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1 Uvod

Personalni fizeni se zaCalo objevovat uz pied druhou svétovou valkou, nejstarSim
pojetim v historii vSak byla persondlni administrativa nebo také persondlni sprava.
Zakladnim obsahem bylo zaméstnavani lidi, Uschova a aktualizace dokumentl
a informaci o pfedchozich ale i1 stavajicich zaméstnancich. Novodobé fizeni lidskych

zdrojii nema s timto pojetim nic spole¢ného.

Persondlni fizeni jako takové, které zohlediiovalo vyznam clovéka a jeho lidské
pracovni sily jako nejvyznamnéjsiho vyrobniho faktoru, se zacCalo objevovat
V podnicich s dynamickym a progresivnim vedeni, zaméfené na ovladnuti nejvétsiho
podilu trhu a odstranéni konkurence. Ukézalo se, Ze nejsnaze prosadit tuto strategii lze
pomoci hledani a vybéru motivovanych zaméstnanct za t¢elem ziskévani konkurencni
vyhody. Manazefi si tedy zacali uvédomovat, Ze €loveék a lidska pracovni sila jako

nevycerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti podniku, je nepostradatelny.

Lidsky kapital je povaZzovan za bohatstvi organizace, proto je nutné, aby podniky
zajistily dostateCny rust tohoto kapitalu a investovaly do jeho rozvoje. Podniky musi
uskutec¢iiovat kroky, které vedou ke zvySovani a rozvijeni schopnosti vlastnich
zaméstnanct diky pfiilezitostem k uceni a vzdélavani se. Takovato firma Iépe obstoji
Vv konkuren¢nim ringu a pruzné&ji reaguje na pozadavky trhu. Pracovnici této organizace
jsou vice motivovani, jsou spokojenéjsi, podavaji lepsi vykony, jsou odborné
vzdélanéjsi a v této organizaci je mensi fluktuace. Pouze takovato organizace muze byt
uspesna.

V této praci bylo cilem zanalyzovat persondlni fizeni ve vybrané organizaci a ndvrh

zmén pro zefektivnéni fizeni této oblasti podniku.
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2 Literarni prehled

2.1 Personalni rizeni

,,Podstatou persondlniho Fizeni je Fizeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede
ke zvyseni vykonnosti organizace. Jako takové je zdleZitosti vSech manazZeri

o

a vedoucich tymi* (Armstrong, 1999).

., Rizeni lidskych zdrojui je odlisny pristup k rizeni v oblasti zaméstnavani lidi, ktery
usiluje o dosazeni konkurencni vyhody prostrednictvim strategického rozmistovani
vysoce oddané a schopné pracovni sily a pouZiva pri tom integrovanou soustavu

kulturnich, strukturdlnich a persondlnich postupu. “(Storey, 1989).

Pojem personalni fizeni predstavuje predevSim ,fizeni lidskych zdroji* a ,fizeni
kapitalu“. Lidské zdroje jsou nejcenngjSim zdrojem organizace, na kterém zavisi

prosperita a konkurenceschopnost podniku (Koubek, 2004). Personalni prace,

jeho hlavni tkoly patii ptedevsim:
e vytvafeni souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnikt v podniku,
e optimalni vyuzivani lidskych zdrojd,
e vytvafeni efektivniho vedeni lidi, tymi a mezilidskych vztahd,
e persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli podniku.

Torrington a Hallova (2008) charakterizuji personalni fizeni jako souhrn ¢innosti,
diky kterym je pracovnikim umoznéno shodnout se na zadmérech a podstaté jejich
pracovnich vztahi a zajistuji aby se tyto dohody plnily. Personalni fizeni nelze

a4

jednoznacéné definovat. Persondlni fizeni je:
e soucasti organizace,

e specificky souhrn ¢innosti, které jsou orientovany na ¢lovéka v organizaci

zajistované odborniky, personalnimi specialisty nebo personalnimi ttvary,

e je soucasti kazdého vedouciho pracovanika,
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e studijnim oborem, ktery se orientuje na fidici a odborné ¢innosti.

Cilem personalniho fizeni je optimali vyuzivani lidského potencidlu a investic
vlozenych do nich k dosahovani cilii organizace prostfednictvim personalnich procest
(Kocidnova, 2012). Prace s lidmi je vyznamnou soucasti fizeni organizace, vychazi
Z jeji strategie a zahrnuje vSechny pracovni ¢innosti lidi. Soucasné je tkolem vytvéret
pracovnikiim ptedpoklady ke spokojenosti s vykondvanou praci, motivovat je
a napomahat jim ke ztotoznéni se s cily organizace. Personalni fizeni je dynamickou

a komplikovanou oblasti fizeni organizace.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) vidi rozdil mezi fizenim lidskych zdroja
a presondlnim fizeni. Jako hlavni odliSnost uvad¢ji, ze tizeni lidskych zdroji je ndzor
na to, jak nejlépe fidit lidi v zajmu podniku. Personalni fizeni je zaméfeno na pracovni
silu, na rozdil od fizeni lidskych zdroju, které je zaméfeno zdrojové a tak se soustied’'uje

na celkovou kvalitu a potfebu rozvoje lidskych zdrojt pro spéch podniku.

2.1.1 Desatero uspésného delegovani

Idedlem kazdého manazera je mit tym lidi, ve kterém ma dokonce na vybér lidi,
kterym mulze bez problému delegovat tkoly. Od téchto lidi o¢ekava, ze praci vykonaji
podobné jako on a popftipadé néco zlepsi. Tohoto stavu neni jednoduché dosahnout
a vyzaduje velké usili manaZera, kdyz vSak do této faze dospéje, staci se fidit

jednoduchym desterem:
1. Zjistit, jaka je situace a na ¢em podfizeny pracuje.

2. Ovéfeni predpokladii, znalosti, dovednosti a zkuSenosti, na které se manazer

musi ptat ne je predpokladat.
3. Vysvétlit presné urcity ukol a ovétit si, zda si s podiizenym porozumnéli.
4. Najit v ¢em je ukol pro kolegu, kterému je kol delegovan, ,,uzite¢ny*.
5. Meél by motivovat, vyjadiovat diivéru a chvalit.
6. Nabidnout podporu ve forme rady, skoleni, koucovani apod.
7. Byt empaticky, aktivné naslouchat a pruzn¢ reagovat.

8. Zjistit obavy, upozornit na rizika a ukazat vychodiska.
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9. Poskytnout prostor pro iniciativu, navrhy a napady.

