profesnimu vykonu (Vaculik, 2010).

Hodnoceni je samoziejmé také podkladem pro odménovani zaméstnancli. A€ nas
v této souvislosti napadne ihned penézni situace, jednd se v tomto smyslu téz
o poskytovani firemnich dovolenych, hmotnych dart a jinych nepenéznich stimult.
Penézni situace je nad rdmec tarifni/smluvni mzdy mozna formou prémii pro
jednotlivé zaméstnance ¢i pro celé tymy, nékdy se zaméstnanci zainteresovavaji
na vykonu firmy podilem na trzbach — provizi. Stimulujici ve vyrobé je bezpochyby
ukolova nikoliv ¢asovd mzda. Systém odménovani by mél byt promysleny
a spravedlivy, jinak nevede ke kyzené stimulaci vSech zaméstnancl a vyvolava

pouze rozpory (Skodova Parmové a Bednaiova, 2020).

Existuje nékolik mzdovych forem a &asto se vyuzivéa jejich kombinace. Ukolem
téchto forem je mzdové ocenit vykon, schopnosti a pracovni chovani pracovnika.
Nejcastejsi formou je ¢asovd mzda ¢i plat, jelikoZ je povazovéna za spravedlivou
a srovnatelnou hodinovou, tydenni nebo mésicni ¢astku. Dalsi mzdovou formou je
ukolova mzda, ktera je nejjednodussi, protoze pracovnik je placen urcitou ¢astkou
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za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Je vhodna zejména pro d€lnické prace.
V neposledni fadé mezi mzdové formy patii podilova (provizni) mzda, kdy odména

pracovnika je zcela nebo z ¢asti zavisla na prodaném mnozstvi (Koubek, 2009).

Ucelem odménovani je spravedlivé ocenéni vykonu zaméstnance, jenz ho ma
stimulovat k dosahovani pozadovaného vykonu. Odménovani se uskuteciiuje
penézni ¢i nepenézni formou (Sikyt, 2012).

PenéZzni odménovani zahrnuje:

e plat,

e mzdu,

e mzdu za ocekavané vysledky,
e mzdu za znalosti a dovednosti,
¢ mzdu za piinos,

e dodatkové formy mzdy (Kocidnova, 2010).

Mzda se d€li na casovou (vyplacena na zdkladé odpracovanych hodinach),
ukolovou (na zaklad€ vykonané prace) a podilovou (formou podilu na zisku ¢i trzbé
z prodeje). Do dodatkovych forem mzdy fadime odménu za usporu casu, prémie,

osobni ohodnoceni, zaméstnanecké akcie ¢i rizné poplatky (Kocianova, 2010).

Nepenézni forma odménovani zahrnuje naptiklad formalni i neformalni pochvaly,
funkéni postup, motivujici pracovni tkoly, leps$i pracovni prostiedi, pratelské
pracovni vztahy & zaméstnanecké vyhody (Sikyt, 2012). Zaméstnanecké vyhody
jsou poskytovany pracovniklim nezéavisle na jejich vykonu. Jedna se naptiklad
o zlevnéné stravovani, vécné dary k Zivotném jubileim, riizna firemni piipojisténi
¢1 moznost pouzivat podnikovy automobil. Jak je vidét, vétSina nepenéznich odmén

nema hmotnou formu, ale ptispiva ke spokojenosti pracovnika (Koubek, 2011).

Zasadnim problémem pii odménovani pracovniku je problém vytvofit nejen
pfiméfeny, ale i spravedlivy a motivujici systém odménovani v organizaci. Ten by
mél vzdy byt vytvoren tak, aby se co nejlépe hodil ke konkrétnimu podniku, jeho
pottebdm a potiebam jeho pracovnikd. Zasadnim pozadavkem miize byt

akceptovani systému odménovani ze strany pracovniki. UZ jen z tohoto ditvodu je
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vhodné, aby se i pracovnici podileli na jeho vytvareni, zavadéni a fungovani, aby
se Casem mohl stit spolecnym vlastnictvim a odpovédnosti nejen vlastnika
podniku, ale i jeho vedeni a pracovnikl uvnitf. Kazdy musi byt zkratka plné
ztotoznény se systémem odménovani, ktery funguje v daném podniku, a fungoval

tak, aby byli vSichni spokojeni (Koubek, 2011).

Odménovani za provedenou praci je jednim z dilezitych faktorti, pro¢ zaméstnanci
pracuji v daném spolecnosti. VSeobecné odméenovani ma zpravidla dvé zakladni
slozky, a témi jsou zakladni mzda a odmény neboli benefity. Mzda mlze obsahovat
dalsi podslozky odmén, jako je naptiklad zvlastni vykon, splnéni tikoly ¢i normy,

podil na hospodateni spolecné aj.

Odmény by mély byt poskytovani v takové vysi, aby byly pro pracovniky
motivujicim faktorem, ale zaroven aby byla pro spolecnost finan¢né pfijatelna.
Veskeré odmény by mély byt pracovniklim poskytovany transparentné, aby

nedochézelo naptiklad k narusovani harmonie.

Obrazek 1: Model celkové odmény

Transakéni

PenéZni odmény
- zakladni mzda /plat
- zasluhova odména

- dichody
- dovolené

- penézni bonusy i pée
- dlouhodobé pobidky ] devﬁo. nmkl .
- akcie e o

- podily na zisku - flexibilita

Individualni Spole¢né

racovni prostfedi

- styl a kvalita
vedeni

Vzdélavani a rozvoj
- vzdélavani a rozvoj
na praovisti L.
- uznani, uspéch

- zakladni hodnoty
organizace

- vzdélavani a vycvik
- fizeni pracovniho

ykonu
v - fizeni talenti

jadrit se

- rozvoj kariéry

< pravo
Relaéni/vztahové

(nehmotné)

Zdroj: Pfepracovano autorem z Armstrong (2015)
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2.3.8. Vzdélavani pracovnikd

Pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika se neustdle rozviji a méni. Aby
v moderni dobé uspél, musi pracovnik své znalosti potad prohlubovat, rozsifovat
a ucit se novym vécem. V dnesni spolecnosti se uceni, rozvijeni a vzdélavani stava
celozivotnim procesem. NejdulezitéjSim faktorem v kazdém podniku je dnes
clovek, veetné jeho znalosti a dovednosti. Proto je pro dalsi uspéch elementarni,
aby méla organizace flexibilni pracovniky pfipravené na zmény. Dal§im dilezitym
faktorem je nejen jejich pfipravenost na zménu, ale i ochota akceptovat ji, pfipadné
zménu podporovat. Z tohoto ditvodu se v dnesni dobé stava vzdélavani a rozvoj
pracovnikll v organizaci nejdilezitéj$i funkci Utvaru fizeni lidskych zdroji

(Bartonikova, 2010).

Rozvoj zaméstnancli se pouzivd v podnicich pfedev§sim ztoho divodu, aby
pfipravil zaméstnance na zmény podminek ¢i pozadavkil pracovnich mist, také
vytvafi motivaci u zaméstnancli, a tim zajiStuje podniku potiebnou

konkurenceschopnost (Sikyt, 2012).

Vzdélavani zaméstnancii zajiStuje, aby meéli znalosti a dovednosti potfebné
k uspokojivému vykonéavani prace nejen v soucasnosti, ale hlavné v budoucnosti.
ProtoZe budoucnost je to, co by mélo majitele a vedouci pracovniky v podniku
nejvice zajimat. Aktualizuji se tim technické a technologické znalosti pracovnikli
v souladu pravé technickym pokrokem a zvySuje jejich spokojenost a vazby
na podnik. Podnik vzdélavanim svych pracovniki investuje do soucasné i budouci

uspésnosti a konkurenceschopnosti na trhu.

Rozvoj pracovnikll je v podstaté vzdélavani, které pripravuje pracovnika na Sirsi
pracovni ukoly, nez jaké od n& pozaduje jeho soucasné pracovni misto,
univerzalizuje a flexibilizuje jej, poskytne mu Sirsi rozhled, a v neposledni fadé

formuje jeho osobnost a chovani (Koubek 2011).

ZvySovani kvalifikace a investice do dal$iho vzdélavani zaméstnanci muze byt
velmi G€innou stimulaci pro Spickovy vykon pracovniki. Problémy nastanou
u firem s vysokou fluktuaci pracovnich sil, kde je nutné takové zvySeni kvalifikace

zabezpecit smlouvou s danym zaméstnancem o setrvani v podniku po urcitou
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predepsanou dobu, nebo, Ze zaméstnanec uhradi firmé¢ ndklady spojené s jeho

$kolenim (Skodova Parmova a Bednéatova 2020).

Vzdélanost lidi se fadi k zédkladnim cilim a dasledkim moderni spole¢nosti.
Potfebu zaméstnance s vysokou Urovni pracovni zpisobilosti feSi organizace
Skolenim a rozvojem vlastnich zaméstnanct v souladu se svymi strategickymi
potiebami a zajmy. V piipadé€, Ze organizace zanedbava rozvoj svych zaméstnanci,
pracovni potencial, kterym disponuje, se nevyuziva, a pracovni vykon zlstava

konstantni, nebo ma dokonce klesajici tendenci (Noe, 2013).

Hlavnim cilem vzdélavani zaméstnanci je prostfednictvim systematického
formovani pracovniho potencidlu vytvaret podminky pro efektivni plnéni kol
organizace. Investice do lidskych zdroji a jejich nasledné zhodnoceni se projevuje
zvySenim vykonu zaméstnanci a tirovni poskytovanych sluzeb, moznostmi vyuziti
vlastnich zdroji nebo pokryti potfeb zaméstnancti, seberealizaci a spokojenosti
zamgstnanct s usporami ¢asu a finan¢nich néklada pfi rozmistovani zaméstnanct
(napf. vramci postupu nebo prefazeni). Vzdélavani zaméstnancii by mélo byt
zaméfeno na oblast kvalifikacni pfipravy prostfednictvim aktivit, jako jsou
adaptace, prohlubovani (doskoleni) a rekvalifikace (proskoleni) a na oblast rozvoje.
Jde o pfipravu zaméstnancli na plnéni kol do budoucna (Armstrong & Taylor,

2015).

Systém podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, jenz vychazi ze zasad
persondlni politiky a sleduje cile personalni strategie vzdélavani. Je tvofen Ctyimi
fazemi:

e identifikaci potfeb vzd¢lavani,

e planovanim vzdélavanim,

e realizaci vzdé€lavaciho procesu,

¢ hodnocenim vysledki vzdélavani (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).
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Obrazek 2: Cyklus vzdélavani v organizaci

v

’ Identifikace
mezery, potfeb a

Hodnoceni moznosti
pracovniho vykonu a
kompetenci
Zpétna vazba
(méfeni Design,
efektivity, vzdélavaci

vzdélavaci aktivity
aktivity

Realizace
vzdélavaci
aktivity

Zdroj: Prepracovano autorem z Hronik (2007)

2.3.9. Pracovni vztahy

Pracovni vztahy by mély byt pro kazdy podnik nedilnou soucésti. Divod proc¢
pracovnik prvotn¢ dochdzi do zaméstnani je samoziejmé vidina mzdy, ze které
muze urCitym zpusobem zit a uspokojovat své veskeré potieby. AvsSak kazdy
pracovnik se chce v praci citit dobte. Proto je dobré prohlubovat mezilidské vztahy
v organizaci i pomoci samotného vedeni firmy. Potadanim rtznych kulturnich
a spolecenskych akci pro pracovniky docili, ze pracovnici se poznaji i z jiné¢ho

pohledu, nez je na pracovni tirovni.

Zakladnim vychodiskem pro zaméstnanecké vztahy je skutecnost, Ze zaméstnanec
se zavazuje poskytovat zaméstnavateli své dovednosti a Usili, a odménou mu je za
to poskytnuta mzda ¢i plat. Tento vztah je zaloZen na pisemné pracovni smlouvé.
Z té zaméstnanclim i zaméstnavateli vyplyvaji prava a povinnosti. Dillezité je, aby
ob¢ strany své povinnosti plnily, tedy aby zaméstnavatel vyplacel mzdu nebo plat,
poskytoval bezpecnost na pracovisti a piistupoval k zaméstnanci v dobré vite, ¢imz
nebude podryvat jeho divéru. Zaméstnance zase musi plnit své povinnosti, jako

poslusnost, schopnost, Cestnost a loajalita (Armstrong & Taylor, 2015).
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2.3.10. Péce o pracovniky

Péce o pracovniky vyjadfuje starost zaméstnavatele o své zaméstnance, o jejich
pracovni podminky, motivaci, blahobyt, spokojenost (Sikyt, 2012). Jedna se také
ojeden znejefektivnéjSich nastrojii pro ziskdvani pracovnikli, vytvareni
harmonickych pracovnich vztahli a ovlivilovani vykonu jednotlivych pracovniki

(Koubek, 2011).

Péce o pracovniky je poskytovdna v téch oblastech, které vétSinou nesouvisi
s vykonavanou praci pracovnikil, presto mohou souviset s jejich pracovistém. Péce
o pracovniky se tykd individualnich sluzeb, jako naptiklad pomoc v podobé
konzultaci pti osobnich problémech, pomoc, kterd souvisi s problémy zdravi ¢i

nemoci nebo sluzby pro pracovniky. (Armstrong & Tayler, 2015).

Sikyt (2012) déli péci o zaméstnance na povinnou a dobrovolnou. Dobrovolna péée
vyplyvé z persondlni politiky daného podniku, naptiklad vzdélavani pracovniki,
poskytovani zaméstnaneckych vyhod a dalSich sluzeb na pracovisti. Na druhé
stran¢ povinna péce vyplyva ze zdkoniku prace, kolektivnich nebo jiny smluv.
Jednd se o pracovni podminky, odborny rozvoj zaméstnancl, stravovani
zamé&stnancl a zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnancii, které urcuje

zakonik prace.

Zaméstnavatel je také povinen zajistit prace ve vhodném pracovnim prostiedi, kde
se bere v potaz predevSim prostorové feSeni pracoviste (musi odpovidat vSem
podminkdm bezpe€nosti prace a hygienickym pozadavkiim), barevna uprava
pracovisté, klimatické podminky na pracovisti (teplota, vlhkost ¢i rychlost proudéni

vzduchu), osvétleni &i hluk na pracovisti (Siky¥, 2012).

Mimo jiné by se také zaméstnavatel mél vénovat pracovni dobé, a to pfedevsim
o jeji délku, rozvrzeni, feSeni prestavek, doby odpocinku nebo ohodnoceni prace,
kdyz zaméstnanec pracuje v noci nebo prescas. Kazdy zaméstnavatel musi znat
BOZP neboli bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci, ktera je upravena celou fadou
pravnich pfepisi, a jejim cilem je prechazet nebezpeci pii praci (Urazim

a zranénim) a dale s ni musi seznadmit i své zaméstnance.
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2.3.11. Personalni informacéni systém
Znalosti jsou dnes povazovany za zékladni zdroj. Pida, prace a kapital jsou dilezité
jako omezeni. Znalosti bez kombinace s témito zdroji nejsou produktivni. Bez nich

by nebylo co tidit (Palatkova, 2011).

Personalni informacni systém zachovava veSkeré tdaje a informace
o zamé&stnancich, a data vztahujici se k organiza¢nimu a personalnimu planovéni.
Na zéklad¢ téchto udajii a dat mize napomahat témét vSem nebo aspont vétSing

persondlnich ¢innosti.

Personédlni informacni systém predstavuje souhrn personédlnich udaja
o jednotlivych zaméstnancich, pracovnich mistech i personalnim ¢innostem, ktery
zamg&stnavatel potfebuje. Persondlni tudaje jsou vedeny v pisemné nebo
elektronické podobé (Sikyi, 2014).