10. Ukazat cil v kontextu ukolu a dtlezitych souvislostech (Geropp, 2013).

2.2 Postupné utvareni pojeti rizeni lidskych zdroju

2.2.1 Americké modely

Americké modely jsou slozeny ze dvou ¢asti, jez jsou model souladu a harvardsky

systém.
Model souladu

Podle Armstronga (1999) je prvni modele tzv. matching model neboli model
souladu. Fombrun a kol. (1984) definovali jako jedni z prvnich explicitni pojeti fizeni
lidskych zdrojii a tvrdili, Ze systémy lidskych zdroji a struktura podniku by mély byt

fizeny v souladu s podnikovou strategii.
Harvardsky systém

Zakladni kamen tohoto systému polozil Beer a kol. (1984). Sviij systém zalozili
na vire, ze problémy klasického fizeni lidskych zdroji muizou byt vyfeSeny pouze,
pokud si manazefi-generalisté vytvoii nazor na to, jak chtéji vidét zaméstnance
vyzadované a rozvijené organizaci a jaka je politika persondlniho fizeni a zda je mozné

pii této strategii dosahnout podnikovych cilti.

Beer se svymi kolegy (1984) jako prvni zduraznili zakladni princip personalniho
fizeni a to, Ze je véci liniovych manazZerti. Vyzdvihli jak je dualezitd soudrZnost

a propojenost jednotlivych oblasti politiky personalniho fizeni, coz povazuji za jeden

vvvvvv

Vyhody harvardského modelu jsou, Ze:
e zahrnuje uznani zajma vSech ucastnikd,

e uznava explicitni nebo implicitni vyznam ,smény”“ mezi z4jmy

zamé&stnanctl, zajmovych skupin a vlastnik,
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e rozSifuje obsah personalniho fizeni takovym zptisobem, aby zahrnoval vliv

zaméstnancl, organizaci prace a otazky styli fizeni, které navazuji,

e uznava vlivy a jejich souvislosti, které ovlivituji volbu strategie, jez
je provadéna managementem, doporucuje piihlizet k logice produktového

trhu, ale také k sociokulturni logice,
e zdUraznuje volbu strategie, tedy nepodléha tlaktim situace ¢i prostredi.

Tento systém m¢l vyrazny vliv jednak na teorii, ale 1 na praxi personalniho fizeni,
predevsim diky svému tvrzeni, Ze fizeni lidskych zdroji je zaleZitosti spiSe manaZzert,

neZ personalistll a personalniho utvaru.

2.2.2 Britské modely

Britské modely jsou typické tim, Zze v sobé zahrnuji modely Davida Guesta, jez
pfevzal harvardsky systém, Karen Leggeové, ta vychazi z definic persondlniho fizeni,
Keith Sissonové, ktera popisuje Ctyfi hlavni rysy a Johna Storeyho. Ten uvadi Ctyii

dalezité aspekty.
David Guest

David Guest (1991) pietvotil harvardsky model takovym zpisobem, ze definoval
Ctyti cile politiky. Vé&fil, ze tyto politiky jednoho dne budou pouzivany jako jakasi

kritéria:

o Strategicka integrace — schopnost podniku integrovat zalezitosti
personalnich zdroji do svych strategickych plant. Dale ma za tukol
zabezpecit soulad riznych aspektl persondlniho fizeni, aby umoziovaly

liniovym manaZzertim dat v potaz hledisko fizeni lidskych zdroju.

e Vysoka mira oddanosti — jedna se o pocit zavazku chovat se v zajmu cilt

a oddanost v postojich, které odrazeji silnou identifikaci s organizaci.

e Vysoka kvalita — tyké se kazdého z typli manaZerského chovani prenasejici
pfimo kvalitu zbozi a sluzeb, které jsou poskytovany. Je samoziejmé,
Ze se to tyka také fizeni zaméstnancl a investovani do vysoce kvalitnich

zameéstnancu.
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e Flexibilita — jedna se o flexibilitu a existenci adaptabilni organizacni

struktury se schopnosti zvladat inovace.
Karen Leggeova (1989)

Tato predstavitelka vychazi z predpokladu, Ze spolecnymi tématy typickych definic

personalniho fizeni jsou:

Politika a postupy persondlniho fizeni by mely byt spojeny Se strategickym
planovanim organizace a vyuzity k posileni nebo zméné podnikové kultury. Lidské
zdroje maji nejvetsi hodnotu a jsou zdrojem konkuren¢ni vyhody, jsou nejefektivnéji
fizeny spiSe vzdjemné konzistentnimi pravidly nez zvySovanim oddanosti
a angazovanosti. Na zakladé téchto aspektii je posilovana ochota zaméstnanct jednat

pruzné a hlavné v zajmu usili podniku dosahnout vybornych vysledu.
Keith Sissonova (1990)
Tento autor popisuje Ctyii hlavni rysy propojené s personalnim fizenim:

1. Tlak na vzajemné spojeni jednotlivych oblasti personalni politiky mezi

sebou, ale také S planovanim organizace obecné.

2. Specializovani manazefi nejsou odpovédnymi osobami za fizeni lidskych

zdroju.

3. Vztahy manazer x odbory jiz neni stiedem pozornosti a tato pozornost
se piesouva na vztahy management x pracovnik a od Kkolektivismu

k individualismu.

4. Manazeii nyni vykonavaji roli téch, co umoziuji, provétuji a usnadnuji, coz

vytvaii tlak na oddanost a projevy iniciativy.
John Storey
John Storey (1993) uvadi aspekty tvotici smysluplnou verzi personalniho fizeni:
1. Zvlastni konstelace presvédceni a predpokladu.

2. Strategicky natlak na informovani o rozhodnutich, které se tykaji

persondalniho fizeni.
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3. Hlavni roli liniovych manazeri.
4. Spoléhani na soustavu ,,pak® k formovani vztahit mezi zaméstnanci. Ty jsou

odlisné od pak pouzivanych v procedurach.

2.3 Personalni planovani

Dédina a Cejthamra (2005) ve své publikaci uvadi, ze personalni planovani
je zaozeno na predvidaném vyvoji potieb pracovnikti a ovliviiovani pracovnikti uvnitf
podniku mezi jednotlivymi podnikovymi Utvary a mezi podnikem a okolim. Cilem
je dosaZeni rovnovahy mezi potfebami pracovniku a jejich zdroji. Personalni planovani

slouzi k tomu aby mél podnik v budoucnu dostatek pacovnikii:
e Vpotfebném mnoZstvi,
e S potfebnymi znalostmi a dovednostmi,
e s optimalni motivaci k praci,
o flexibilni,
e Voptimalnim rozmisténi do pracovnich mist a organiza¢nich celkd,
e ve spravny cas,
e S piiméfenymi naklady.
Podle Koubka (2001) mlizeme persondlni planovani rozdélit na:
e planovani potfeby pracovniki,
e planovani pokryti potteby pracovnikii,
e planovani personalniho rozvoje pracovnikda.

Planovani potreby pracovniki — jedna se o planovani pracovnich mist. Jde
0 proces odhalovani budoucich pocti pracovnikl a piedvidani nabidky pracovnich sil
V organizaci i mimo ni a vytvafeni zpusobl, jak pro organizaci zabezpecit potiebné
pracovni sily. Vychodiskem prognézy je roéni rozpocet, jez predstavuje kratkodoby

plan a dlohodoby plan podniku, ktery se promita do podnikovych funkci a utvart.
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Planovani pokryti potifeby pracovnikii — zdroje se deéli na vngjsi (nabor
a ziskavani novych pracovnikli) a vnitini (zvySovani kvalifikace pracovnikl, vybér
vedoucich pracovnikil z vnitinich zdroji). Pokud firma planuje pokryti pracovnikl

muze zvazovat i zapojeni vykonnéjsi techniky nebo uvazovani o kooperaci (Veber

a kol. 2000).

Planovani personalniho rozveje — slouZi k zabezpefeni zdrojii provnich sil
pomoci zvySovani atraktivity pracovniho mista v organizaci, pomaha rozvoji schopnosti

jednotlivel ale i pracovni skupiny a snizuje nezadouci odchody pracovnikl (Koubek,
2001).

2.4 Personalni prace

V praxi i v literatufe se setkavame s terminy personalista, personalni administrativa,
personalni fizeni, fizeni lidi v organizaci ¢i fizeni lidskych zdroji. Tyto pojmy jsou
spjaty pravé s personalni praci. Pro vedouci pracovniky malych podnikl je nezbytné
0SVojit si potfebné personalni znalosti a dovednosti. Pravé pro malé organizace jsou
velkou hrozbou S$patné ¢i nedostate¢né personalni prace. Ohrozeni téchto podnikt

je daleko vétsi nez u velkych organizaci (Koubek, 2004).

Personalni fizeni zastfeSuje v Sir§Sim smyslu vSechny ¢innosti vedoucich pracovniki
a specialistl jez se orientuji na ¢loveka. V uzsim pojeti je personilni fizeni ztotoznovano
se systémem fizeni personalni prace v organizaci, tedy s ¢innosti specializovanych

utvard — specialistti (Horalikova, 1999).

Podstatou personalniho fizeni zlstava fizeni lidi takovym zplsobem, ktery vede
ke zvyseni vykonnosti podniku. Personalisté piispivaji k danému procesu podstatnou

meérou tak, ze proces zdokonaluji, rozvijeji a poskytuji pomoc a rady (Armstrong,

1999).
Hlavni ukoly personalni prace podle Vachala (2015):

e Hledat nejvhodnéjsi spojeni cloveéka s pracovnimi ukoly a neustalé
vylepSovani a vylad’'ovani tohoto spojeni. Pracovnik by mél prozivat vnitini

uspokojeni, které nasledné pozitivn€ ovlivituje jeho pracovni vykon.
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Usilovat o optimalni vyuziti pracovnikt, vyuZzivani z hlediska fondu

pracovni doby, pracovnich schopnosti a podobné.

Formulovat pracovni tymy a usilovat o efektivitu vedeni lidi. Pokud se tvofi

tym je nezbytné brat ohled na odbornost a mezilidské vztahy.

Zajistovat personalni a socidlni rozvoj pracovnikl organizace. Jedna se tedy
o respektovani potieb, z4jml a cili jedince, jedin¢ tento piistup vede
ke zvySeni vykonu a zlepSeni vztahu k zaméstnavateli. Jedna se tedy
0 rozvoj pracovnich schopnosti, pracovni kariéry a pracovnich Zzivotnich

podminek pracovnika.

Dbét na dodrzovani vSech zakont tykajici se oblasti pace, zaméstnavani lidi
a lidskych prav. Zptsob jakym se podnik chova k pracovnikiim tvoii a Sifi

jeho image.

21



Tabulka 1: Personalistické znaky malych a stiednich podniki a velkych podnikii

Velikost podniku
Znaky PRI T

Mal¢ a stfeni podniky Velké podniky
Niz§1 mzdy, mensi rozsah
: ’ . Obsahlé co do vyse a riiznych
Financni pobidky | zaméstnaneckych vyhod, minimani Vy Y

. ) L, druht.

investice do vzdélavani.

Znevyhodnéné pii obstaravani Znamost firmy pritahuje odborniky,

Ziskavani novych y . . v vins ., Lo s
K zaméstnancl vibec, nemaji vétSinou | maji vyzraly postup pro vybér a
racovn . s , )
P vyzraly postup pro vyber a nabor. nabor.
. ) Zridka - plocha struktura, maly e )
Moznosti . . ] , Rozmanitéjsi - vice urovni,
., . pocet pracovmch mist, omezene , ., . .
kariérniho rastu ) oo koncernové dcefiné spole¢nosti.
vyhlidky na povySeni.
Casta absence planu organizace
nebo nedostatecna uprava Sirokd a transparentni organizacni
Organiza¢ni zastupovani, neexistujici popis struktura, regulace, zastupovani,
struktura pracovniho mista, Zadné Staby, popis pracovnich mist, odd¢lent,
struktura je prizpisobena Staby.
manaZerovi.

Siroky rozsah tikoltl, velky
rozhodovaci potencial. Délba prace
Pozice vedeni a delegovani jsou mozné velmi

omezeng¢, fidici pracovnik je
vSeobecnéji zaméfen.

Osobni pristup a atmosféra daveéry

mezi zaméstnancem a vedenim,
prace v malych skupinach, kde jsou Vyssi anonymita a omezeni
piilemnéjsi osobni vztahy, vstiicnost informovanosti, odcizeni.

akceptovat spojeni pracovniho a

osobniho Zivota.

Rozsah tkolti a rozhodovani je
mozné omezit. Délba prace a
delegovani je siln€ji zastoupeno,
fidici pracovnik je specialista.

Klima podniku

Jistota pracovniho
mista

Menst jistota pracovniho mista. Vyssi, fluktuace nizsi.

Zdroj: Bednarova, Skodova Parmova, 2010

2.4.1 Personalni utvar

Personédlnim Utvarem podle Koubka (2004) nazyvame specializované pracovisté
naftizeni lidskych zdroju. Zajistuje odbornou, koncep¢ni, metodologistickou,
poradenskou, usmériovaci, organizacni a kontrolni strdnku personalni prace a také
poskytuje specidlni sluzby v této oblasti vedoucim pracovnikim vSech urovni

i jednotlivym zaméstnanctm.
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Do problematickych okruhti, které personalni utvar zajiStuje nebo se na jeho

zajistovani podili fadime podle Horalikové (2004):

formulace konceptu celého systému personalniho fizeni a socidlniho rozvoje

organizace,
personalni prognézovani a pldnovani,
vybér a rozmist'ovani pracovnikd,

personalni administrativa a zajiStovani systému persondlnich a socialnich

informaci,

formulace mzdové politiky, systému odménovani a dalSich motivacnich

nastroj,
analyza obsahu prace, hodnoceni pracovnich mist,
tvorba systému zastfeSujici hodnoceni pracovnik,

rozvoj pracovnikli, vzdélavani a zvySovani kvalifikace, popiipadé

rekvalifikace,

zajistovat socialni politiku organizace a péce o pracovniky, vyzkum nazort

a postojli pracovnik,
personalni a pravni poradenstvi,

spolupracovat s fidicimi organy podniku a s odbory organizace.