2.3.12. Je potieba vSechny tyto ¢&innosti provadét v malém

podniku?

Majitelé nebo vedouci pracovnici v malych podnicich vétSinou odporuji z toho
diivodu, Zze maji jen malo pracovnikd, a tudiz se jim persondlni prace nevyplati.
Nebo naptiklad, Ze né€které z persondlnich Cinnosti nemaji uplatnéni v malém

podniku a neni tfeba se jimi zabyvat.

Personalni praci v plném slova smyslu je tieba vénovat patfi¢nou pozornost uz
v okamziku, kdy se majitel malého podniku rozhodne najmout svého prvniho
zameéstnance. Také plati, ze vSechny uvedené personalni ¢innosti je tfeba provadét

ve vSech podnicich bez ohledu na jejich velikost.
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3. Metodika
3.1. Cil prace

Cilem prace je charakteristika a zhodnoceni jednotlivych persondlnich ¢innosti
ve vybraném podniku v sektoru sluzeb. Nésledné budou tyto ¢innosti zanalyzovany
a navrzeny zmény pro zefektivnéni personalniho fizeni. Pro tcely této prace byla
vybréna celorepublikova spolecnost UOL a.s., kterd se specializuje piedev§im
na ¢innosti Uc€etnich poradcli, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence a
danovému poradenstvi. Bylo osloveno 50 fadovych zaméstnancti spolecnosti

UOL, a. s., a zaroven 3 zaméstnanci, ktefi zastavaji manazerské pozice.

3.2. Sbér dat

Pro vypracovani diplomové prace bylo nutné studium odborné literatury a vSech
dostupnych informaci k danému tématu, které byly obsazeny v knihach, odbornych
casopisech nebo na internetu. Pro sepsani literarni reSerSe byly pouzity informace
o lidskych zdrojich, persondlnimu utvaru a c¢innostech lidskych zdroji ziskané
studiem tuzemské a zahrani¢ni literatury. Nasledné ze vSech dostupnych informaci
vybér téch podstatnych pro tuto diplomovou praci. Pro tento tcel nejvice poslouzila
Akademické knihovna JihoCeské univerzity, kde byla nalezena vSechna potfebna

literatura.

V praktické €asti jsou uvedeny zakladni informace o vybraném podnikatelském
subjektu. Charakteristika podniku byla zpracovana na zaklad€ osobni komunikace
s majitelkou firmy, dale pomoci vnitropodnikovych materialti a informaci, které¢ mi
poskytli jednotlivi pracovnici na vedoucich pozicich v podniku. V neposledni fadé
také webové stranky podniku, kde jsem sbirala informace o akcich, které podnik

organizuje.

Pro pochopeni organizacni struktury a systému fizeni jednotlivych persondlnich
¢innosti probéhlo nékolik online schiizek a rozhovori s pracovniky na vedoucich
pozicich 1 jednatelkou, kterd mi umoznila nahlédnout do potfebnych dokumenti
podniku. Rozhovor s majitelkou spolecnosti byl zaméfen na dotaznikové Setieni

a odpovédi respondentl. Rozhovory s jednatelkou firmy byly nésledn¢ doplnény
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rozhovorem s vybranymi zamé&stnanci, kteti méli moznost se ke kazdé¢ otazce blize

vyjadrit a vysvétlit zamér nekterych odpovedi.

3.3. Metody vyzkumu

1) Dotaznikové Setieni — tato metoda byla pouzita pro zaméstnance
spolecnosti. Je ¢asové méné narona a pro potieby této prace U€inna
a dostacujici.

2) Strukturované rozhovory — zde bylo zkonstruovdno 10 otazek pro
pracovniky na manazerskych pozicich, které mi pomohly k bliz§imu
pochopeni personélniho fizeni z jejich pohledu.

3) Nestrukturované rozhovory — ucelem této metody bylo doplnéni
odpovédi, které vySly z dotaznikové Setieni, pro lepsi pochopeni urc€ité

situace.

Cilem vyzkumného Setfeni je zodpovézeni vyzkumnych otdzek, které jsou pro
pfinos price nezbytné. Jednd se o otazku dostatené motivace a motivacniho
systému ve zkoumané spolecnosti, ddle o otazku vzdélavani, jak dulezité je dalsi
vzdélavani pro zaméstnance firmy a jakou divéru v uspésnost a budoucnost firmy
maji. V neposledni fad¢ je otdzka mifena na manazery spolecnosti. Jak vnimaji své
podfizené, jejich pracovni nasazeni, pracovni ohodnoceni a nutnost vytvaieni

dalsich pracovnich mist.

3.4. Vyzkumny soubor
Vyzkumnym souborem této prace jsou fadovi zaméstnanci, na které bylo pouzito
dotaznikové Setfeni, a zaroveinl 3 zaméstnanci, ktefi zastavaji manazerské pozice, se

kterymi byl veden fizeny rozhovor.

3.5. Analyza vyzkumného Setieni
V nasledujicich ¢astech této prace bude provedeno vyhodnocovani vsech
dotazniki, fizenych rozhovort,dale doplnénych o nestrukturované rozhovory, které

byly vedené zavisle na vysledcich, které vyplynuly z dotaznikovych Setieni.
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3.6. Vyzkumné otazky

Prvni vyzkumna otazka se zaméfuje na to, jaké vztahy maji zaméstnanci se
svymi nadfizenymi, a zda se citi byt ve spoleCnosti dostate¢né motivovani.
Na zakladé této vyzkumné otazky se zjisti, jakym zplisobem vnimaji personalni
fizeni firmy samotni zamé&stnanci, a zda je systém motivace z pohledu zamé&stnance
ve firmé dostateCny. Vyzkumné Seteni bylo provedeno prostiednictvim dotaznikd.
Dotazovani probéhlo pomoci online formulare, ktery byl kazdému pracovnikovi

zv1ast rozeslan na firemni email.

Druha vyzkumna otazka se zabyva tim, jak vnimaji zaméstnanci budoucnost
firmy a moZnosti dalSiho vzdélavani. Tato vyzkumnd otdzka se vénuje uzkému
vztahu zaméstnancii k firmé, divere v budoucnost firmy a moznostem vzdélavani,
které firma svym zaméstnanciim nabizi. Vyzkumné Setfeni bylo provedeno
prostfednictvim dotaznikového Setieni. V dotazniku byly zahrnuty jak obecné
otazky, které zkoumaly ve€k, pohlavi nebo délku plisobnosti respondenta ve firmé.
Poté se diky podrobné&j$im otazkam hodnotila aktudlni situace ve spolec¢nosti, a jak

spole¢nost dany zaméstnanec vnima.

Treti vyzkumna otizka se zabyva tim, sjakymi problémy se setkavaji
manaZeii pri Fizeni lidskych zdroji v souvislosti s motivaci a rozvojem
zaméstnancii ve spolefnosti. Tato vyzkumna otazka zjisti, jak si vedouci
pracovnici jsou schopni poradit s uskalimi pii fizeni lidskych zdrojii spojenych
s motivaci a rozvojem svych podfizenych. Vyzkumné Setfeni bylo provedeno

prostfednictvim rozhovort s vedoucimi pracovniky této spolecnosti.

Zavérem byly analyzy vyhodnoceny a ziskana data byla zpracovéna. Na zaklad¢
ziskanych vysledki byly vypracovany névrhy na zlepSeni v oblasti personalniho

fizeni, které byly prokonzultovany s jednatelem firmy.
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4. Vlastni prace

4.1. Predstaveni organizace

Spole¢nost UOL a.s. neboli Ugetnictvi online a.s. byla zalozena roku 2004.
UOL a. s. se zabyva ptredevsim ¢innosti tcetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni
danové evidence a daitlovému poradenstvi. Déle dle vypisu z vetejného rejstiiku
patfi mezi jeji Cinnosti také prondjem nemovitosti, bytd a nebytovych prostor,
a vyroba, obchod a sluzby neuvedené ptilohach 1 a 3 zivnostenského zakona.
Spolecnost zabezpecuje ucetnictvi vice nez 3000 klientl, kteti jsou slozeni z tad

pravnickych a fyzickych osob, ale také spolki.

Niézev ,,Uéetnictvi online napovida, Ze vétina ikoni probiha elektronicky. Klienti
maji moznost zaslat doklady poStou nebo pfimo elektronicky. Mimo jiné také
mohou své doklady nahrat do Ucetniho systému spolecnosti. Ptistup do tohoto
systému je mozny 24 hodin denné, a to i v¢etné svatkl a vikendu, bez toho, aniz by
byla potieba instalace jakékoli aplikace do mobilniho zafizeni ¢i pocitace. Nahled
do UOL ucetnictvi je feSeny zejména pro potfeby majitele firem bez detailnéjSich
znalosti ucetni problematiky. Je také intuitivni, vCetn¢ vystavovani faktur,
a obvykle neni nutné ani zadné zaskoleni. V piipad¢, Ze zaskoleni je nutné, potada
spole¢nost odborné seminare, jak ucetni systém funguje. Pokud klient nevyuzije
téchto zminénych moznosti, je zde mozné vyuzit kuryra spole¢nosti UOL. Pro
doklady si pokazdé piijede kuryr svym firemnim vozem a odveze je na vybranou
pobocku, kde jsou zpracovany. Kuryr ptijede vzdy v predem domluveny cas, ktery
si klient domluvi srecepéni, a soucasné¢ k danym klientim odveze i veskeré

vzdy predem predvyplnéné od ptid€lené ticetni.

Vétsina klientl oceniuje piedevsim zajisSténi komunikace s Gifady a zastupovani pied
ufady. To se tyka vSech tfadi, které souvisi s podnikanim daného klienta. Tedy

mimo finanéniho Gradu také spravy socidlniho zabezpeceni a zdravotni pojistovny.

Kazdy klient m4 pfifazenou svou ucetni, kterd mu vede ucetnictvi, daflovou
evidenci, zajistuje veskerou komunikaci s klientem, ale také komunikaci
s ptislusnymi ufady. Zastupitelnost v ptipad¢ nemoci nebo dovolenych je zajisténa
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automaticky vcetné pfedani aktudlné rozpracovanych aktivit. SpoleCnost také
poskytuje brigady studentiim, ktefi studuji v oboru ekonomie. Tito studenti zaCinaji
na pozici ,,zadavace®, kde pomdhaji hlavnim Ucetnim zadévat urcité mnoZzstvi
dokladii do systému. Pro bezchybnost ucetni, které patii zadané doklady firmy,
nejprve doklady zkontroluje, nez je odeSle do systému a Ufadim. Spolecnost
umoziuje studentim flexibilni pracovni dobu, jelikoz si je védoma, Ze Skola je pro
né na prvnim misté, a i zde maji povinnosti. Pro ptipady zkouskového obdobi
umoziuje studentiim home office, kde mohou pracovat v pohodli domova, kdykoli

budou mit ¢as, a nemusi kvili tomu chodit nebo dojizdét do kancelare.

Obrazek 3: Logo spole¢nosti

UOL

UCETNICTVION-—LINE

Zdroj: www.uol.cz

Spoleénost ma pobocky v kazdém krajském mésté Ceské republiky a nékolika malo
méstech na Slovensku. Na Slovensku se konkrétné¢ jedna o mésta: Bratislava,
Trnava, Nitra, Trenéin, Kogice, Zilina, PreSov a Banskou Bystrici. V Ceské
republice pak: Praha (&ita tii pobocky), Olomouc, Ceské Bud&jovice, Brno, Jihlava,
Liberec, Zlin, Pardubice, Usti nad Labem, Ostrava, Karlovy Vary, Hradec Kralové,

Brandys nad Labem, Pfibram, BeneSov a Plzeni. Jedna se tedy celkem o 26 pobocek.
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Obrazek 4: Pobocky v Ceské republice

Organiza¢ni struktura

Obrazek 5: Organizacni struktura

Majitelka
(Jana Jacova)

Zdroj: www.uol.cz

IT oddéleni

Marketingové
oddéleni

Ekonomické
oddéleni

Expedicni
oddélenf

HR oddéleni

Obchodni
oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve spolecnosti je jednoduchd liniova organizacni struktura. Vedeni predstavuje

majitelka, kterd je zaroven feditelkou Jana Jacova, kterd mé svou asistentku.

Asistentku mé z divodu vysokého podtu zaméstnancti a pobodek po celé Ceské

republice a na Slovensku. Kazdé oddéleni ma svého vedouciho neboli spravce

pobocky, ktery se majitelce zodpovida. Oddéleni mezi sebou izce spolupracuji, ale

z kazdé spoluprace musi byt hmatatelny zdznam, ktery se zana$i do systému

spole¢nosti.
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Z hlediska personalniho fizeni je potfeba rozc¢lenit zaméstnance dle dosaZzeného
vzdéelani.

Graf 1: Vzdélanostni struktura zameéstnancu

Vzdélanostni struktura
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Zakladni/SOU Stredoskolské s maturitou Vysokoskolské

45

m Muzi mZeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze nejveétsi skupinou jsou zaméstnanci
s vysokoskolskym vzdélanim. Tuto skupinu tvoti 41 Zen a 20 muzt. Dalsi pocetnou
skupinou jsou zaméstnanci se stitedoskolskym vzdélanim, kterou tvofi nejcasteji
studenti, ale také zaméstnanci na hlavni pracovni pomér. I v tomto ptipadé je
vétSinova prevaha 45 zen nad 15 muzi. Se zakladnim vzdélanim a s ukoncenym
ucebnim oborem firma zaméstnava 6 lidi, ktefi jsou dle pohlavi rozd¢leni pfesné na
polovinu. Tito zaméstnanci ptedstavuji udrzbare nebo uklizece. Tento maly pocet
je zapii¢inén tim, e vétsina pobodek v Ceské republice a na Slovensku ma tyto
pozice zaji§téné pomoci externich firem. Pobocky v Ceskych Budgjovicich, Praze

a v Plzni ale zaméstnavaji kazda po dvou zaméstnancich pravé na téchto pozicich.
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Tabulka 1: Pocet zaméstnancu v roce 2020

Pocet zaméstnancu

Plny uvazek 48
Casteény uvazek 18
Brigada 61
Celkem 127

Z nasledujici tabulky mtizeme vycist, Ze necelou polovinu, 61 pracovniki (48 %),
tvofi zaméstnanci, ktefi jsou zde pouze na brigadé. Tito zaméstnanci predstavuji
studenty vysokych skol, ktefi zde zadaji o povinnou praxi, a nékteti nadale piisobi
ve spolecnosti po dobu jejich studia. Na ¢asteény uvazek v podniku pracuje
18 zaméstnancii (14,17 %), ktefi predstavuji napiiklad t€hotné Zeny a nékteré

studenty. 48 zaméstnancii (37,83 %) zde pracuji na plny tvazek. Ve vétSin€ jsou to

pracovnici, ktefi plisobi na vyssich pozicich.
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4.2. Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

4.2.1. Prvni vyzkumna otazka

Prvni ¢ast analyzy byla vénovana dotaznikovému Setieni, které se tykalo prifezu
fadovych zamé&stnanct, a jakym zpiisobem vnimaji personélni fizeni ve spolecnosti.
Zameéfuje na otazku, jaké vztahy maji zaméstnanci se svymi nadiizenymi, a zda se
citi byt ve spole¢nosti dostate¢né¢ motivovani. Déle také zdali systém motivace je
dobfe nastaveny a jak ho vnimaji. Celkem bylo poloZeno 13 otdzek s cilem zjistit

[

samotny piistup k praci samotnych zaméstnancti a podaly detailnéjsi informace.
Na zékladé dotaznikového Setfeni byly zjiStény nasledujici skutecnosti:
Otazka ¢. 1: Genderova struktura zaméstnanci ve firmé

Graf 2: Genderova struktura

Genderova struktura

W Zeny

m Muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z prvni ¢asti dotazniku je patrné, ze ve spolecnosti pracuje dotazovanych vice zen
nez muzl. Z respondentil je 76 % Zen a pouhych 24 % muzi. Tyto procenta jsou
dana skutecnosti, Ze na ekonomické obory se hlasi celkové vice zen, a tudiz
ido oblasti tykajici se ucetnictvi se vice hlasi zeny. Tento fakt potvrzuje

i spole¢nost UOL a.s., kde naptiklad na poboéce v Ceskych Budg&jovicich neni
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jediny muz na pozici hlavniho ti¢etniho ¢i danového poradce, a na nizsich pozicich
jsou zde muZi jen tfi.
Otazka ¢. 2: Vékova struktura zaméstnanci ve firmé

Graf 3: Vékova struktura
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vékova struktura firmy dle grafu je ze 78 % v rozmezi véku od 18 let do 30 let.
Toto rozmezi v€ku odpovida niz§im pozicim, a to pomocnym ,,zadavactim®, ktefi
jsou ve velkém mnozstvi studenti vysokych Skol. Zbylych 22 % zaméstnanct jsou
ve vétsiné pripadi na pozicich hlavnich ucetnich, ucetnich poradct, danovych
poradci a mzdovych ucetnich. Diky velkému procentu zaméstnanct pod 30 let
panuje na jednotlivych pobockach dobrd spoluprace mezi t€émito zaméstnanci

a ptijemny kolektiv.
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Otazka ¢. 3: Proc jste zacal(a) pracovat v této spolecnosti?