Stale cCasteji se setkdvame s tim, ze nékteré persondlni sluzby jsou nakupovany

od externich dodavatelti. Duvodem byva uspora nakdt, koncentrace uGsili personalistl

a ziskavani odbornéjsich sluzeb.

2.4.2

Personalista

Jak jsou postupy oranizace, kterymi jsou zaméstnanci v malé a stfedni firmé fizeni,

efektivni do jisté miry zdvisi na organizaci persondlni prace. V malych podnicich

se setkavame s ptistupy:
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Vlastnik — vrcholovy manazer provadi ziskavani, vybér, rozmisténi,
hodnoceni a odménovani zameéstnancu. Personalni administrativu vés$inou

obstarava rodinny pfislusnik nebo zaméstnanec.

Vlastnik — vrcholovy manazer si ponechava pravomoc rozhodovat
0 ziskavani, vybéru, rozmisténi, hodnoceni a odménovani zaméstnancii.
Cinnosti, které piedchizeji rozhodnuti jsou néplni prace podiizenych
zamé&stnancl, ktefi je plni vedle svych hlavnich pracovnich ¢innosti.
Pracovnépravni zélezitosti méd zpravidla na starost ucetni. Nevyhodou je,
7e povéfeny zaméstnanec upiednostiiuje ukoly vyplyvajici z jeho funkce

a personalni agendé vénuje pozornost zpravidla mensi.

Role personalisty je potenciondlné vnitin¢ konfliktni predevsim kvili tomu, Ze ma

h4jit jak z&jmy podniku, tak 1 zajmy jednotlivych pracovniki. VétSina firem nema

vlastni personalni oddéleni. Chvile, kdy podnik zadina citi potfebu vytvofi misto

personalisty na plny pracovni tivazek je 100 az 150 zaméstnancu. S rlistem poctu

zameéstnancl stoupa potieba zvySovat pocet personalisti (Veber a kol. 2000).

Podle Armstronga (1999) existuji tii hlavni role personalisti:

1.

2.4.3

Stratégové — zabyvaji se strategickymi otdzkami tykajicich se fizeni

a rozvoje lidi a vztahli mezi zaméstnanci.

Poskytovatelé informacnich sluZeb — poskytuji uc¢inné personalni sluzby
uspokojujici potifebu organizace, liniovych manazerti a zaméstnancu.

Interni konzultanti — poskytuji rady a doporuceni fidicim pracovnikim
pii feSeni personalnich véci, vytvaii nové postupy pii piijimani pracovnikd,
zasahuji, kde je to potieba a vSeobecn¢ usnadiuji a umoziuji lepsi zpisoby

V oblasti zaméstnavani lidi.

Personalni ¢innosti

Ukolem ftizeni lidskych zdroji nachézeji sviij konkrétni vyraz v personalnich

¢innostech. Tyto ¢innosti piedstavuji vykonnou ¢ast prace (Koubek, 2004).

Vytvareni analyzy pracovnich mist,
Personalni planovani.
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e Ziskavani, vybér a nasledné piijimani pracovnikd.

e Hodnoceni pracovnikii.

e Rozmist'ovani pracovnikii a ukon¢ovani pracovniho poméru.
e Odménovani.

e Vzdélavani a rozvoj pracovnikd.

e Pracovni vztahy.

e Péce o pracovniky.

Personilni informacni systém.

V malych organizacich dle Koubka (2004) byva vétSinou paleta personalnich

My

¢innosti uzsi, je tedy mozné, ze nékeré z vySe uvedenych Cinnosti je provadéna pouze
Vv piipadé potfeby to znamena nepravidelné. Velké organizace maji logicky Skalu

personalnich ¢innosti o poznani §irsi a vétsina téchto ¢innosti jsou na dennim poradku.
e Ptzkum préce.
e Zdravotni péce o pracovniky.

e Cinnosti zaméfené na metodiku pruzkumi, zjistovani a zpracovani

informaci.

e Dodrzovani zakonl v oblasti prace a zaméstnani pracovniki.

2.5 Stimulace pracovniki

., Stimulace je vnéjsi zamérné pusobeni na motivaci ¢lovéka. “ (Berdnova, 1998).

Prvkem stimulace je stimul. Uginek stimulace je zavisly na vnitinim prostiedi,
na motivacni struktufe a pfipravenosti pifijmout ¢i nepiijmout podnét. Zakladem
Je znalost osobnosti pracovnika a v jejim ramci pak znalost motiva¢niho profilu. Pouze
tak je moZné tvofit stimulaci na miru. Stimulace tedy zavisi na tom, zda je adresovana

piiméiené ke svému piijemci, tedy ¢im lépe pozname relativné stalou motivacni
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strukturu c¢loveka, tim snazsi bude vybér nejucinngjSich stimulacnich podnéti. Mezi

stimula¢ni prosttedky fadime:
e hmotnou odménu,
e obsah prace,
e atmosféru pracovni skupiny,
e pracovni podminky a rezim prace,
e ztotoznéni se s praci, profesi a podnikem,

e externi a neformdlni stimula¢ni faktory.

2.6 Motivace pracovnikui

b4

Nejdilezitéjsi funkci dneSka uz neni schopnost organizovat praci a rozdélovat

ukoly nybrz uméni nadchnout, motivovat a inspirovat zameéstnance (Urban, 2003).

Podle Armstronga (2002) je motiv diivodem proto, aby zaméstnanci néco ud¢lali.
Motivace je vnitinim faktorem, ktery ovliviiuje lidi, aby se chovali uritym zptsobem a
dale popisuje, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni svych zaméstnancl
k uplatnéni svych schopnosti, které vedou k uspokojeni jejich vlastnich potieb ale i

dosazeni cill organizace.

Jedna se tedy o pasobeni specifické, ne vzdy zcela védomé nebo uvédomélé, vnitini
hybné sily v lidské psychice jez nazyvame ponuky nebo motivy. Tyto ¢innosti cloveéka
uréitym zpisobem orientuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni
téchto sil projevuje Vv podobé motivované ¢innosti nebo motivovaného jednani.

Typickym rysem motivace je, Ze pisobi soucasné ve tfech dimenzich.

Dimenze sméru — zaméfuje a orienuje motivaci ¢lovéka urcitym smérem a naopak
od jinych moznych smérii jej odvraci. V roviné pouzivani je mozné tuto skutecnost

vyjadrit slovnimi obraty jako ,,chci, ,,rad bych,* , ,touzim* apod.

Dimenze intenzity — c¢innost ¢lovéka v ur€itém okamziku je zavisla na sile

a na intenzité jeho motivace. Ta je vzdy protkana uGsilim jedince a vynaloZeni energie
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na dosazeni cile. V rovin€ pouzivani se stkdvame s obraty ,,docela bych chtél/a,” ,,chci,*

,velice touzim* apod.

Dimenze stalosti — projevuje se mirou schopnosti jedince piekonavat rizné
ptekazky, at’ uz vnitini nebo vnéjsi, které se mohou objevovat pfi realizaci motivované

¢innosti.

Ruizni autofi uvadeji rizné druhy motivaci, z kterych mtize manazer ¢i personalista

cerpat a tim zvySovat motivaci pracovnik.

Veber a kol (2000) uvadi za hlavni Maslowovu teorii potifeb, Herzbergovu

dvoufaktorovou teorii a McGregorovu teorii X a'Y.

Podle Koubka (2001) vychazi motivace z Herzbergovy dvoufaktorové teorie
motivace, Hackmanova a Oldhamova modelu charakteristik prace a teotrii

socioekonomickych systémtl.

Dédina a Cejthamr (2005) zase uvadi Maslowovu teorii portieb, Alderferav
modifikovyny model hierarchie potfeb, Herzbergovu teorii motivace a hygieny,
McClellandovu motivaéni teorii Uspéchu, Vroomovu teorii ocekavani, Lawlertv

revidovany model ocekavani, motivacéni teorie spravedlnosti a dalsi.

Motivem jsou oznacovany specifické vnitini podminky, jez vzbuzuji a udrzuji
aktivitu ¢lovéka a sméruji €loveéka k ur€itému cili. Motivem mohou byt potieby, city,

zajmy, pudy, idedly, pfani postoje apod.

2.7 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni spoc¢ivd v posuzovani, vlastnostech, postojich, nazorech, jednani,
vystupovani a vysledcich prace pracovnikli vzhledem k urcité situaci, ve které
se nachazi, vzhledem K ¢innosti, kterou vykonava a vzhledem k lidem, s kterymi

vstupuje do kontaktu (Bedrnova, 1998).

1 kdyz nejveétsi podil zodpovédnosti za hodnoceni vykonu maji personalisté, aktivni

ucast na tomto procesu by také meli mit vedouci a zaméstnanci, “ (Arthur, 2008).
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Kazdy zaméstnavatel chce védét jaké pracovniky zaméstnava, jak tito lidé pracuji
a prispivaji  k hospodarskym vysledkim a dobré povésti podniku. K tomu slouzi

hodnoceni pracovnikd, které spociva v:

e zjistovani jak pracovnik vykonava svou préci, jak plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je pracovni chovani a vztahy

ke spolupracovnikiim,
e sd¢lovani a projednavani zjisténych vysledka s jednotlivymi pracovniky,

e hledani cest ke zlepseni pracovniho vykonu pracovnika a v realizaci

opatfeni, kterd tomu napomahaji.

Podle Koubka (2003) miizeme hodnoceni pracovniki rozdé€lit na hodnoceni
formalni a neformalni. Obsah a funkce pracovniho hodnoceni vyplyva z celkové
koncepce systému prace S lidmi v podniku. Soucasti pracovniho hodnoceni za urcité
obdobi je souhrnné posouzeni pracovnika z hlediska vykonnosti, pracovni zpusobilosti,
jeho osobnich vlastnosti ve vztahu k naplni prace a miry jeho identifikace s firmou

a loajality k ni.

Hodnoceni vykonu — zahrnuje posudek pfistupu pracovnika ke své praci, jaka

je jeho produktivita a jak dokaze zkoordivnovat svoji praci.

Hodnoceni prace — zahrnuje dulezitost prace zaméstnance a jeho piinos pro firmu.

Tato skute¢nost je ohodnocena i odpovidajici mzdou (Halik, 2008).

2.8 Odménovani pracovniki

., Rizeni odmériovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz
ucelem je odmenovat pracovniky slusne, spravedlive a dusledné v souladu s jejich
hodnotou pro organizaci a s jejich prispenim k plnéni strategickych cilu organizace.
Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémii odménovani (procesii, postupu
a procedur odmeénovani, jejichz cilem je uspokojovat potreby organizace i vSech stran

na organizaci zainteresovanych. *“ (Armstrong, 2007).

Komplexni pojeti personalniho fizeni, pfedevs§im stimulace pracovniki, se neobejde

bez znalosti odménovani pracovniki. Odménovani je dano predevsim obecné
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zavaznymi pravnimi ptedpisy, V rdmci nichz maji zaméstnavatelé moznost diferenciovat

a prizptisobovat mzdovy systém podniku konkrétnim podminkam (Horalikova, 2004).

Podle Koubka (2004) odmeénovani v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji
neznamena pouze mzdu, plat ¢i jiné formy odmén, které jsou pracovnikovi poskytovany
jako kompenzace vykonané prace. Moderni pojeti je mnohem Sir$i, zahrnuje povyseni,
formalni uznani a zaméstnanecké vyhody, které byvaji zpravidla nepenézni. Stale

Cast¢ji byva mezi odméeny zatazovano také vzdélavani poskytované podnikem.

Odmeény délime na vnitini a vnéj§i. Vnitini odmény nemaji hmotnou povahu,
souviseji se spokojenosti pracovnikii S vykonanou praci a vénuje se jim stale vétsi
pozornost. Vnéjsi odmény jsou hmatatelné, organizace je kontroluje ale v podstaté o
nich rozhoduje. Nejvyznaméjsi slozkou vnéjsich odmén je samoziejm¢ mzda. Mzda je
brana jako penézité plnéni, poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za vykonanou
praci. Za mzdu neni mozné povazovat plnéni poskytovana podle zvlastnich predpist
V souvislosti se zaméstnanim (nahrady mzdy, odstupné, cestovni ndhrady, vynosy

z kapitalovych podilti) (Horalikova, 2004).

Casova mzda je poskytovana stanovenou jednotkou ¢asu — hodinu, den, tyden,
meésic. Vypocet spo¢iva v poctu odpracovanych casovych jednostek x mzdovy tarif.
V piipad¢ délnickych profesi je jednotkou pracovni doby zpravidla hodina
U administrativnich, technickych a vedoucich funkci na stfedni a niz$i Grovni

uplatiiovan mésicni plat.

Druhym typem mzdy je tkolovd. Ta je pouZzivand pii odméiovani takovych
pracovnich ukol, kde pfevazuje zdjem na mnozsvi provedené prace. V pfipadé,

ze podnik zavede ukolovou mzdu je zapotiebi dodrzeni nékolika zdsad:

1.  Pfedem stanovit hospodarné technologicky postup, pracovni postup a normy
spotieby prace. Naklady na zavedeni tkolové mzdy a na ovéfovani
ucinnosti by nemély byt vySsi nez efekt dosazeny usporou naklada

na jednotku produkce.