Tabulka 2: Zamér ptichodu do spole¢nosti

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Chtél(a) jsem ziskat praxi v oboru 33 66 %
Pro dobré pracovni podminky a 7 14 %
zazemi
ProtoZe potrebuji penize 5 10 %
Jina 5 10 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Zam¢r ptichodu do spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Vétsina zaméstnancli (66 %) ptisla do spolecnosti se zdmérem ziskat ve svém oboru

praxi, coz odpovidd tomu, Ze vétSina zaméstnancl jsou studenti, ktetfi hledaji

brigddy pfi studiu pro lepsi budouci uplatnéni na trhu prace. Druhy nejcastéjsi

divod, 1 kdyz s vyznamnym mensim pomérem (14 %), byl vstup do podniku pro
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dobré pracovni podminky a zdzemi. Dle diskuze neni toto Cislo vysoké z toho
diivodu, Ze kazdy zaméstnanec nema svou kanceldf, a tudiz ani svoje soukromi
a zdzemi, ale kancelat je tvofena velkou mistnosti, ktera je pfepazena regaly
s Sanony. Zaméstnanci tedy sedi vSichni pospolu, vétSinou v fad€é po trech az
ctyfech. Néktefi toto rozlozeni kanceléie ale vnimaji jako pozitivni. A to proto, Ze
pfi praci mohou komunikovat a navzdjem si pomahat, ¢imz se zvySuje jejich
produktivita prace. Pouhych 10 % respondentti zodpovédelo, ze vyhledali tuto praci
pouze z divodu finanéni stranky, to samé procento lidi z jinych divoda. Jako
diivod bylo uvedeno naptiklad snadné pfijeti na danou pozici. Na zacatecnickou
pozici ,,zadavace* totiz sta¢i mit stfedni ekonomické vzdé€lani a byt studentem
vysoké Skoly s ekonomickym zamétenim, jelikoZ si spole¢nost sama zaSkoli nové

vstupujici zaméstnance dle jejich potieb.
Otazka ¢. 4: Jaka je VaSe doba piisobnosti ve spolecnosti?

Tabulka 3: Doba plsobeni ve spole¢nosti

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Méné nez 1 rok 11 22 %
1-3 roky 31 62 %
4-6 let 6 10 %
Vice nez 6 let 3 6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 5: Doba plisobeni ve spolecnosti
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Vysledky a diskuze:

Z tabulky miZeme vycist, ze 11 respondentli (22 %) ve firm¢ plsobi méné nez
1 rok. Z nestrukturovanych rozhovora vyplynulo, Ze velka ¢ast jsou studenti, ktefi
studuji na ekonomické fakulté. Pro tyto studenty je vyhodné ziskat povinnou praxi,
kterou jim umozni spole¢nost uskutecnit. Podstatna ¢ast z 31 respondentt (62 %)
zde zlstava 1 po UspéSném zvladnuti praxe z divodu jiz zminénych dobrych
podminek. Diky flexibilni pracovni dobé mohou kombinovat studium s praci,
a jesté ziskat cennou praxi do budoucich let. Vétsina zde piisobi do konce svého
studia a pak sviij pracovni pomér ukonéi. Vzdalenost ekonomické fakulty od
kancelafe v Ceskych Budgjovicich je 5 minut chiize, coz je idealni z diivodu
napiiklad odpoledni vyuky, kdy student mlize jesté pied vyuCovanim jit na par
hodin do prace. Pouze mala ¢ast téchto studentl ve spolecnosti zlistdva a pozaduje
lepsi pracovni pozici imérnou jejich zkuSenostem a vzdélanim. 6 respondenti tedy
(10 %) jsou ve firmé¢ v rozmezi mezi 4 a 6 lety a pouze 3 respondenti (6 %) vice

nez 6 let. Z toho miizeme vy¢ist, ze ve firmé je vysoka fluktuace zaméstnancii.
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Otazka ¢. 5: Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl Fizeni VaSeho primého

nadrizeného?

Tabulka 4: Vliv stylu fizeni na pracovni vykon

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 30 60 %
Nevim 13 26 %
Ne 7 14 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: Vliv stylu fizeni na pracovni vykon
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Na tuto zadanou otdzku zvice nez poloviny (60 %), tedy 30 respondenti,
odpovédélo, ze jejich pracovni vykon ovlivituje styl fizeni pfimého nadfizeného.
maji zaméstnanci pifimého nadfizeného, ktery jim rozumi, a hlavné s nimi umi

jednat a pozitivné¢ je motivuje. Z vétsi ¢asti byl ale diivod takovy, Ze se zaméstnanci
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boji o svou pozici ba dokonce i o pracovni misto jako takové. V tomto piipadé
pfimy nadfizeny nemotivuje pozitivné, ale pravé naopak negativné. Zaméstnanci se
boji, Ze kdyZ nesplni dany kol bez jakéhokoliv pochybeni a v ne perfektnim case,
ze budou ¢asem propusténi. Zkusenost pracujicich studentil v této spolecnosti je
takova, ze jsou casto kladeny vysoké pozadavky na casy zadavani dokladt
i ostatnich Cinnosti. 13 respondenttl, tedy 26 % uvedlo, ze nevi, zdali na jejich
vykon mé vliv styl fizeni pfimého nadfizen¢ho, a 7 respondentim (14 %)
neovliviiuje styl fizeni nadfizeného vibec produktivitu jejich prace. Divodem
muze byt pouze kratkodoba praxe a vize nepokracovani do budoucna ve firmé. Ale
dle rozhovort udajné také proto, ze zaméstnanci, ktefi maji Spatny vztah se svym
nadfizenym uz rezignovali s jakoukoli snahou, a jiz si hledaji nové zaméstnani, kde

budou budto spokojenéjsi, budou mit lepsi ohodnoceni nebo lepsi pracovni pozici.
Otazka ¢. 6: Jste spokojen(a) se stylem Fizeni, ktery je nastaven v organizaci?

Tabulka 5: Spokojenost se stylem fizeni v organizaci

Odpovéd’ Responzi Podil
Spokojen(a) 10 20 %
SpiSe spokojen(a) 13 26 %
Ani spokojen(a) ani
nespokojen(a) 5 1%
SpiSe nespokojen(a) 14 28 %
Nespokojen(a) 5 10 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

42



Graf 7: Spokojenost se stylem fizeni v organizaci
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Vysledky a diskuze:

Tato otazka Siroce souvisi s pfedchozi otazkou, kde jsme se ptali, zda styl fizeni
pfimého nadfizen¢ho ovliviiuje pracovni vykon zaméstnavatele. Nyni se ptame,
jestli je se stylem fizeni celé organizace zaméstnanec spokojen. 10 respondent
tedy 20 % je spokojeno a 13 respondentli (26 %) je spiSe spokojeno. Coz
po porovnani odpovédi souhlasi s pfedchozimi vysledky. Organizace je fizena
v celku spravné. Kazdy zaméstnanec jakoZzto brigddnik si na uplném zacatku smény
zapne dochazkovy denik, ktery vyméfuje Cas straveny praci a také vyhodnocuje
produktivitu prace, jelikoz je propojeny s ostatnimi programy, ktery zaméstnanec
vyuziva. Tento systém maé ale né€kolik chyb, kterych si jsou zaméstnanci plné
védomi. Pokud brigddnik odejde na toaletu a dochazkovy denik nepozastavi,
pramérny ¢as na danou ¢innost je delsi. Timto primérnym ¢asem na ¢innost se pak
vygeneruje znadmka jako ve Skole, diky které jsou zaméstnanci hodnoceni
a nasledné bud’'to ohodnoceni nebo pokarani. A to jak slovné, tak finan¢né€. Systém
také neprepoklada, ze zadavajici si musi danou firmu, kterou zrovna uctuje nejdiive
nastudovat a pak teprve miize bezchybné Uctovat a zadavat doklady, a to z toho
ditvodu, ze spole¢nost UOL a.s. zajistuje ucetnictvi tisicim zdkaznikim. Kazda
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firma ma tedy jiné podminky a pravidla pro Uctovani a zadavani, které si
zamé&stnanec musi prostudovat. To vSak trva pokazdé jiny cas, jelikoz jedna firma
muze mit pravidel a podminek malo nebo zadné, a druha firma mlize mit podminky
a pravidla rozepsané do nékolika desitek bodl. Systém ale predpokladé, ze
nastudovat si firmu pro Uspé$né zadavani trvd 3 minuty, coz né¢kdy muize byt
dostatek Casu, ale ve vétSin¢ ptipadech je ho malo. Diky tomuto se zase priméry
zameéstnancl horsi a maji horsi ohodnoceni. Vysledky nam ukazuji 14 respondent
(28 %), ktefi jsou spiSe nespokojeni a 5 respondentli (10 %), ktefi jsou plné
nespokojeni s timto systémem organizace. 8 respondentii (16 %) s timto stylem
fizeni neni ani spokojena ani nespokojena, podle diskuze se totiz boji, ze dalsi

zmény by mohly vést k vétsim zmatkiim a horsi orientaci nez doposud.
Otazka ¢. 7: Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

Tabulka 6: Pracovni vykon ovliviiujici motivaci

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 44 88 %
Ne 6 12 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 8: Pracovni vykon ovliviiyjici motivaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z tabulky je patrné, Ze vétSin¢ zaméstnancim, tedy 44 (88 %), ovliviiuje jejich
pracovni vykon motivace. Motivace je dulezitd pro jakkoli velky ¢i maly podnik.
Dokaze totiz posilit pracovni nasazeni, odpovédnost, ale i iniciativu pracovnika.
Vedouci pracovnici musi brat zfetel na to, Ze motivace je individudlni zalezitosti.
Kazdého zaméstnance motivuje néco jiného. Pro né¢koho mize byt financni
ohodnoceni ta nejvétsi motivace, a pro nékoho jiného to naopak mulze byt
nefinan¢ni ohodnoceni, pochvala, dobré mezilidské vztahy nebo také moznost
seberealizace. Kazdy ¢lovék ma odlisné ndvyky, potieby, zajmy, hodnoty a idedly.
Pouze 6 respondentti (12 %) nepocitue, ze by na jejich pracovni vykon méla

motivace jakykoli vliv.
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Otazka ¢. 8: Jste spokojen(a) s finanénim ohodnocenim?

Tabulka 7: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 9 18 %

SpiSe ano 22 44 %
Ne 6 12 %

SpiSe ne 13 26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 9: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Spokojenost s financnim ohodnocenim

25
22
20
15
10 9
6
| -
0
Ano Spise ano Ne Spise ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Finan¢ni ohodnoceni je vice a vice feSené¢ téma. Zaméstnanci za svou peclivé

odvedenou praci chtéji odpovidajici financni ohodnoceni. Zakladni otazkou je,

zdali vys$si finan¢ni ohodnoceni pro zaméstnance bude motivaci ke zlepSeni

pracovniho vykonu ¢i naopak po zvysSeni platu bude jejich produktivita prace stejna

nebo horsi. 9 respondentii neboli 18 % je plné€ spokojeno s finanénim ohodnocenim
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a 22 respondentl tedy 44 % jsou spiSe spokojeni s finanénim ohodnocenim, které
jim nabizi tento podnik. UOL a.s. ma dv¢ formy, jak hodnoti své zaméstnance.
Hlavni ucetni a zaméstnanci na hlavni pracovni pomér maji fixni mzdu kazdy
mésic. Brigadnici maji takzvanou fixni slozku, kterd pfedstavuje hodinovou sazbu,
a k té je dale pficitana variabilni slozka. Za odvedenou praci jsou zaméstnanci
hodnoceni pomoci znamek jako ve skole, které jim ud€luje hlavni ucetni, podle
toho, jak danou praci odvedli. Pokud na konci mésice bude mit zaméstnanec
pramérnou znamku 1,3, dostane ke kazdé odpracované hodin€ 5 K¢, coz se mu
promitne do vysledné vyplaty za dany mésic. Dale také pokud brigadnik odpracuje
vice nez 70 hodin, je mu k hodinové sazbé pticteno 10 K¢. Toto ohodnoceni vice
nez pulce zaméstnanci vyhovuje, ale i tento odménovaci systém ma své mezery,
kterych si je praveé védoma druhd ¢ast respondentti. Nespokojeno je 6 respondentli
(12 %) a spise nespokojeno 13 dotazovanych (26 %), coz dohromady ¢ini 38 %.
Toto procento je zpusobeno pravé tou mezerou v systému, jak jiz bylo vySe
zminéno. Mezera spociva ve znamkovém hodnoceni. Hodné krat se stalo, i za dobu
pusobeni autorky této diplomové prace ve firmé¢, ze selhala technika, icetni systém
nebo jednoduSe neodeSel email a brigddnik diky této chybé dostal Spatné
ohodnoceni od ucetni, cozZ mu pokazilo mésicni primér. Tyto jiz udélené zndmky
jsou nevratné a neménné, tudiz i po vysvétleni chyby aprokazani neviny
pracovnika nelze zndmku zménit ¢i Upln€ vymazat. DalSim problémem je, Ze
vétSina hlavnich ucetnich znadmky po dobie odvedené préaci neud€luje, a udeli
znamku jen tehdy, pokud je se zadanym dokladem nebo danou praci néco
v nepotadku. V tu chvili pracovnik ma v systému naptiklad jen jednu znamku, a to
$patnou, protoze ucetni neohodnotily jeho dobte odvedenou praci za cely mésic, ale
jen jedinou chybu, kterou udélal. Diky tomuto pracovnik ptfichazi o své lepsi
meésicni finanéni ohodnoceni a nemiZze stim nic udélat. Pokud se u daného
pracovnika Spatné financni mési¢ni ohodnoceni opakuje vicekrat za sebou miize

dojit 1 k rozvazani pracovniho poméru ze strany vedeni.
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Otazka €. 9: Myslite si, Ze Vas nadrizeny dostatecné ocenuje Vasi odvedenou

praci?

Tabulka 8: Ocenéni odvedené prace nadiizenym

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 10 20 %

SpiSe ano 22 44 %
Ne 5 10 %

SpiSe ne 13 20 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Ocenéni odvedené prace nadiizenym
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Vysledky a diskuze:

Na tuto otdzku respondenti odpovédeli témét totozné jako na predchozi, zdali jsou
spokojeni s finanénim ohodnocenim, jelikoz tyto dvé otdzky spolu uzce souvisi.
Zde 10 respondentti (20 %) zodpovédelo, Ze jsou plné spokojeni s ocenénim své

odvedené prace nadiizenym a 22 dotazujicich (44 %) je spise spokojeno. Rozdil je
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pouze jediného respondenta, ktery se presunul z odpovédi, Ze neni viibec spokojeny
s finan¢nim ohodnocenim, ale je spokojeny s tim, jak jeho odvedenou préci ocenuje
jeho nadfizeny. Miize to byt zpisobeno pravé tim, ze neni spokojen se systémem,
ktery je nastaven v organizace nebo citi, Ze by jeho celkova fixni hodinova mzda
mohla byt vyssi, a naopak je spokojen s variabilni slozkou, ktera je pficitana k jeho
mzd¢, jelikoz nadfizeny pracovnik dokéze dostatecné ohodnotit jeho odvedenou
praci. Diky tomuto je pouze 5 respondentti (10 %) plné nespokojeno s tim, jak

nadiizeny ocenuje jejich praci a 13 respondent (20 %) je spiSe nespokojeno.

Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze jste od svého nadfiizeného dostatecné

motivovan(a)?

Tabulka 9: Dostate¢na motivace pramenici od nadfizenych

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 17 34 %
Ne 17 34 %
Nevim 16 32 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Dostatecna motivace pramenici od nadfizenych
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Vysledky a diskuze:

Motivace pramenici od nadfizenych je jednou z nejdilezitéjSich slozek pro
zamé&stnance. Pokud jsou dostate¢né motivovani, chodi do prace uz s dobrym
pocitem, ze jejich pracovni den probéhne v potddku a nebudou karani za
zbyte¢nosti. Zde jsou pracovnici spole¢nosti UOL a.s. rozdéleni do tii skupin. Prvni
skupina 17 respondenti (34 %) se citi dostate¢né¢ motivovana, druha skupina
stejného poctu dotazovanych, tj. 17 pracovnikii (34 %), se neciti vilbec motivovana
a 16 respondentti (32 %) se neciti, ze by byli bud’to motivovéani nebo demotivovani.
Z demotivace prameni frustrace, kterou kazdy jedinec piekondva jinak. Nektefi
jedinci jsou schopni zesilit své usili pro piekonani bariér, ale vétSinou se stava, ze
se svych cili vzdavaji a najdou si cile jiné. Pracovnici, ktefi trpi frustraci chodi
do prace neradi, €as v praci jim utikd podstatné¢ pomaleji nez ostatnim a nevidi
ve své praci vizi ani potencidl. Po diskuzi se zaméstnanci spole¢nosti vyplynulo,
7e vétSina se citi nemotivovana nebo nevi, zdali jsou vibec motivovani, a to
z diivodu Spatnych mezilidskych vztahti s vedenim a svymi kolegy. Nékteti se citi,
ze se po nich nadfizeni vozi, nebo jim déavaji vice prace, nez jsou schopni stihnout
a diky tomu jsou odkazani na to byt v préaci déle, nez bylo piivodné tieba a musi tim
substituovat svlij volny cas. Z nestrukturovanych rozhovori byla zjisténa
skutecnost, ze na jedné z pobocek pracuje zaméstnanec, ktery zacinal na stejné
pozici jako vétSina brigadnikti a byla mu nabidnuta lepsi pozice jen proto, Ze celé
dny sledoval své kolegy, zdali délaji svou praci dobfe, svédomité nebo si ndhodou
nedé¢laji vEétsi pauzy na obéd, nez je nutné, a tyto ¢innosti dale reportoval svym
nadfizenym, ktefi byli schopni s témito zaméstnanci 1 bez dostatecnych dikazl

rozvazat pracovni pomer.
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Otazka €. 11: Zohlediiuje nadrizeny Vas nazor pri rozhodovani?

Tabulka 10: Zohlednéni nézoru pfi rozhodovani

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Vidy 7 14 %
Nékdy 23 46 %
Zridka 12 24 %
Nikdy 8 16 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Zohlednéni nazoru pii rozhodovani
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Vysledky a diskuze:

U otédzky, zda nadfizeni zohledfiuji ndzor svych zaméstnanct se respondenti tohoto
dotazniku neshodli. Zatimco 7 respondentd (14 %) uvedlo, ze jejich nézor je vzdy
bran v potaz na druhé stran¢ 8 respondentt (16 %) zodpovédélo, Ze jejich ndzor
nikdy vpotaz bran nebyl. Pomérné¢ velké mnozstvi respondentl, celych

23 zaméstnanct (46 %), uvedlo, Ze n€¢kdy jejich nazor nadiizeny ptijal. Celkem
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12 respondentil (24 %) ma pocit, Ze ziidka kdy na jejich pfipominky je bran ztetel.
Odpovédi u této otazky mohou souviset s postavenim zameéstnancli v organizacni
struktufe nebo také dobou plisobnosti v organizaci. Doba plisobeni v organizaci je
dilezitym faktorem u této otdzky. Jak jiz bylo zminéno, pomémé velkd Cast
zamgstnanct jsou tvofeni studenty, kteti zde jen odpracovavaji svoji povinou praxi
v ramci studijniho planu, a tudiz nemaji potiebu se ani vyjadiovat k organizaci nebo
uréitym zméndm, které by bylo potfeba uskutecnit. Jelikoz je diky studentim
vysoka fluktuace zaméstnanci ve firmé€, nemaji ani ti, ktefi ve firm¢& pusobi
napftiklad 2 roky potfebu néjaké navrhy vedeni podavat, jelikoz vi, Ze po skonceni

studia ukon¢i i svoje piisobeni ve firmé.

Otazka ¢. 12: Do jaké miry jste spokojen(a) s motivaénim programem
organizace, ve které pracujete?
Odpovédi byly formulovany pomoci zaSkrtnutim poctu hvézd dle spokojenosti

dan¢ho zaméstnance. Kdy jedna hvézda zpéti piedstavovala absolutni

nespokojenost, pét hvézd z péti absolutni spokojenost.

Tabulka 11: Spokojenost s motivaénim programem organizace

Odpoved Responzi Podil (%)
1z5 6 12 %
2z5 9 18 %
3z5 25 50 %
475 7 14 %
5z5 3 6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 13: Spokojenost s motivaénim programem organizace
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Vysledky a diskuze:

Diky této otazce v dotaznikovém Setfeni se zjistilo, ze vétSina respondentli nevi,
zdali je spokojena s motivacnim programem organizace, a to 25 respondentl
(50 %) z 50, tedy piesn¢ polovina. 6 respondentli (12 %) je absolutné nespokojeno
s timto programem a 9 respondentl (18 %) je spiSe nespokojeno. To nadm fika, ze
30 % respondentti by uvitalo lepsi motiva¢ni program diky némuz by svou praci
vykonavali 1épe a s lepsi produktivitou. Zbyla ¢ast 10 respondenti (20 %) je spise
spokojena nebo absolutné spokojena s programem, ktery je motivuje k lepSim

pracovnim vysledkm.
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Otazka ¢. 13: Co by vas motivovalo k lepSim vysledkim?

Tabulka 12: Motivace k lepsim pracovnim vysledkiim

Odpovéd Responzi
Mzda 17
SpravedInost 2
Pracovni podminky 10
Benefity 18
Lepsi vedeni 5
Nic 3
Nevim 2

Podil (%)
30 %
3%
18 %
32%
9 %
5%
3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14: Motivace k lepSim pracovnim vysledkiim
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Vysledky a diskuze:

Tato oteviena otazka slouzila ke zjis$téni, jaké formy motivace by zlepsily pracovni
vysledky zaméstnancti. Nejcastéjsi odpovedi byly lepsi benefity, celkem jich bylo
18 (32 %) z celkovych 57. Jako benefity, které by si zaméstnanci prali byli uvedeny
napiiklad placené piescasy, bonusy za chozeni price o vikendech. Nejcastéjsi
pozadavek zde ale bylo ohodnoceni, a to alespont moralniho hlediska ze strany
vedeni. Dle dotazovanych a rozhovorem s nimi, vedeni nedokaze dostate¢né ocenit
narocnost prace po financni ani nefinan¢ni strance v urcitych obdobich, kdy je
prace daleko vice nez v obdobich jinych. Existuji totiz obdobi, jako naptiklad
nadchazejici rok, kdy se vSechny doklady, kter¢ klienti poslou kolikrat i na posledni
chvili, musi stihnout do posledniho dne roku, a zaméstnanci musi dé€lat prescasy
i do noci. Déle s prichodem nového roku je potieba veskeré Sanony za predesly rok
zkontrolovat, zkompletovat a doplnit vSe potfebné, jako napiiklad Gcetni zavérky,
ucetni deniky, vykazy, rozvahy apod. Nejvic stresujici pro zaméstnance je ale
obdobi dani, kdy je prace daleko vice nez v ostatnich mésicich. 17 odpovéedi (30 %)
z celkovych 57 uvedly lepsi platové ohodnoceni, které by odpovidalo skute¢né
odvedené préaci v organizaci. S ¢imz souvisi odpovéd’ ,,Spravedlnost®. Takto
odpovédéli 2 respondenti (3 %), ale po nestrukturovanych rozhovorech se k této
odpovédi pfipojila vétSina dotazovanych. Tito zaméstnanci poZzaduji stejné
pracovni podminky pro vSechny. Citi, Ze n¢ktefi ve spole¢nosti maji pravidla trochu
benevolentnéjsi nez ostatni. Napiiklad praci z domova si brigadnici mohou dovolit
jen v ptipad¢ nadchazejicich zkousek ¢i statnic ve Skole, a nyni nové v dobé
karantény. Zatimco zaméstnanci na vysSich pozicich mohou tuto moznost vyuzivat
celoroéné. BohuZzel pro brigadniky tohoto nejvice vyuzivaji hlavni ucetni, kterych
ale je na dané pobocce potieba, aby se urcity problém s uctujici firmou mohl vyftesit
hned, a nebylo potieba ¢ekat na odpovéd’ dané ucetni ptres systémovy chat nebo
pfes email. Z této dotazované otazky také muizeme vycist, ze zaméstnance trapi
pracovni podminky, jelikoz pravé 10 odpovédi (18 %) z celkovych 57 bylo
vénovano praveé tomuto tématu. Respondenti uvedli, ze vedeni vice uptednostiuje
vys$$i rychlost pifi zadavani a kvantitu prace pied peclivosti a kvalitou vykondvané

¢innosti. Déle Ze prace je mnoho, a to je zptisobeno také diky fluktuaci zaméstnanct
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uvniti spolec¢nosti. Firma neustale pfijima nové zaméstnance, které je potfeba zaucit
a je jim po uréity ¢as vynakladané znacné usili pravé brigadnikt. Vzdy kdyz
nastoupi novy zaméstnanec je jeden z brigddnikd povéfen s nim nejméné 3 dny
sedét u jednoho stolu a vSechno mu od samého zacatku vysvétlovat a ucit ho to.
Tito zaméstnanci nejsou piijimani najednou, ale po jednom, coz je znacny problém.
Ale ani touto 3denni dobou neni zauc¢ovani nového pracovnika u konce, novy
pracovnik neni schopny se naucit vSechny potiebné véci béhem tak malého
casového rozmezi. Tudiz v nasledujicich tydnech po tvodnim zaskoleni ma potiebu
zamé&stnanec se ptat a potiebuje ustavicnou pomoc zaméstnanct, ktefi ve firme
pusobi jiz delsi dobu. Coz brzdi jak nového pracovnika, tak vSechny ostatni na dané
pobocce. Jiz zminéné Casové prodlevy se ale projevuji v hodnoceni pracovnikd,
jelikoz nestihaji svou praci pridélenou na dany den. S timto dale souvisi, Ze
5 odpovédi (9 %) se vénuje pozadavku na lepsi vedeni a lepSi komunikaci
s vedenim. N¢kteti zaméstnanci citi, ze neni potfeba dalsi motivace, a ta kterd
ve spolecnosti funguje je dostatecnd, z cehoz bylo 5 % odpovédi. 2 odpovedi neboli
3 % uvadi, Ze nektefi nevi, jaky motivacni prosttedky by jim mohli pomoci k lepsi

produktivité prace.

4.2.2. Druha vyzkumna otazka

Druhé ¢ast analyzy byla vénovana dotaznikovému Setieni, které bylo vénovano
celkové spokojenosti zaméstnance v organizaci. Celkem bylo polozeno 17 otazek,
které byly polozeny totoznym respondentiim, jako u druhé hypotézy. Tato
vyzkumna otdzka se vénuje Uzkému vztahu zaméstnanct k firmé, davére
v budoucnost firmy a moznostem vzdélavani, které firma svym zaméstnancim

nabizi. Vyzkumné Setfeni bylo provedeno prostfednictvim dotaznikového Setieni.

Na zékladé dotaznikového Setfeni byly zjiStény nésledujici skutecnosti:

56



Otazka ¢. 1: Jak smysluplna je VaSe prace?

Tabulka 13: Smysluplnost prace

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Smysluplna 25 50 %
SpiSe smysluplna 19 38 %
Nepfrili§ smysluplna 5 10 %
Viibec neni smysluplna 1 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 15: Smysluplnost prace
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Vysledky a diskuze:

Prace v ucetnictvi vyzaduje peclivost, snahu a presnost, a proto je dobré, kdyz
zameéstnance prace bavi, naplituje a vidi vtom co déla smysl. Naprostou
smysluplnost ve své praci vidi 25 zaméstnancii, coz je presné polovina
dotazovanych. Dalsich 19 respondent (38 %) uvedlo, ze jejich prace je spise

smysluplnd. Pouze 5 dotazovanych (10 %) neptfikldadd své Ccinnosti v tomto

57



zaméstnani nepfili§ velky smysl, a dokonce 1 respondent (2 %) uvadi svou praci
jako absolutné nesmysluplnou. Pro spolecnost je privetivé, ze celych 88 %

zaméstnanci jsou spokojeni se svou naplni kazdodenni préce.
Otazka €. 2: Je pro Vas VaSe prace vyzvou?

Tabulka 14: Prace vyzvou

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano, obrovskou 10 20 %
Ano 15 30 %
Jak kdy 22 44 %
Ne 2 4 %
Ne, viibec 1 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16: Prace vyzvou
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Vysledky a diskuze:

Prace mize byt pro zaméstnance vyzvou zmnoha divodd. Po rozhovoru
a dotaznikovém Setfeni s pracovniky spolec¢nosti UOL, a.s., je prace obrovskou
vyzvou pro 10 (20 %) z nich, a pro 15 respondentti (30 %) neni sice obrovskou, ale
vyzvou je. A to z divodu neustalého se uceni novych véci v oblasti Gcetnictvi
a dani. Tento obor se stdle rozviji a zaméstnanci musi byt stidle v pozoru, aby
napfiiklad uctovali a zadavali doklady podle novych pravidel a smérnic. Po diskuzi
s n€kterymi vime, Ze neustalé zmény jsou mnohdy stresujici, ale na druhou stranu
to jejich praci ubird na stereotypu, coz je pro zaméstnance taktéz dualezité. Pro
22 respondentl (44 %) je prace vyzvou jen obcas. 2 dotazovani (4 %) nepocit'uji
vyzvu ve své kazdodenni Cinnosti a 1 respondent (2 %) dokonce vibec. Toto se

ey oo

déle ve spolecnosti.

Otazka €. 3: Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite prepracovany(d)

nebo ve stresu?