2.  Zajistit technické a organizacni pozadavky na plynulé plnéni pracovnich
ukold, tedy material, suroviny, polotovary, vyrobni dokumenty atd.

je v pozadovaném mnozstvi, kvalité a ¢ase na pracovisti.
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3. Mnozstvi a kvalita odvedené prace je spolehlivé evidovana a kontolovana.

4.  Délnici svym pracovnim usilim mohou piimo ovliviiovat plnéni

vykonostnich norem.

5. Nesmi byt ohrozena bezpecnost prace a zdravi pracovnik.

2.9 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Soucasna doba je charakteristickd dynamicky se ménicim prostitedim a klade
neustdle nové ndroky na pracovniky kazdé organizace. Konkurence schopny podnik
je pouze takovy, ktery kromé jinych konkuren¢nich vyhod ziskava také vyhodu
vzdélanych a stale se zdokonalujicich pracovnikii na vSech stupnich. Jistou roli zde
hraje také vysoky technicky rozmach a rychlé pokroky techniky a technologie. Ty jsou
tak rychlé, Ze znalosti a dovednosti pracovniki zaostavaji a musi byt neustale

prohlubovany a ptizptisobovany aktualnimu nejnovéjSimu stavu.

vvvvvv

vvvvvv

Autofi Foot a Hook (2002) uvadi, Ze 1idé jsou nejen nejdrahocenéjSim podnikovym
zdrojem, ale je 1 extrémné dllezité, aby lidé pracovali na optimélni Grovni svého
vykonu. Pozadavky na vyssi efektivitu je vyznamné podporovdno rozvojem
zaméstnance a mél by byt v souvislosti s pozadavky na vyssi efektivitu jez je soucasti

strategického planu organizace vztahujici se k ciliim podniku.

Z vySe uvedené¢ho je zifejma dulezitost pojmu ucici se organizace. Deédina
a Odchazel (2007) definuji ucici se organizaci jako formu podniku podporujici vzdélani
jedinct tak, aby vytvofila hodnoty jako inovace, efektivita, angazvanost a konkurencni
vyhoda vi¢i okolnimu prostiedi. Zdrojem z4jmu o ucici se organizaci je skutecnost,
ze vyroba produktii a sluzeb vyzaduje neustale vyssi zapojeni Spickovych odbornika

a znalosti, diky kterym se stavaji stejné dilezitymi jako aktiva hmotna.

Pii vzdélavani pacovnikll je mozné pouZit celou skalu metod. Podle autora Koubka

(2001) je d€lime na dve velké skupiny:
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1. Metody vzdélavani pri vykonu prace — istruktdz, coaching, mentoring,

counselling, asistovani, povéteni ukolem, retace prace, pracovni porady.

2.  Metody vzdélavani mimo pracovisté — piednaska, demonstrativni,

ptipadova studie, workshop, brainstorming, simulace, vzdélavani pomoci IT.

Armstrong (2002) déli metody vzdélavani pracovnikd do tfi skupin. Prvni dvé
skupiny se ztotoziuji s teoriemi Koubka (2001), ale ptidava treti skupinu nazvanou
metody pouzivané na pracovisti i mimo né, které zahrnuji instruktaz, otazky a odpovédi
na n¢, povéreni ukolem, projekty, studium doporucené literatury, interativni video

a e-learning.

V urditych organizacich je praxe pfiblizné takova, Ze personalisté shromazd'uji
nabidky kurzli, programt a Skoleni z nejriznéjSich vzdélavacich podnikl a organizaci,
ktera je v soucasné dobé bohata. Tyto kurzy byvaji vyuzivany vice ¢i méné nahodile
piedevsim pro vzdélavaci Gcely formou nabidky ostatnim. Leps$i postup ovsem je, kdy
na zakladé vlastniho zjistovani potieb zdokonalovani kvalifikace zaméstnanci
se sestavi plan zvySovani kvalifikace ten se ve firmé konkrétné realizuje

prostiednictvim vzdélavacich podniki a specializovanych vzdélavacich zatizeni.

Jak jiz bylo zminéno, investice do vzdélavani pracovnikll jsou jeden z ukazateli
konkurenceschopnosti podniku. Spole¢nost PricewaterhouseCoopers “HR Controlling
20057, z kterého vyplyva, ze v Ceské republice jsou naklady prepoétené na jednotlivce
jednoznacné nejvyssi. Je to déno predevSim tim, Ze castéji navstévuji zahraniéni
konference, studuji manazerské vzde€ldvaci programy a vyuzivaji externi kouce.
Nejvynamnégj§i ¢ast celkovych ndkladi na Skoleni vSak pfipadd na Skoleni
specializovanych pracovnikd, kterych v organizacich byva vétSinou vice nez

vrcholovych manazert.

V priméru tvoii néklady na Skoleni spole¢né s vedlejSimi ndklady na dopravu
aubytovani kolem 2,5% =z celkového poctu ndkladi na mzdy. Nejvétsi podil
ze mzdovych nékladid a to 2,73% vénuji farmaceutické firmy, nejmensi pak ty ze

sektoru spotiebniho zbozi a to 1,2%.
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2.10 Péce o pracovniky

v

Jak jiz bylo nékolikrat zminéno pracovnici jsou nejdulezitéjSim a z pravidla
I nejdraz§im zdrojem, ktery ma organizace k dispozici a to predev§im pokud jde
0 kalifikované pracovniky (Armsrong, 2009). Zaméstnavatelé si ¢im dal vice uvédomuji
dilezitost a nepostradatelnost lidskych zdrojii v organizaci, bez nichZ by jen tézko
uspéli v konkuren¢nim ringu. Konkurenceschopnost podniku z velké miry zavisi
na schopnostech pracovnikii, motivaci a pracovnim chovéani, vztahu k zaméstnavateli,
a ze je nutné jim vénovat velkou ¢ast pozornosti a nalezitou péci, kterou dale miizeme

rozdélit do tii skupin:

1. povinna péce o pracovniky je stanovena zakony, predpisy a kolektivnimi

smlouvami, vyssi nadpodnikové organizace,

2. smluvni péfe o pracovniky je stanovena kolektivnimi smlouvami, které

jsou uzavieny na urovni podniku,

3. dobrovolna péée o pracovniky je vyraz pro persondlni politiku
zaméstnavatele, vyraz jeho Gsili o ziskani konkurencni vyhody na trhu

prace.

2.11 Vytvareni pracovniho mista

Armstrong (2009) tvrdi, ze vytvafeni pracovniho mista je proces definujici
konkrétni pracovni tkoly pracovnika nebo skupiny pracovnikii a seskupujici zakladni
prvky organizacni struktury tedy pracovniho mista, které musi zabezpecit jak efektivni
uspokojeni potieb podniku, tak uspokojeni poieb pracovnika na tomto pracovnim misté
a dostatce ho motivovat. Pracovni misto nesmi mit negativni dopady na fyzické ani
dusevni zdravi pracovniki, musi byt v souladu s jejich kvalifikaci, zdkony a dalSimi

piedpisy.