Tabulka 15: Pfepracovanost a stres zaméstnancti béhem tydne

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Velmi casto 18 36 %
Obcas 22 44 %
Nijak zvlast’ ¢asto 8 16 %
Viibec 2 4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

59



Graf 17:Pfepracovanost a stres zaméstnancii béhem tydne
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Vysledky a diskuze:

Prepracovanost je pro pracovnika stav, kdy jeho té€lo a mysl nemé dostatek ¢asu pro
regeneraci a jsou nuceni jet stile naplno. Nékterym lidem tento stav nevadi, a to
z toho divodu, ze si sami nedokdzou dat od prace pauzu. Pro pracovniky, ktefi se
citi velmi Casto ptepracovani ¢i ve stresu, coz je u respondentl v této spolecnosti
hrozivy pocet 18 (36 %), se mohou objevovat priznaky jako jsou velkd unava,
neuroti¢nost, poruchy spanku a ztrdta motivace. Pfedchazeni pfepracovanosti
a stresu v praci ze strany vedeni je mnohem ekonomicky vyhodnéjsi, u¢inngjsi
a efektivnéj$i nez nasledné feseni jejich nasledkd. Stres v pracovnim kolektivu
mize byt pfenaSen na dalsi pracovniky, ktefi musi vice a asto pracovat za svého
méné vykonnéjsiho kolegu. Pokud se zaméstnavatel bude peclivé starat o své
zaméstnance, odménou pro celou spole¢nost bude jejich spokojenost, produktivita
jejich prace, nizka fluktuace zaméstnancti a v neposledni fad€ lepsi image v ocich
vetejnosti, coz miiZze mit za nasledek ziskavani novych zaméstnanct pro spolecnost.
44 % neboli 22 respondentd se citi béhem svého tydne pfepracovani jen obcas,

ale i tomu lze predejit bez vynakladani vétSich financnich prostfedkti. Naopak
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8 respondentlt (16 %) se neciti nijak zvlast prepracovani nebo ve stresu,

a 2 dotazujici (4 %) se neciti pfepracovani viibec.
Otazka ¢. 4: Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen(a)?

Tabulka 16: Adekvatni platové ohodnoceni

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Rozhodné ano 2 4 %
Ano 28 56 %
Ne 16 32 %
Rozhodné ne 4 8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 18: Adekvatni platové ohodnoceni
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Vysledky a diskuze:

Dohromady celkem 30 respondenti (60 %) se citi adekvatné platové ocenéni
za praci kterou vykonavaji. Odpovidajici platové ohodnoceni miize piinést
za vhodnych okolnosti pozitivni motivace, a to nejen proto, lidé potiebuji
a pozaduji penize, ale také proto, ze slouzi jako hmatatelny nastroj uznani. Platova
motivace ma taky vliv na vykonnost zaméstnanct v praci, pokud motivace bude
nulova, bude nulovy i vykon pracovnika. 40 % neboli 20 respondentli uvedlo, ze
nejsou piivétive platové ohodnoceni, coz se miize projevit na jejich piistupu k praci

a vykonavanym ¢innostem.
Otazka ¢. 5: Jak realisticka jsou oéekavani Vaseho nadfizeného?

Tabulka 17: Realisticka o¢ekavani nadrizeného

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Velmi nadhodnocena 10 20 %
Lehce nadhodnocena 26 52 %

Realisticka 10 20 %
Lehce podhodnocena 4 8%
Velmi podhodnocena 0 0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 19: Realisticka o¢ekavani nadfizeného
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Vysledky a diskuze:

Zdali jsou ocekavani nadfizeného nadhodnocend muize se to projevit ve vykonu
zaméstnance. 10 respondentd (20 %) uvedlo, ze tyto ocekévani jsou velmi
nadhodnocend, a zrozhovorli s nimi bylo zji§téno, Ze je to zapfic¢inéno tim, ze
vedouci pracovnici mnohdy nevi o vSech tkonech a ¢innostech, které pracovnici
musi zvladat, a ani jaky casovy horizont tyto €innosti mohou trvat. Kdyz uz
pracovnik dopfedu vi, ze dany ukol neni splnitelny v urcity stanoveny cas,
vykonava svou praci budto o to rychleji a méné peclivéji nez za normalnich
okolnosti, nebo naopak v dany ukol ztraci motivaci a jeho vykonnost se jeste
zpomali. 26 respondentil (52 %) uvedlo, Ze ocekavani jsou lehce nadhodnocena.
Vedouci pracovnici by se méli vice starat o to, jak se jejich pracovnici citi a nedavat
prednost kvantité pted kvalitou. Tyto vysledky ale mohou byt divodem vysokeé jiz
zminéné fluktuace zaméstnancii a nedostate¢ného zaSkoleni nebo zkuSenosti
v daném oboru. Pro 10 respondentii (20 %) jsou totiz ocekéavani vedoucich
pracovnik realisticka a pro 4 respondenty (8 %) dokonce lehce podhodnocend, coz
po rozhovoru se zaméstnanci je ditvod toho, ze ve firmé piisobi delsi dobu nez

zbytek pracovniki.
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Otazka ¢. 6: Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po profesionalni

strance?

Tabulka 18: Rozvoj po profesionalni strance

Odpovéd’ Responzi Podil
Velmi ¢asto 5 10 %
Casto 18 36 %
Zhruba v poloviné 10 20 %
pripadia
Zridka 13 26 %
Viibec 4 8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 20: Rozvoj po profesionalni strance
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Vysledky a diskuze:

Profesionalni rozvoj je dulezity pro praktickou odbornost, ktera je potieba pro dalsi
rozvoj zameéstnance tak i celé organizace a zvySovani odbornosti v kli¢ovych
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oblastech. Dle ziskanych vysledki je patrné, Ze 5 respondentt (10 %) dle zadanych
ukoly se velmi €asto rozviji po profesiondlni strdnce a 18 respondentt (36 %) se
rozviji Casto. Spolecnost UOL a.s. umoziuje studentim vykonavani své povinné
praxe v podniku, coz je diivod toho, pro¢ skoro polovina dotazovanych se citi, ze
se po profesionalni strance rozviji. Po pfichodu do podniku se u¢i novym vécem
ve skute¢ném svété ucetnictvi, vétsSinou vécem, které do té€ doby znali jen teoreticky

zucebnic a skript. Zhruba v polovin¢ piipadi zadanych cinnosti uvedlo

rrrrr

M

pusobeni tam.
Otazka ¢. 7: Mate moznost kariérniho rustu?

Tabulka 19: Moznost kariérniho rustu

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 34 68 %
Ne 16 32 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 21: Moznost kariérniho rustu
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Vysledky a diskuze:

Moznost kariérniho riistu je diilezitd pro motivaci pracovnikil se dale vzdélavat
a vice se vénovat danému oboru. Stoupani po hierarchickém zebticku organizace
ale mlze znamenat posun od ukoll, které maji pracovnici radi k ukold, které jsou
méné atraktivni. S kariérnim ristem také piibyva kvantifikace ukold a vétsi
zodpovédnost. 34 respondentii (68 %) uvedlo, Ze maji moznost kariérniho rustu.
Dtvodem vysokého procenta je Cetnost pracovnich pozic, na které se mohou
pracovnici, ktefi se chtéji oboru vice vénovat, jsou zkuSenéjsi a delsi dobu piisobi
v organizaci dostat. Zaméstnanec za¢ina na pozici ,,zadavace dokladt*, dale mtze
prejit na ucetniho juniora, danového poradce juniora, mzdového ucetni, hlavni
ucetni az do personalniho a technického oddéleni organizace. 16 respondentil
(32 %) odpovédélo, Ze moznost kariérniho ristu nemaji, z diskuzi se zaméstnanci
vime, Ze proto, ze jiz v organizaci pusobi dlouho dobu a jiz jsou na vysokych

pozicich.
Otazka ¢. 8: Mate moznost dal§iho vzdélavani ve firmé?

Tabulka 20: Moznost dalSiho vzdélavani

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 14 28 %

SpiSe ano 19 38 %

SpiSe ne 8 16 %
Ne 9 18 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 22: Moznost dalSiho vzdélavani
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Vysledky a diskuze:

Moznost dalsiho vzdélavani ma 33 respondentii (66 %) a tuto moznost nema
17 respondent (34 %). Diivod nemoznosti dalsiho vzdélavani je dan tim, ze
spole¢nost vice vzdélava zaméstnance na vyssSich pozicich, a to z ditvodu vysoké
fluktuace zaméstnancii uvnitf spolecnosti. Firmé se nevyplati vzdélavat
pracovniky, které zde nepisobi delsi dobu nebo zde vykonavaji pouze povinnou
praxi do skoly. Spolecnost se zamétfuje na dalsi vzdelavani hlavnich ucetnich,
mzdovych Ucetnich a daniovych poradci, ktefi maji veskerou pfimou zodpoveédnost
za vedeni Ucetnictvi, a dale své nové znalosti reflektuji pracovnikiim na nizsich

pozicich.
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Otazka ¢. 9: Pokud jste vySe zodpovédéli spiSe ne €i ne, jaka forma vzdélavani

by Vam vyhovovala?

Tabulka 21: Formy vzdélavani

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Skoleni 18 58 %
Osobni pristup 2 6 %
Jazykové kurzy 11 36 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 23: Formy vzdélavani
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Vysledky a diskuze:

18 odpovédi (58 %) na tuto otazku bylo, Ze zaméstnanci chtéji skoleni na zmény,
smérnice a nové véci v Ucetnictvi a v oboru dani. Pracovnici na nizich pozicich
nemaji moznost dalSiho vzdélavani se v oboru a uvitali by webinafe, online
pfednasky a Skoleni jak od lidi z firmy, tak od externistd. 2 respondenti (6 %) by
uvitali lepsi osobni pfistup. Z rozhovort stémito zaméstnanci vime, ze vazne

komunikace mezi hlavnimi t¢etnimi a asistenty ucetnich, kteti informace maji i bez
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absolvovaného Skoleni. Tito zaméstnanci nasledné o novych pfistupech a zménach
nevi a d¢laji zbyteCné chyby v danych ukolech. 11 respondentti (36 %) by
pozadovali jazykové kurzy, a to nejcastéji na némecky a anglicky jazyk. Klienti
Casto obchoduji se zahrani¢im, a faktury a doklady jsou mnohdy v cizich jazycich.
Neustaly a zdlouhavy pteklad by mohl byt nahrazen pravé zdokonalovanim se

v téchto jazycich po obchodni strance.
Otazka €. 10: Jste spokojen se svym nadrizenym?

Tabulka 22: Spokojenost s nadfizenym

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 13 26 %

SpiSe ano 31 62 %

SpiSe ne 2 4 %
Ne 4 8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 24: Spokojenost s nadfizenym
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Vysledky a diskuze:

Vétsina dotazovanych, 44 zaméstnantict (88 %), je spokojena se svym nadiizenym.
Spokojenost s nadfizenym je dulezitd slozka, zaméstnanec pak chodi radéji
do zaméstnani a nemé pokazdé strach, Zze vnikne néjaky konflikt s nadiizenym.
6 respondentti (12 %) spiSe nejsou spokojeni se svym nadiizenym nebo nejsou

spokojeni viibec.
Otazka ¢. 10: Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim

Tabulka 23: Spokojenost se zaméstnanim

Odpovéd’ Responzi Podil (%)

Ano, velmi 7 14 %
Ano 33 66 %
Ne 10 20 %

Ne, viibec 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 25: Spokojenost se zaméstnanim
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Vysledky a diskuze:

7 respondentti (14 %) je velmi spokojeno s timto zaméstnanim a 33 z dotazovanych
(66 %) je spokojeno se svym zaméstnanim. Spokojenost zameéstnanci v tomto
ohledu je pro podnik dulezité, jelikoz pokud jsou pracovnici spokojeni, nemaji
v tomto piipad¢ divod k odchodu zpodniku, a tim se zmiriiuje fluktuace.
10 respondentd (20 %) neni spokojeno s timto zaméstndnim, coz, jak bylo pfi
rozhovorech zjisténo,je zptisobeno tim, Ze jsou v podniku jen pro splnéni praxe na
Univerzité nebo ziskani praxe pro budouci zaméstnani v ekonomickém oboru, ale

vyloZené tato prace je necini Stastnymi a v budoucnu ji vykonavat nechtéji.
Otazka €. 11: Jste hrdy(4) na znacku spole¢nosti, ktera Vas zaméstnava?

Tabulka 24: Hrdost na znacku spole¢nosti

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano, velmi 8 16 %
Ano 13 26 %
Nevim 22 44 %
Ne 6 12 %
Ne, vibec 1 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 26: Hrdost na znacku spole¢nosti
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Vysledky a diskuze:

Je dulezité zjist'ovat, jak je znaCka spoleCnosti vnimana uvnitt spolecnosti, tak i vné
spole¢nosti. Budovéni a posilovani znacky poskytuje vyhody na trhu. V ptipadé
vniméni znacky zaméstnanci 8 respondentli (16 %) zodpovédelo, ze jsou velmi hrdi
na znacku spolecnosti a 13 dotazovanych (26 %) jsou hrdi. Je dulezité dostat
do podvédomi pracovnikli vize a cile spolecnosti, aby mohli Iépe chapat, jak
spole¢nost funguje a spolecné s ni budovat znacku. 22 respondenti (44 %) uvedlo,
ze nevi, zdali mize byt na znacku podniku hrdi ¢i nikoli a 7 zaméstnanct (14 %)

neni hrdych na znacku této spolecnosti.
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Otazka €. 12: Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo tuto

spole¢nost?

Tabulka 25: Vyhledavani jiného zaméstnani

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ur¢ité ano 13 26 %
Pravdépodobné ano 5 10 %
Uvazuji o tom 17 34 %
Pravdépodobné ne 10 20 %
Urcité ne 5 10 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 27: Vyhledavani jiného zaméstnani
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Vysledky a diskuze:

Dle dotaznikového Setfeni je patrné, Zze 13 respondenti (26 %) bude urcité hledat
jiné zaméstnani, 5 dotazovanych (10 %) pravdépodobné také a 17 respondentd
(34 %) o tom jiz uvazuje. Z rozhovort s témito zaméstnanci vyplynulo, Ze vétSina
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z nich jsou studenti, ktefi v této spolecnost pretrvavaji jen z divodu ziskani praxe
a vydélani si penéz ke studiu na poplaceni zakladnich potieb. 10 respondentil
(20 %), kteti uvedli, ze pravdépodobné¢ nebudou shanét nové zaméstnani
a 5 z dotazovanych uvedlo, ze urcit¢ nebudou hledat nové zaméstnani. Tito
zamgstnanci jsou ve vétSin€é zaméstnani ve vedoucich pozicich. Ale také se jim
ve spolecnosti libi a maji privétivé platové ohodnoceni. 2 respondenti nebudou
hledat jiné¢ zaméstnani z dvodu nevlastnéni automobilu nebo fidi¢ského prukazu

a spolecnost je od jejich bydliste¢ v dochazkové vzdalenosti.
Otazka ¢. 13: Doporucdil(a) byste tuto spole¢nost nékomu dalSimu?

Tabulka 26: Doporuceni spolecnosti

Odpovéd’ Responzi Podil (%)
Ano 13 26 %

SpiSe ano 24 48 %

SpiSe ne 8 16 %
Ne 5 10 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 28: Doporuceni spolecnosti
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Vysledky a diskuze:

Celkem 78 % dotazovanych by spole¢nost doporucilo svym zndmym a kamaradim.
Nékteti z divodu platového ohodnoceni, dalsi z diivodu ¢asové flexibility pfi praci
a Skole zaroven a v neposledni fad¢ proto, Ze jsou zde dobré¢ vztahy na pracovisti.
8 respondentit (16 %) uvedlo, Ze by spiSe spolecnost dale nedoporucovali

a 5 (10 %) dotazujicich by podnik urcité nedoporucilo.

4.2.3. Treti vyzkumna otazka

Tato vyzkumna otazka se zabyva tim, s jakymi problémy se setkavaji manazeti pfi
fizeni lidskych zdroji, a to v souvislosti s motivaci a rozvojem zaméstnanct této
spolecnosti v souvislosti s vytvarenim a analyzou pracovniho mista. Timto se zjisti,
jak si jsou vedouci pracovnici schopni poradit s uskalimi pfi fizeni lidskych zdroji
spojenych s motivaci a rozvojem svych podfizenych, a zda je nutné vytvaret
na dané pozice novd pracovni mista. Vyzkumné Setfeni bylo provedeno
prostfednictvim  rozhovori s vedoucimi  pracovniky  této  spolecnosti.

Zaméstnanciim na manazerskych pozicich bylo polozeno 10 detailnich otazek.
Otazka 1: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Odpovéd’ 1: Ve firmé& pracuji pies 1 rok.

Odpovéd’ 2: V této spolecnosti pisobim 5 let.

Odpovéd’ 3: Do této spolecnosti jsem pitiSel pred 8 lety.

Otazka 2: Jak dlouho zastavate manaZerskou pozici?

Odpovéd’ 1: Manazerskou pozici zastavam po celou dobu svého zaméstnani.
Odpovéd’ 2: Tuto pozici jsem ziskal po 3 letech pisobeni ve spole¢nosti.
Odpovéd’ 3: Na této pozici jsem od roku 2016.

Otazka 3: Je Vase spolecnost podle Vas tispé$na na trhu prace?

Odpovéd’ 1: Podle mého nazoru je spolecnost uspésna, ma velkou klientelu

a dostate¢ny pocet pracovnik.

Odpovéd’ 2: Ano, spolecnost je Gspésnd, co se tyka odbornosti zaméstnancii. Ma

dostatecnou klientelu, avSak dochdzi obcas k problémim tykajici se fluktuace.
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Odpovéd’ 3: Co se tyka tspésnosti, tak nase firma je velmi uspésnd. Na druhou
stranu feSime problém s fluktuaci jak klient, tak zaméstnanci. A s timto

problémem se setkavame ¢im dal Cast&ji.

Otazka 4: Jak byste hodnotil/a pracovni klima ve Vasi spole¢nosti a vztah mezi

zaméstnanci?

Odpovéd’ 1: Pracovni klima v naSi spolec¢nosti je velmi dobré a v oddéleni

na kterém pracujeme mame vztahy mezi zaméstnanci taktéz dobré.

ze pracovni klima je dlouhodobé dobré, avsak obcas dochézi k ur€itym stietiim,

odli$nym nazorim apod.

Odpovéd’ 3: Z mého pohledu je pracovni klima ve firmé pfivetive, ale na nékterych
pobockach musime fesit fluktuaci zaméstnanct z diivodu Spatnych pracovnich

vztaht.

Otazka 5: Domnivate se, Ze vztahy na pracovisti ovliviiuji pracovni prostiedni

ve spolec¢nosti a kvalitu prace?
Odpovéd’ 1: Ano, domnivam, protoze pracovni prostfedi ovlivituje i kvalitu prace.

Odpovéd’ 2: Ano jiste. Je velmi dillezité, aby pracovni vztahy fungovaly, coz se

samoziejmé odrazi na kvalité prace.

Odpovéd’ 3: Domnivam se, ze pracovni prostiedi ve spolecnosti velmi ovliviiuje

kvalitu prace. S ¢imz také souvisi rozvoj firmy o dalsi klientelu.

Otazka 6: Jaké hodnoty VaSe spolecnost uznava?

vvvvvv

preciznost.
Odpovéd’ 2: Dulezitou hodnotou nasi spolecnosti je profesionalita.

Odpovéd’ 3: Jako spravna Ucetni firma musime uznévat tyto hodnoty: Spravnost,
pravdivost, Uplnost, piesnost, podvojnost, odbornost a znalost danové

problematiky.
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Otazka 7: Musel jste absolvovat néjaké manaZerské vzdélani ¢i kurzy abyste

mohl vykonavat tuto pozici?
Odpovéd’ 1: Zatim jsem kurzem neprosel, ale jsem na néj prihlasen.

Odpovéd’ 2: Kurzem jsem neproSel, ale manazerem jsem se stal po delsi dobé

a manazerské dovednosti jsem diky tomu ziskal svou profesi.

Odpovéd® 3: Ano proSel jsem jiz nékolika manazerskymi kurzy a neustéle

se vzdélavam.

Otazka 8: Setkal/a jste se pri své manaZerské profesi s néjakym vaznym

problémem pfi Fizeni lidskych zdroju?

Odpovéd’ 1: Zatim jsem se s zadnym problémem nesetkal, jelikoz ve firmé tuto

pozici zastavam kratce.

Odpovéd’ 2: Ano, uz jsem se setkal i s vaznéjSimi ptipady pfi vedeni lidi, ale vzdy

jsem to vyftesil k oboustranné spokojenosti.

Odpovéd® 3: Ano, fesil jsem jiZz nespocet problémil tykajici se fizeni lidskych

zdroji a nekteré byly az fatalni.

Otazka 9: Domnivate se, Ze vzdélavani VaSich zaméstnancu je dulezité a pro

firmu prinosné?
Odpovéd’ 1: Zajisté.

Odpovéd’ 2: Ano, domnivam se, ze vzdélani je velmi dilezité a pro firmu piinosné.

Vzdy je dobré mit odborniky v fadach svych kolegli na danou problematiku.

Odpovéd” 3: Ano, protoze se sam neustdle vzdélavam, tudiz i po svych

zaméstnancich pozaduji neustalé vzdélavani.

Otazka 10: Jak dileZité je pro Vas a Vasi firmu motivovat pracovniky k co

nejlepSim uspéchim?

Odpovéd® 1: Motivace je vzdy dilezita, jak pro nadfizené, tak podiizené

pracovniky.
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Odpovéd’ 2: Kdyz budeme spravnych zpiisobem motivovat své zaméstnance, tak
budou odvadeét lepsi vykony. Nase spole¢nost bude pro vetfejnost kvalitni a seridozni

a tim padem budeme mit 1 vétsi zisky.

Odpovéd’ 3: Ano, je velmi dulezitd motivace. Podle mého nézoru jak kladna, tak

zaporna, abychom své zaméstnance vybicovali k lepsim vysledkiim.
Vysledky a diskuze:

Na zéklad¢ analyzy poloZenych otazek bylo dospéno k zavéru, ze kazdy manazer
ze tii dotazovanych je urcitd osobnost. Prvni manazer je ve firm¢ nejkratsi dobu,
tudiz pfistupuje k pokladanym otdzkam opatrné a ma na urcité druhy otdzek jiny
nazor nez ostatni dotazovani a nema také tolik zkuSenosti v manazerské profesi.
Jeho manazersky pfistup se bude po dobu nékolika let vyvijet. Druhy manazer na
autorku této prace plsobi dojmem profesiondla, ktery méa demokraticky styl fizeni,
ma jasné povédomi o dané problematice fizeni lidskych zdrojl a je schopen fesit
problémy, které souviseji s personalnim ftizenim stfizlivé, srozvahou. Ke
vzdélavani ptistupuje rozumné a dokaze spravné motivovat své podfizené. Treti
manazer pusobi velmi direktivné, coz odpovida i jeho stylu fizeni. Tento manazer
pozaduje po svych zaméstnancich Uplnou oddanost, preciznost, pili a neustalou
mobilitu. Co se tykd vzdelavani, vyzaduje az prehnané mnozstvi riznych Skoleni,
seminarii, webindil, které ne vzdy souviseji s danou problematikou a stoprocentni
odbornost. Tento manazer neumi dostate¢né motivovat své podtizené, jelikoz na né
naklada ptili§ mnoho kol a neumi je dostatecné pochvalit, ocenit a ohodnotit, coz

je spise demotivujici.
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5. Shrnuti a navrhy zmén

Dle vysledk Setfeni mizeme fict, Ze zamé&stnanci spolecnosti UOL a.s. jsou nazory
rozdéleni do skupin dle organizaéni struktury. Cast je spokojena s motivaénim
systtmem a Cast neni. Najdou se zde i zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni
s vedenim a jejich pfistupu k nim. Nekteti nejsou spokojeni ani s finanéni strankou

a z toho diivodu navrhuji tyto doporuceni.
Névrhy na zmény:

e zlepSeni motivacniho a vzdélavaciho systému,

obnova dobrého jména firmy,

fluktuace zaméstnancd,

e pfijimani novych pracovnikii — jeden Skolitel.

5.1. ZlepsSeni motivacniho a vzdélavaciho systému
Motivovani zaméstnanci chodi do prace radi, maji pocit, Ze jejich prace je pfinosem
amaji lepSi produktivitu prace. Zaméstnance motivuje k lepSim vysledkiim
moznost se podilet na néem vyznamném, v ¢em vidi potencial. MoZnost prosadit
se a svym dilem pftispet ke spolecnému usili. Nejen odménovani, ale i nefinanéni
a financni benefity pomdhaji klep$i motivaci zaméstnancim. Pracovnikiim
ve spolecnosti UOL, a.s. chybi uznani od jinych lidi, odpovédnost nebo ptilezitost
povyseni.

5.1.1. Jazykové kurzy

Z vysledki dotaznikil je patrné, ze 1 pro zaméstnance spolecnosti UOL, a.s. jsou
jazyky dtlezité a v préci je pouZzivaji neustale. Mnoho z klientl spolec¢nosti operuje
se zahrani¢nim, a tudiz doklady v cizim jazyce nejsou vyjimkou. Jednd se
pfedevSim o némecky a anglicky jazyk, ale klienti spolupracuji také naptiklad
s rusky nebo ¢insky mluvicimi zemémi. I kdyz tyto zemé& nemaji ufedni jazyk
anglic¢tinu nebo némcinu, vétsina faktur a dokladu je v téchto jazycich. Respondenti
sami uvedli, ze vyuku jazykl by uvitali, a proto je to jedno z mych doporuceni pro

podnik.
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Pted zavedenim jazykového vzdélavani je potieba si stanovit odlisné jazykové
urovné zaméstnancl, rizné skupiny pracovnikll dle pozice a oddéleni. Dale se
stanovi vySe finanéni podpory od spolecnosti, kterou je schopna uvolnit
na vzdélavani svych pracovnikiim. Planovani toho, jak bude jazykové vzdélavani
vypadat je dulezité proto, aby zameéstnanci, ktefi v tu chvili budou na pozici
studentti méeli vetsi Sanci uspét. K podcenéni jazykovych kurzit by mohlo dojit
tehdy, kdyby k nim dochazelo napiiklad pouze jen jedenkrat tydné z divodu
uSetfeni finan¢nich prostfedkii. Pfi konani kurzu jedenkrét tydné také nedochazi
ke zlepSeni jazykovych schopnosti zaméstnance, dochdzi pouze k tomu, Ze se

pracovnik v daném jazyce nezhorSuje.

Jazykova $kola Aslan, ktera sidli v Ceskych Budg&jovicich nabizi jazykové kurzy
pro firmy pro zvyseni jazykové vybavenosti zaméstnancll. SpoleCnost zajisti
komplexni vyukovy program od uplného zacatku do zdarného konce. Pro firmy
nabizi 1dopliikové sluzby jako jsou prabézné jazykové audity, plnou
administrativni podporu, pravidelné statistické vystupy a vyhodnoceni toho, jak je

vyuka efektivni.

Zameéstnanci budou ze samého zacatku muset projit testem, aby se zjistilo, na jaké
tirovni jazyka jsou a byli déle rozdé&leni do skupin. Skola nabizi dojizdéni do mista
pracovisté zaméstnanci €i online hodiny. Vyuka je vénovana na prakticky jazyk
v obchodni anglicting, kterd je bézn¢ pouZzivana a zameéstnanci by ji méli umét.
Diky dnesni nelehké Covidové dobé nejde vyuku uskutecnit jinak nez online, tudiz

je navrh zaméten na online kurzy a jejich ceny pro firemni podminky.

Tabulka 27: Cenové rozpéti jazykového kurzu

Intenzita vyuky Délka kurzu Cena kurzu
1 x 45 minut 5 mésicu 2.500,-
2 X 45 minut 5 mésicu 4.050,-

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ informaci z www.aslan.cz

Cenové vyhodné&ji vychazi vyuka dvakrat tydné€ po 45 minutach, a jak jiz bylo vyse

zminéno, pokud bude vyuka ¢astéji nez jednou za tyden, bude efektivngjsi. Jestli se
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spolecnost rozhodne investovat do vzdélani svych zaméstnancli pomoci
jazykovych kurzli, bude pozadovat, aby to nebyla zbytecnd investice. Pomoci

tohoto docili, ze zaméstnanci se néco nového piiuci a zvysi to jejich produktivitu.

Dle dotaznikové Setfeni kurzy chybi 11 zaméstnanclim, coz by dle podminek
jazykové Skoly znamenalo rozdé€leni zaméstnanci do dvou skupin. Maly pocet
zamgstnanct je vyhodou, ze Skolitel miize snaze rozdélit zaméstnance dle dosazené

urovné jazyka.

To by znamenalo zajistit od skoly 2 kurzy za cenu 4 050 K¢, coz by podnik stalo
celkem 8 100 K¢&.

V ptipad¢, ze by se jazykové kurzy ujaly, a zbytek zaméstnancti by se také rozhodl
pro jazykovou vyuku, znamenalo by to sjednat vyuku pro 127 zaméstnanci.
I v tomto ptipadé je potfeba dodrZet jednu z podminek Skoly, a to mit skupiny
maximalné¢ po 6 zaméstnancich, tedy 22 kurzii celkem. Ve vétSim mnoZzstvi
poptavanych kurzii spole¢nost nabizi slevu z pivodni ¢astky 4 050 K¢ na 3 848 K¢.
Celkova castka pro vSechny zaméstnance by tedy byla 84 656 K&. Pokud se tato
castka vydéli poctem zaméstnanctim dostaneme investici do vzdélavéani na jednoho

zaméstnance, ktera ¢ini 667 K¢.

Tabulka 28: Celkova cena jazykovych kurzii

Investice
Pocet Cena jednoho  Pocet Cena kurzi
do jednoho
zaméstnancu kurzu kurzi celkem
zaméstnance
11 4.050,- 2 8.100,- 736,-
127 3.848,- 22 84.656,- 667,-

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ informaci z www.aslan.cz

Investovanim do jazykové vybavenosti zaméstnanci se piedejde chybovosti,
mens$im c¢asovym prodlevdm a zvysi se diivéra zaméstnancli ve vykonédvané

éinnosti.
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5.1.2. Odborné skoleni na zmény v oboru uéetnictvi a dani

Centrum sluzeb a podnikani, které sidli v Praze nabizi kurz, ktery se vénuje
novinkdm v ucetnictvi a danich na kazdy rok zvlast’, nebo s kazdou zménou, ktera
v pribéhu roku nastane. Pro rok 2021 jsou to zmény v zdkoné o danich z piijmd,
napfiklad zruSeni superhrubé mzdy, zpétné uplatnéni danové ztraty, zmény
v danovych odpisech a dalsi. Dale zmény v zdkoné o DPH, zmény v datiovém fadu

a dal$ich zakonech, kde tento vyklad bude doplnén o praktické ptiklady.

Datum a cas si spolecnost miize ur¢it sama a Centrum sluzeb a podnikéani zasle

podrobny pfistup na cely mésic, po ktery kurz trva.