Davis (1996) defiuje tvorbu pracovniho mista jako specifikaci metod a vztahu
pracovniho mista s ucelem uspokojeni technologickych a organiza¢nich pozadavkd,
dale pak socialnich a osobnich pozadavkli pracovnika na tomto misté. Pfi tvorbé

pracovniho mista je nutné zodpoveédét nasledujici otazky:
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o Co - tukol, ktery je potieba splnit.
e Kde — misto v organizace, kde bude ukol plnén.
e Kdy - ¢asovy interval béhem dne, v ktérém bude ukol plnén.

e Pro¢ - divod podniku, pro¢ pozaduje dany ukol, cile a motivace

pracovnika.
e Jak - zpusob a metody prace.

e Kdo — dusevni, fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika.

2.11.1 Analyza pracovniho mista

Jedna se o proces sbéru, analyzy a uspofadani informaci o obsahu prace, kterd ma
za cil vytvorit zaklad pro popis pracovniho mista a podklady pro ziskavani, vzdélavani
pracovniki, pro hodnoceni a fizeni jejich pracovniho vykonu. Tato analyza
se specifikuje na ocekavani, ze pracovnik na daném pracovnim misté bude délat.

V tomto procesu by mélo dojit k postupnému zanalyzovani:
e Role, kterou lidé hraji pti vykonavani své prace.
e Vlastnosti, znalosti, dovednosti a odbornych pozadavkii.
e Kompetence, pro vykon prace.

e Popisu pracovniho mista, jez vyjadiuje ucel pracovni pozice, misto
Vv organizacni struktufe, hlavni prvky odpovédnosti pracovnika, hlavni
ukoly a podminky, za kterych pracovnik danou praci vykonava (Dave,

1997).

2.12 Ziskavani a vybér pracovniki

Jedna se o vlastni proces, ktery zpravidla zahrnuje:

e shromazd'ovani a analyzu ziskanych informaci o uchazecich na zakladé

osobni dokumentace uchazece,
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e ovéfeni profesnich a kvalifika¢nich znalosti i osobnostnich predpokladii

uchazece,
e pfijimaci pohovor tedy vybérové fizeni,
e rozhodnuti o pfijeti €1 nepfijeti,
e uzavieni pracovni smlouvy.

Armstrong (2007) uvadi, ze by obecnym cilem ziskavani a vyb&ru pracovnikit mélo
byt s vynaloZzenim minimalnich ndkladi ziskdvani takového mnozstvi a takové kvality
zameéstnanct, kterd jsou nutnd k uspokojeni potfeby lidskych zdrojii v daném podniku.
Jedna se tedy o rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani
0 pracovnich mistech v podniku, nabizeni téchto pracovnich mist, jednani s uchazeci,
ziskavani potfebnych informaci o uchazeCich a administrativnim zajiSténi vSech

éinnosti.

Dalsim autorem, ktery popisuje metody ziskavani pracovnikli je Koubek (2004).

Metod je cela fada a podnik vétSinou pouziva vice moznosti. Jsou to:
e uchazeci se nabizeji sami,
e doporuceni soucasného pracovnika podniku,

e piimé osloventi,

letdky a inzerce,

e spoluprice s pracovnim ufadem, odbory, personalnimi agenturami

a jinymi organizacemi,
e vyuzivanim internetovych inzertnich portala.
Mezi nejpouzivangjs$i metody vybéru pracovnikli podle Koubka (2004) patii:
e dotaznik, ktery vypliiuje uchaze¢ o zaméstnani ve vétsich organizacich

e Zivotopis, ten se zpravidla pouziva s jinou metodou, prvotné se soustiedi

na informace o dosazeném vzdélani a praxi
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e testy pracovni zpusobilosti, jako jsou testy inteligence, schopnosti

a dovednosti, testy osobnosti aj.

[ 24

a schopnosti, pracovni zkusenosti a charakteristiky osobnosti.

2.12.1 Zdroje pracovnich sil

Armstrong (2009) d¢€li zdroje pracovni sil do tfech kategorii.
Vnitini:
e Pracovnici uspoteni diky technickému rozvoji.

e Pracovnici uvolnéni diky ukonceni urcité Cinnosti nebo v dusledku jiné

organizacni zmeény.

wewvr

e Pracovnici G¢elné vyuZivani na stavajicim pracovnim misté€, ale maji misto

V jiné ¢asti podniku.
Vnéjsi:
e Volné pracovni sily na trhu prace.
e Absolventi vysokych skol.

e Pracovnici vjinych podnicich, kteti dospéli k rozhodnuti zménit

zamg¢stnavatele nebo které nabidka podniku k tomuto rozhodnuti dovede.
Doplitujici vnéjsi zdroje:
e Zeny v domécnosti.
e Dichodci.
e Studenti.

e Pracovni zdroje v zahranici.
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2.13 Prijimani pracovniku

Tato ¢innost pfedstavuje dobu od chvile kdy je dany uchaze¢ o pracovnim miste
informovan, pres informaci, ze byl vybran, déale nasleduje akceptace nabidky
zamé&stnani a nastupem pracovnika do zaméstnani a podepsani pracovni smlouvy tento

proces konci (Koubek, 1995).

Vlastni proces ziskavani pracovnikl je slozen z nékolika krokt, které na sebe

vzéajemné navazuji:

1. Identifikace potteby ziskdvani pracovnik.

2. Popis a specifikace obsazovaného mista.

3. Posouzeni alternativ.

4, Vybér takové charakteristiky a specifikace pracovniho mista,

na kterych bude zaloZeno ziskavani a vybér pracovniki.

5. Identifikace potenciondlnich zdroji uchazecu.

6. Zvoleni metod, které budou pouZity pro ziskavani pracovniki.

7. Zvoleni dokumentl a informaci, které¢ podnik vyzaduje od uchazecu.

8. Formulace nabidky pracovniho mista.

9. Uveftejnéni nabidky pracovniho mista.

10. Shromazdéni dokument a informaci o uchazec€ich a jednani s nimi.

11. Predvybér uchazecii na zakladé¢ predlozenych dokument.

12. Vytvoteni seznamu uchazec¢l, ktefi budou pozvani k vybérovému
fizeni.

Po té nasleduje pohovor, ktery mize byt veden tfemi zptisoby:
¢ Individuilni pohovor — diskuze mezi ¢tyfma o€ima.

e Pohovorové panely — skupina lidi, ktefi provedou pohovor s uchaze¢em.
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e Vybérova komise — jednd se o oficidlni pohovor svolany a provadény

povéfenym organem.

je podepsani pracovni smlouvy, popiipad¢ jiného dokumentu, na zakladé n¢hoz bude
pracovnik pro podnik vykondvat praci. U jistych pracovnich funkci je mozné,
Ze pracovni pomér vznikne jmenovanim nebo volbou nikoli na zdklad€é pracovni

smlouvy (Koubek, 1995).