Tabulka 29: Cenové rozpéti odborného skoleni

Intenzita vyuky Délka kurzu Cena kurzu
1-2 hodiny za tyden 4 tydny 1.452, -
Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ informaci z www.sluzbyapodnikani.cz

Intenzita vyuky je stanovena na 1-2 hodiny tydné¢, jelikoz v cené kurzu je
6 vyudovacich hodin za mésic. Skoleni diky dne$ni dobé probiha online a uZivatel

ma moznost do zdznamu a dokumenti nahlidnou i1 zpétné¢.

V dotaznikovém Setfeni odpovédélo 18 respondentli, ze by odborné skoleni
na zmény Vv jejich oboru uvitalo. Pro 18 zaméstnancii by znamenalo se rozdélit
do dvou skupin po 9, coz je jednou zpodminek Skoleni. Kurz tedy pro tyto
zamé&stnance by spole¢nost vySel na 2904 K¢, kde investice na jednoho

zaméstnance ¢ini pouhych 161 K¢.

Kdyby této formy Skoleni chtéli nasledné vyuzit vSichni zaméstnanci, cena by se
vySplhala pro 127 zaméstnancti s 5% slevou kterou Skolitel nabizi pii velkém poctu

Skolicich na 20 700 K¢ s investici na jednoho zaméstnance 163 K¢.
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Tabulka 30: Celkova cena $koleni

Investice
Pocet Cena jednoho  Pocet  Cena Skoleni
do jednoho
zaméstnancu skoleni skoleni celkem
zaméstnance
18 1.452,- 2 2.904,- 161,-
127 1.380,- 15 20.700,- 163,-

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ informaci z www.sluzbyapodnikani.cz

Celkem 18 zaméstnancli uvedlo, Ze jim chybi Skoleni nebo dalsi vzdélavani
na zmény v oboru ucetnictvi a dani, které se d&ji neustdle. Pokud zaméstnanec
nema dostatecné znalosti pro svou vykonavanou ¢innosti, tak se zvySuje chybovost,
snizuje se sebedlivéra a prodluzuje se Cas, ktery je vynahrazen na urcity ukol.
Zaméstnanec musi stdle dohleddvat nové informace na internetu, ptat se

zkuSenéjsich kolegli a v nejhor$im ptipadé€ své chyby zpétn¢ opravovat.

5.1.3. Pochvala a uznani

Z dotaznikového Setieni je patrné, ze zamé&stnanci spolec¢nosti se neciti dostate¢né
uznavani za svou odvedenou praci. Pracovnik na vyss§i pozici a vedeni nemaji
potiebu své zaméstnance za dobie odvedenou préci chvalit. Naopak pfi vyskytnuti

jakkoli zdvazné chyby zaméstnance pokaraji.

Pracovnici na pozicich tcetnich asistent jsou pomoci emailu, ktery jim kazdy
vecer prichdzi, informovani o tfech nejrychlejsich ,,zadavacich® dne a o jednom
nejpomalejSim. Nejlepsi zaméstnanec dostane 300 K&, které se mu pfictou
k celkové mési¢ni mzde, druhy 200 K¢ a tfeti 100 K&. Tento systém vSak hodnoti
pouze rychlost zadavani dokladd do systému a nebere v potaz moznou chybovost
a peclivost zadavajiciho. Timto se stdva, Ze zaméstnanec, ktery byl oznacen jako
nejlepsi, doklady do systému sice zadal nejrychleji, ale hlavni G¢etni musi nasledné
zUstat v praci déle nebo je predat jinému zaméstnanci k opravé. Pokud se ale jméno
nékterého pracovnika objevuje Casto na pozici nejpomalejsiho zadavajiciho, hrozi

mu i rozvazani pracovniho pomeéru ze strany vedeni. Nejpomalejsi zadavajici ma
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sice pomaly cas, ale na rozdil od svych kolegl je peclivy a jeho doklady jsou

bezchybné.

Tento systém celkové Spatny neni, u¢inné motivuje zaméstnance, aby byli lepsi
a lepsi. Maj néavrh pro zlepSeni je takovy, Ze by hodnoceni na email chodil jen
jednou tydné. Jeden tyden je totiz dostate¢na doba pro hlavni ucetni, aby jiz zadané
doklady zkontrolovala a podala informace, zdali byly zadané dobfe ¢i nikoli. Nebyl
by to tedy systém jen na rychlost, ale také na peclivost a pfesnost. Samoziejmé je
diilezité brat v potaz i ¢asové hledisko. Nemlize dostat odménu pracovnik, kterému
trvé zadat patfi¢ny doklad 10x del$i dobu nez ostatnim. Ale i pfes neziskani odmény
za podminky dobfe odvedené prace muze byt slovné€ pochvalen, coz jeho motivaci
zvysi také. S tim souvisi i zruSeni pokdrani toho nejpomalejSiho zaméstnance.

Kazdy tyden by tedy chodil email pouze s tfemi nejlepSimi zadavajicimi.

Dale hodnotici systém na bazi znamek neni Spatny motivacni prostfedek, avSak
musi se dodrzovat ur€ita pravidla, kterd budou platit jak pro hodnotici asistenty, tak
pro hlavni Gcetni, ktefi asistenty hodnoti. NemiiZe vznikat problém, ze zaméstnanec
cely mésic zadava nespocet dokladl spravné a ohodnocen za to neni, a jakmile
udéla chybu, tak ohodnocen bude. Pii kontrolovani jiz zadanych dokladi uz tolik
Casu nezabird udélit znamku. Proto navrhuji, aby hlavni ucetni za kazdou firmu,
které asistent zadava ne€kolik dokladi, udélili znamku dle jejich vykonu. Nebude se
v budoucnu stavat, ze zaméstnanec bude mit v systému pouze jednu ptidélenou
znamku, a to Spatnou. Déle také moznost danou zndmku zménit. Pracovnik kolikrat
za technologickou chybu, kterd nastane nemitize, a je za to Spatné¢ ohodnocen.
Po vysvétleni daného problému a neviné pracovnika by mélo byti mozné znadmku

zménit nebo Uplné¢ vymazat.

5.1.4. Lepsi finan¢ni ohodnoceni

Zaméstnanci spoleCnosti jsou Casto nuceni zlstavat v praci piescas nebo chodi
do préce o vikendu z diivodu kvantity prace. Kdyby byli za prescasy a vikendy 1épe
odmeénovani, byla by to pro né pfijemna motivace. Jednou moznosti je piijem
novych pracovnikii, aby se kvantita prace rozdélila do vice zaméstnancti, nebo
pravé lepsi finanéni ohodnoceni pro zaméstnance, kteti diky tomu musi chodit

do préace v dob¢ svého volna. Lepsi finan¢ni ohodnoceni, ve kterém bude zahrnuta
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prace prescas nebo prace v dob& vikendl je pro organizaci levné&jsi variantou.
Z divodu ponechani si stalé zaméstnance a zahrnout zde tyto slozky odménovani
je levnéjsi nez prijmuti zaméstnance nového a vkladat do néj financni prostiedky
ve form¢ zauCovani, zaSkolovani a dalSich aktivit. U systému odméinovani je také
dilezité dbat na spravedlnost a na odli$né pozadavky riznych skupin pracovniki,
jako jsou naptiklad jejich dovednosti, odpovédnosti a vynaklddané tsili. Zdali
budou mit dvé pracovni mista stejné ndroky, bude tomu také prisluSet stejna
odména pro oba. Systém odménovani by tedy mél byt shodny s potiebami

organizace i jejich pracovniki, a tudiz byt spravedlivy a motivujici.

5.1.5. Benefity

Mimo piiplatkl za praci prescas a vikendovych bonusti by dal zaméstnanci uvitali
benefit navic ve formé¢ stravenek. Po nestrukturovanych rozhovorech vime, ze
stravenky by uvitala vétSina dotazovanych. Néavrh vypada tak, Ze by vSem
zam&stnancim byly poskytnuty stravenky za kazdy odpracovany den (kromé
dovolené nebo neptitomnosti z diivodu nemoci) v hodnoté 137 K¢, s tim, ze by si
zamé&stnanec hradil 45 % a podnik by pfispival zaméstnanci 55 %. Néklad

na jednoho zaméstnance by pak ¢inil 75,4 K¢.

Tabulka 31: Néklady firmy na zajiSténi stravenek

Pocet Naklady Naklady
Druh Pocet
odpracovanych  zaméstnavatele celkem
uvazku zaméstnanci
dni v mésici za stravenku (mésicné)
Plny
48 20 75,4 K¢ 72.384,-
uvazek
Castecny
18 10 75,4 K¢ 13.572,-
uvazek

Zdroj: Vlastni zpracovani

Brigadnici nejsou v tabulce obsazeni z toto diivodu, ze vSichni brigadnici, ktefi
ve spolecnosti plsobi jsou studenti, ktefi maji moznost se stravovat v prostorach

sveé vysoké Skoly v menze. Tito zaméstnanci si mohou nosit jidlo do préace ze Skoly,

85



na které jim pfispiva prave Skola. Celkovy mésicni ndklad pro zaméstnance, ktefi

jsou zaméstnani na plny ¢i castecny tvazek by €inil 85 956 K¢&.

5.2. Obnoveni dobrého jména firmy

Dobré jméno v podnikani je zdkladem uspé&chu, odrazi profesni povést spolecnosti
a zéroven bere v potaz chovani jak manazerd, tak podfizenych, vystupovani
ajednani ve firemnich i mimo firemnich aktivitdich. Dilezitd je spolehlivost,
kvalitnost, komunikativnost, dodrzovani terminli a profesionalita. Z analyzy
vysledki Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou Uplné hrdi na znacku zkoumané
spole¢nosti  UOL, a.s., proto je nutné vnich urcitou nejistotu odbourat
prostfednictvim sdilenim vizi a cili se zaméstnanci. Dale zdokonalenim
komunikace mezi hlavnim vedenim a fadovymi pracovniky, at’ uz prostfednictvim
dokonalejSich technologii nebo osobitéjSim pfistupem. Dilezité také je dat
zamé&stnanclim jasné najevo, aby se citili daleziti a méli pocit, Ze firma je tu pro né.
Je potiebné, aby kazdy zaméstnanec reprezentoval dobré jméno své i firmy. Pro
kazdého zaméstnance je také dilezitym benefitem kvalitni pracovni prostiedi,
vztahy na pracovisti a respekt, proto je velmi dilezité, aby zaméstnanec na dobré
jméno firmy nezaneviel a firmu déale doporucoval svym zndmym, kamaradim
a svému nejbliz§imu okoli. Dobré jméno spolecnost je totiz tim nejcenncjSim
podnikovym aktivem.

vvvvvv

také potenciondlnim zdrojem dalSiho businessu. Kazda dobra reference je tou
nejlepsi reklamou. Z internich zdroji bylo zjisténo, ze velka vétSina klient odchazi
ke konkuren¢nim firmdm z divodu ¢astych zmén na pozici hlavni €etni, coz je pro
fadu klientl znamkou nespolehlivosti. Proto je nutné témto zménam zamezit
a udrzet si tak dobré jméno firmy a zaroven profesionalitu a osobity pfistup. A to je
taky dalsi faktor, ktery spolecnost trapi. Spokojend klientela, a tudiz dobré reference
zajistuji spolecnosti dobré jméno a ptisun novych zékaznikli. Z internich zdroji
bylo zjisténo, Ze za poslednich 5 let odeslo 120 zdkazniki ro¢né, coZ je opravdu

vysoké ¢islo.
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Tabulka 32: Ztraty spojené s odchodem klientl v zavislosti na velikosti firmy

Primérna uétujici

Velikost Pocet firem, které
¢astka za vedeni Ztrata
firmy odesli za rok
ucetnictvi
Mikro 5.000 K¢ 23 115.000,-
Mala 19.000 K¢ 71 1.349.000,-
Sti‘edni 35.000 K¢ 23 805.000,-
Velka 50.000 K¢ 3 150.000,-

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkové ro¢ni ztraty ¢ini piiblizné 2 419 000 K¢&. Tyto finan¢ni prostiedky, o které
spolecnost ro¢né piichazi mohla vyuzit na jakoukoli inovaci nebo je investovat
na udrzeni zaméstnancti v podniku v podobé¢ lepsiho motiva¢niho systému, ktery je

navrhnut vyse.

5.3. Omezeni fluktuace

Vysoka fluktuace je negativnim faktorem, ktery ovliviluje persondlni fizeni
v jakékoli spolecnosti. Odchazejici zaméstnanci nejen ze nepracuji na plny vykon,
ale také si sebou 0odnési cenné informace o fungovéani podniku. Jejich odchody stoji
spoleCnost Cas i penize, a proto by se méla snazit udrzet procento fluktuace co
nejniz$i. Nejdrazsi polozkou na fluktuaci zaméstnancii vSak bude ztrata jiz
zaSkolenych pracovnikll. Spolecnost UOL a.s., kterd ma vysoké procento fluktuace
tim pfichdzi o zaméstnance, ktefi byli jiz zaSkoleni a musi pfijimat nové

zaméstnance, kterym musi vénovat ¢as i prostiedky na Gplné zaskoleni.

Fluktuace nemusi byt vzdy jen negativnim faktorem. Ptirozena fluktuace je dilezita
soucast rozvoje organizace. Bez toho, aniz by se ve firm¢ zaméstnanci obméiovali
by nebylo mozné ziskavat a udrZet si nejvhodnéjsi zameéstnance. Déle by byly také

omezené nové impulzy, které mohou pfinaset pravé novi zameéstnanci.

Pro sniZeni fluktuace zaméstnanci je potieba, aby se citili dostate¢né motivovani

a byli ve spolecnosti, pokud mozno co nejvice spokojeni. Pro zlepSeni podniku
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navrhuji zavedeni kratkych pribéznych prizkumii spokojenosti zaméstnanct.
Personalni oddéleni zformuje dotaznik na téma spokojenosti zaméstnancu, ktery
dal pfedd managementu ke schvaleni. Po schvéleni dotazniku managementem
se pfedd vSem zaméstnancim, a to vyhradné¢ prostfednictvim vedoucich
pracovnikll. Vyplnéni bude dobrovolné a anonymni, a to proto, aby se Zadny
z pracovnikil nebal dotaznik vyplnit. Aby se u dotazovanych odboural strach ze
zjisténi tazatele, bude pro odevzdavani slouzit uzamcéena schranka. Dotazniky
budou rozesilat jednou ro¢né a vysledky dotazniki se budou zaméstnanciim

prezentovat, aby se presveédcili, ze vyplnéni mélo smysl a spole¢nost ma o n¢€ zajem.

Néklady pro spolecnost by predstavovaly koupi schranek pro kazdou pobocku
a jelikoz musi byt dotaznik vypracovan a rozmistén mezi pracovniky tak bonusovy

ptiplatek zaméstnanci za zhotoveni v hodnoté 500 K¢&.

Tabulka 33: Néaklady na navrh snizeni fluktuace zaméstnancti

Polozka Naklady
Schranka 300 K¢
Bonus ke mzdé 500 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkovy naklad na jedno pobocku ¢ini 800 K¢ a s poctem 26 pobocek 20 800K ¢ za
rok s tim, ze schranka je jednorazovym nakladem, ktery se bude muset zafinancovat

pouze prvni rok.

Jenkins (2009) popisuje ptic¢iny fluktuace jako nesoulad s vnitini motivaci. Pokud
je nesplnéna potieba na vysSich hierarchickém stupni Maslowovy pyramidy,
jednotlivec se snazi uspokojit niz§i potfebu v hierarchii. Nejcastéji se
u zaméstnancti vyskytuje ptipad, kdy nesplnéné ocekavani ve forme seberozvoje se
pfesunuje na rozvoj vztahovych potieb. Kde seberozvoj je v organizaci podminén
jeji kulturou. Pfiznivé kultura pro rozvoj zaméstnancli se vyznacuje moznostmi
Skoleni, vzdélavani, pracovni pozice s komplexnimi tkoly a zodpovédnostmi.

Pracovni role je dal$im zajimavym motivaénim faktorem, ktery ovliviiuje

88



sebeaktualizaci. Zaméstnanec vyzaduje respekt ve vztahu k pracovni pozici,

odpovédnosti, kterou na sebe vaze a dilezitosti pro funk¢énost organizaci.
Vnouckova (2013) uvadi, za ptic¢iny fluktuace do nasledujicich n¢kolika bodu:

e prace nebo pracovni misto nespliiuji o¢ekavani,

e nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem,

e nedostate¢né koucovani, hodnoceni, zpétna vazba,

e nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim, ¢i k chybdm
nedostatkiim, neochota zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych,

e pocit nedocenéni, neuzndni a nespravedlnosti, nezaslouzené¢ pochvala
jiného zaméstnance ¢i nezaslouZena kritika, nezajem o népady podiizenych,

e ztrata divéry v nejvyssi vedeni,

e nedostate¢né platové ohodnoceni, nespravedlivé odménovani,

e hrubé jedndni nebo zesméSiovani, nepotrestany podvod ze strany

podtizenych,

osobni divody.

Dle Kocidnové (2010) je fluktuace extrémnim piipadem nespokojenosti,
demotivace, kterd je charakteristickd pravé nckterou (nebo kombinaci) vyse
uvedenych pfi€in. Pfi nesplnéni zdkladnich podminek préce, které zaméstnanec

ocekava, dochazi k frustraci.

Néklady jsou dilezitou a ostfe sledovanou polozkou ve vSech organizacich. Je
nutné mit pod kontrolou tok penéz z divodu udrZeni konkurenceschopnosti.
V soucasné dob¢ se lidsky kapitdl stava stile vyznamnéjSim faktorem uspéSnosti
organizaci, zaroven vSak dochazi kristu nékladd spojenych s fizenim
a administraci zamé&stnanci. Casto je uvniti organizaci propagovana kultura
zamé&fend na lidsky kapitdl, ve skuteCnosti vSak velké mnozstvi organizaci celi

vysoké fluktuaci zaméstnancti nebo jejich odcizenim (Katcher, Snyder 2009).

5.4. Zaskolovani novych pracovniki
Dle dotaznikového Setfeni a nestrukturovanych rozhovorii se zaméstnanci bylo

zjiSténo, Ze dalSim problémem v personalnim fizeni je zaSkolovani novych
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zaméstnanct. Po pfijeti je pracovnik pfiveden na své pracovni misto, kde je mu
pfidélen kolega, ktery pusobi ve spolecnosti nejméné 1 rok a po dobu 3 dnil ho
v kuse zaSkoluje. Tento systém by nebyl tak Spatny, kdyby spole¢nost nepfijimala
své zamé&stnance po jednom, ale po skupinkach. Jelikoz pfijimaci pohovory se
konaji pro kazdého v jiny den a existuje ve spolecnosti vysoka fluktuace
zameéstnanci je podnik schopen v nejhorsim ptipadé pfijmout na kazdou pobocku
jednoho zaméstnance za tyden. Diky neustdlému zaskolovani novych
pracovnikll vybirani kolegy z pobocky pro ditkkladné zaskolenti je cely proces prace
pozastaven. Po uplném zaSkoleni nové prichozi pracovnika ale neni cely proces
ukoncen. Jiz zaSkoleny novy zaméstnanec nechce délat chyby a chce odvadét svoji
praci podle svého nejlepSiho svédomi a védomi. Z tohoto divodu, nez nasbira
potfebné zkuSenosti, védomosti, a hlavné jistotu ve vykonavané ¢innosti, coz miize
ziskat az odvedenou praci se neustdle dotazuje na aktivity, které provadi. Jak jiz
bylo feceno, zaskolujici pracovnik ptichazi o sviij Cas, ktery mohl stravit praci
a diky tomu musi ziistdvat v praci déle, pracovat pfesCasy a chodit do kancelate

1 o vikendu.

Névrh na feSeni tohoto problému by bylo najmuti dvou externich skoliteld, kde by
jeden puisobil na pobockach v Ceské republice a druhy na Slovensku. Kazda
pobocka, kterd by pfijimala nové zaméstnance by tak pfijimala zaméstnance po vice
najednou a musela si Skoleni zapsat do rozvrhu externiho Skolitele, ktery by byl
zveiejnény vedoucim pracovnikiim dané pobocky. Skolitel by tak jezdil dle rozvrhu
na urcité pobocky a ve skupiné zaskoloval nové zaméstnance. V této dobé&, kdy se
kontakt musi omezovat na minimum by Skoleni mohla byt online pomoci seminari

a zavrSeno vystupnim testem.
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Tabulka 34: Finan¢ni zmény po zavedeni doporucenych opatieni

Naklady
na jednoho Naklady celkem
zaméstnance
Naklady na jazykové kurzy 667,- 84 656,-
Néklady na odborné Skoleni. 163,- 20 700,-
Naklady na stravenky 75.4,- 13 572,-
Naklady souvisejici s fluktuaci 164,- 20 800,-
USetfené naklady spojené
19 047,- 2 419 000,-

s obnovenim dobrého jména firmy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit aktudlni situaci personalniho fizeni
ve spolecnosti poskytujici sluzby. Diky nasledné analyze bylo mozné navrzeni

zmén, které by podniku pomohly k zefektivnéni.

Zakladem pro zjisténi soucasného stavu bylo studium odborné literatury, kterd se

tykala dané problematiky a diky tomuto studiu byla zpracovéna literarni reserse.

Ke zjisténim potiebnych informaci a zhodnoceni spokojenosti zaméstnanci v dané
spoleCnosti bylo provedeno dotaznikové Setfeni doplnéné o nestrukturované
rozhovory stadovymi zaméstnanci a jednatelkou spolec¢nosti. Dotaznikového
Setfeni se zucastnilo celkem 50 zaméstnanct a vyplnili je zamé&stnanci ze vSech
oddéleni spolecnosti. Data byla nasledné zpracovana do grafii a tabulek, a tim byl

zjistén aktudlni stav persondlniho fizeni z pohledu zaméstnanct.

Ke zhodnoceni vyzkumné otazky tykajici se manazert a toho, s jakymi problémy
se setkavaji pii fizeni lidskych zdroji, byl vyuzit strukturovany rozhovor zaméfeny
na zaméstnance na manazerskych pozicich. Zde bylo polozeno celkem
10 detailnich otdzek. Tento fizeny rozhovor byl uskutecnén az po dotaznikovém

Setfeni pro fadové zaméstnance a nékteré otazky byly zamérné podobné.

Vysledky dotaznikového Setieni, nestrukturovanych a strukturovanych rozhovori
poukazaly, Ze existuji urcité oblasti, kterym je potfeba se dlouhodobé vénovat,
a tyto problémy stabilizovat.

wrwe

prace jsou navrhnuty zmény, které by mohly z ¢asti tyto problémy vyftesit nebo
uplné eliminovat. Po ziskanych informaci se vyskytly také dalsi problémy, jako
neefektivni zaSkolovani nové piijimanych pracovnikii nebo Spatné jméno firmy.
I na tyto uskali jsou navrZzeny ndvrhy na zmény, kterymi by se spole¢nost méla

v budoucnu ubirat.
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. Summary

The main goal of graduation theses was focused on Personnel management system
in selected company. The aim of the these is to analyse and evaluate the perssonel

system in a organization and suggest the posibilities of its improvement.

First part of this work is dealing with definitions and basic concepts from the area
of human resource management, which was important for understanding the
research issues. In this part the individual activities of human resources were also
defined. The selected processes of personnel management, such as planning and the

work analysis, employee ratings and care of employees is decribed here in detail.

The practical part is focused on the analysis of the personnel management in the
company. At first is here the charactericitcs and the organization tructure of
organization including a table showing the number of employees in the company.
The research was carried out with the help of a questionnaire survey. Graduation
theses have two questionnaire and one controlled interview with management. First
questionnaire was focused on what relationships employees have with their
superiors and whether they feel sufficiently motivated in the company. Then how
the personnel management of the company is perceived by the employye
themselves and whether the systém of motivation from the point of view of the
employee in the company is sufficient. The second questionnaire is focused on how
employees perceive the future of the company and the possibilities of further
education. It deals with the close relationship of employees with the company,
confidence in the future of the company and the reaining opportunities that the
company offers to their employees. The guided interview was focused on what
problems managemrs face in managing human resources in connection with the

motivation and development of employees in the company.

Aim of this work was analysis of the current state of human resources management
of the company UOL a.s., finding the absences and suggesting changes. I think, that

the aim of this work was fulfilled.

Key words: human resource management, employee, personnel management,

education, motivation, benefits, questionnaire
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V. P¥ilohy
1. Priloha €. 1: Dotaznik €. 1

Dobry den,

jsem studentkou Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich a rada bych Vas
pozadala o vyplnéni dotazniku vztahujiciho se k mé diplomové praci. Tento
dotaznik je vénovan tomu, jaky vztah jako zaméstnanci mate se svymi nadiizenymi
a zda se citite byt ve spolecnosti dostatecné motivovani. Dotaznik je anonymni a je
v potadi prvni ze dvou. Vyplnéni dotazniku by nemélo zabrat vice nez par minut.

De¢kuji za cas, ktery vyplnéni dotazniku vénujete.
Martina Machova

1) Pohlavi
a. Muz
b. Zena
2) Jaky je Vas vek?

a. Meéné nez 18 let

b. 18-23 let
c. 24-30 let
d. 31-35let
e. 36-50 let

f. Vice nez 50 let

3) Proc jste zacal(a) pracovat v této spolecnosti?
a. ProtoZe potiebuji penize
b. Chtél(a) jsem ziskat praxi v oboru
c. Pro dobré pracovni podminky a zdzemi
d. Jiné

4) Jaka je VaSe doba plisobnosti ve spolecnosti?

a. Méné nez 1 rok
b. 1-3 roky

c. 4-6 let

d. Vice nez 6 let
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5) Ovliviiyje V&S pracovni vykon styl fizeni Vaseho nadiizeného?

a.

b.

C.

Ano
Nevim

Ne

6) Jste spokojen(a) se stylem fizeni, ktery je nastaven v organizaci?

a.
b.

C.

d.

.

Spokojen(a)

Spise spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
Spise nespokojen(a)

Nespokojen(a)

7) Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

a.

b.

Ano
Ne

8) Jste spokojen(a) s financnim ohodnocenim?

a.
b.
C.

d.

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

9) Myslite si, ze Vas nadfizeny dostatecné ocetiuje Vasi odvedenou praci?

a.
b.
C.
d.

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

10) Myslite si, ze jste od Vaseho nadiizeného dostate¢né motivovan(a)?

a.
b.

C.

Ano
Nevim

Ne
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11) Zohlediluje nadtizeny V4s nazor pti rozhodovani?

a. Vzdy

b. Nekdy

c. Ziidka

d. Nikdy

12) Do jaké miry jste spokojen(a) s motivaénim programem organizace?

a. 1/5

b. 2/5

c. 3/5

d. 4/5

e. 5/5

13) Sdélte ndm prosim, co by Vas motivovalo k lep$im vysledkiim:
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2. Priloha €. 2: Dotaznik ¢. 2

Dobry den,

jsem studentkou Jihogeské univerzity v Ceskych Budg&jovicich a rada bych Vas
pozadala o vyplnéni dotazniku vztahujiciho se k mé diplomové praci. Tento
dotaznik je vénovan tomu, jak zaméstnanci vnimaji budoucnost firmy a moznosti
dalsiho vzdélavani. Dotaznik je anonymni a je v pofadi druhy ze dvou. Vyplnéni
dotazniku by nemélo zabrat vice nez par minut. Dékuji za cCas, ktery vyplnéni

dotazniku vénujete.

Martina Machova

1) Pohlavi
a. Muz
b. Zena

2) Jaky je Vs vek?

a. Méné nez 18 let

b. 18-23 let
c. 24-30 let
d. 31-35let
e. 36-50 let

f. Vice nez 50 let
3) Jak smysluplnd je Vase prace?
a. Smysluplna
b. Spise smysluplna
c. SpiSe nesmysluplna

d. Nesmysluplna
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4) Je pro Vas Vase prace vyzvou?

a. Ano, obrovskou
b. Ano

c. Jak kdy

d. Ne

e. Ne, vibec
5) Jak casto se béhem svého typického tydne citite prepracovan(a) nebo ve
stresu?
a. Vubec
b. Nijak zvlast Casto
c. Obcas
d. Velmi Casto
6) Jste za dvou praci adekvatné platové ohodnocen(a)?
a. Rozhodné¢ ano
b. Ano
c. Ne
d. Rozhodné ne

7) Jak realistickd jsou oCekavani Vaseho nadiizen¢ho?

a. Velmi nadhodnocena
b. Lehce nadhodnocena
c. Realisticka

d. Lehce podhodnocena

e. Velmi podhodnocena

8) Jak Casto Vam pomahaji zadané tkoly rozvijet se po profesiondlni strance?
a. Velmi Casto
b. Casto
c. Zhruba v poloving piipadi
d. Zridka

e. Vibec
9) Miate moznost kariérniho rtstu?

a. Ano

b. Ne
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10) Mate moznost dal§iho vzdélavani ve firme?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne
11) Pokud jste zodpovedé€l(a) spiSe ne €i ne, jakd forma vzdélavani by Vam
vyhovovala?
12) Jste spokojen(a) se svym nadiizenym?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne
13) Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim?

a. Ano, velmi

b. Ano
c. Ne
d. Ne, vibec

14) Jste hrdy(a) na znacku spolecnosti, kterd Vas zaméstnava?

a. Ano, velmi
b. Ano

c. Nevim

d. Ne

e. Ne, vibec
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15) Méte rada svého zaméstnavatele?

a. Rozhodn¢ ano

b. Ano

c. Nemam k nému vztah
d. Spise ne

e. Vibec

16) Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstndni mimo tuhle spole¢nost?
a. Urcité ne
b. Pravdépodobné ne
c. Uvazuji o tom
d. Pravdépodobné ano

e. Urcité ano
17) Doporucil(a) byste tuto spolecnost nékomu dalsimu?

a. Ano
b. SpiSe ano
Spise ne

d. Ne
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3. Priloha ¢&. 3: OtazKy pro Fizeni rozhovor s manaZery

Otazka 1: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
Otazka 2: Jak dlouho zastavate manazerskou pozici?
Otazka 3: Je Vase spolecnost podle Vas tispéSna na trhu prace?

Otazka 4: Jak byste hodnotil/a pracovni klima ve Vasi spolecnosti a vztah mezi

zameéstnanci?

Otazka 5: Domnivéte se, Ze vztahy na pracovisti ovliviluji pracovni prostfedni

ve spolecnosti a kvalitu prace?
Otazka 6: Jaké hodnoty Vase spole¢nost uznava?

Otazka 7: Musel jste absolvovat néjaké manazerské vzdéelani ¢i kurzy abyste mohl

vykonévat tuto pozici?

Otazka 8: Setkal/a jste se pii své manazerské profesi snéjakym vaznym

problémem pfi fizeni lidskych zdroji?

Otazka 9: Domnivate se, Ze vzdélavani Vasich zaméstnanct je dulezité a pro firmu

pfinosné?

Otazka 10: Jak dulezité je pro Vas a Vasi firmu motivovat pracovniky k co

nejlepSim uspéchtim?
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