2.14 Ukonc¢eni pracovniho poméru

K ukonceni pracovniho poméru mize dojit jak ze strany zaméstnance, tak ze strany

zameéstnavatele a to hned z né€kolika duvodu.

Zamgstnanec opousti pracovni misto z divodd ukoneni své pracovni kariéry
a odchodu do penze nebo v disledku nalezeni efektivnéjsiho uplatnéni na trhu prace

a tedy zmény zaméstnani.

Typictéjsi je vSak odchod zaméstnance nedobrovolné, tedy ukonceni pracovniho
poméru ze strany zaméstnavatele. Divodem miize byt tfeba, Ze organizace sméfuje
k plossi organiza¢ni struktufe, z divodu nadbyte¢nosti nebo neschopnosti (Armstrong,

1999).

2.14.1 Propousténi z duvodu nadbyte¢nosti

Nejcastej$im typem je propousténi z divodu nadbytecnosti, jejiz pticiny jsou:

Spatné podminky na trhu préce,

e globalni konkurence a mezinarodni hospodaisky pokles,

e ziskavani konkuren¢nich vyhod odstranovani nakladt z podniku,
e zavadéni nové technologie (Armstrong, 1999).

2.14.2 Dobrovolné odchody pracovnikui

Jak jiz bylo zminéno vySe, lidé odchéazeji z organizace a to nejcastéji z diivodu

urychleni své kariéry, ziskani vice penéz, prest¢hovani se z dané¢ho uzemi nebo uz jen
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maji dost zachazeni snimi. Odchéazeji do piedCasného dichodu nebo se mohou

dobrovolné piihlasit, aby vyfesili problém nadbyte¢nosti organizace (Armstrong, 1999).

2.14.3 Ukon¢€eni pracovniho poméru

Zameéstnavatel miize ukoncit platnost souasné pracovni smlouvy s vypovedi nebo
bez ni v dusledku ptefazeni na nizsi funkci, pfevedeni na jinou praci, ale i v disledku
propousténi nebo ukonceni platnosti stavajici pracovni smlouvy z divodu poruseni
kazné zaméstnance — to se nazyva konstruktivni ¢i logické ukonceni poméru.
K takovémuto ukonceni pracovniho poméru dochazi zcela legalné. Dale zaméstnanec
pracuje na zakladé pracovni smlouvy, ktera je terminovana, ale nebude obnovena
po uplynuti stanovené doby, zaméstnanec rezignuje béhem vypovédi dané

zaméstnavatelem, zaméstnankyné odmitne praci po matetské dovolené.

Mezi opravnéné propusténi patfi i propusténi pro neschopnost ¢i nezpusobilost,
kterd souvisi Sdovednostmi, vlohami, zdravim a fyzickymi nebo mentalnimi
schopnostmi zaméstnance, zaméstnanec porusil nebo poptel smlouvu stavkou nebo

se zucastnil neoficidlni stdvky nebo jiné akce a z dalSich vyznamnych divoda tohoto

typu.

Neopravnénym propusténim je, kdyz zaméstnavatel neprokdze existenci alespon
jednoho zvyse uvedenych duvodi nebo pokud propusténi nebylo piiméiené
okolnostem (Armstrong, 1999).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Cilem prace je analyzovat persondlni fizeni ve vybraném podniku a navrhnout

mozné zpusoby zlepSeni.

Cilem tedy je analyza konkrétnich prvkt personalniho fizeni, jako jsou motivace,
stimulace, hodnoceni, odménovani, péée o zaméstnance, jak firma pomoci vzdélavani
zvySuje lidsky kapitdl spolecnosti a podporuje své pracovniky V osobnostnim
i profesnim rastu, jakym zpusoben se vytvafi nova pracovni mista a jak probiha vybér
novych zaméstnancli, jaké jsou zdroje pracovnikii a jak se organizace chova

k zaméstnanctim pfi jejich propousténi.

3.2 Metodika

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou casti.

3.2.1 Studium odborné literatury

Studiem odborné literatury se rozumi prostudovani vSech dostupnych informaci
k danému tématu obsazenych v knihach, odbornych Casopisech a na internetu a vybér

informaci podstatnych pro tuto diplomovou praci.

3.2.2  Vybér a charakteristika podniku

Pro ziskani informaci byla pouzita primarni i sekundarni data. Sekundarnimi daty
se rozumi informace z webovych stranek 1 odborné literatury. Informace o podniku byly
ziskané z vnitropodnikovych materidli a webovych stranek. Primdrni zdroje jsou
informace poskytnuty pifimo jednatelem firmy, pracovniky, informace ziskané
Z dotazniku a z pozorovani Cinnosti v podniku v prubéhu roku a pal, béhem kterého
V této organizaci pracuji. Jednotlivé kroky metodického postupu jsou zpracovany

Vv nasledujicich kapitolach.

Pro tuto diplomovou praci jsem si zvolila némeckou firmu Meta skladovaci

technika, s. r. 0., kterda ma svoji dcefinou spolec¢nost v Ceskych Budé€jovicich a praveé
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na tuto dcefinou pobocku se tato prace zaméiuje. Tuto spolecnost jsem si zvolila,
protoze jsem V ni vykonavala staz, kterou jsem ziskala diky kariérnimu centru Jihoceské
univerzity a nyni pro tuto spole¢nost pracuji. Je tedy jasné, ze zndm kompletni
realizaéni tym spolu s vedoucimi pracovniky, ktefi mi ochotné poskytli informace

potiebné ke zpracovani této prace.

Charakteristika podniku byla zpracovana na zaklad¢ vnitropodnikovych materiali,

informaci, které mi poskytli pfimo jednotlivi pracovnici a z webovych stranek podniku.

K analyze podniku jsem vyuzila znalosti a kontaktl, které jsem ziskala béhem
svého plsobeni ve firmé. Pro pochopeni systému fizeni personalnich cCinnosti
organizace prob&hlo nekolik rozhovord s vedoucimi pracovniky i jednatelem, ktery mi
umoznil nahlédnout do vnitropodnikovych smérnic a dokumentii a v neposledni fadé

také pomoci dotaznikového Setfeni.

V fijnu 2015 jsem ve firmé Meta skladovaci technika, s. r. 0. rozdala celkem 20
dotaznikl a vratilo se mi jich 19. Dotaznik se sklada z uzavienych otdzek a predala jsem

ho kazdému zaméstnanci administrativni budovy v Ceskych Budégjovicich osobné.

V prvni ¢asti dotazniku jsem zjiStovala obecné aspekty respondentti. Druhd cast
dotazniku patfila motivaci a stimulaci pracovnikil, Vtieti ¢asti jsem zjiStovala

spokojenost respondenti.

Pro ziskani ptfesnéjsich informaci jsem sestavila doplitkovy dotaznik, ktery jsem
ve firm¢ rozdala v druhé poloviné listopadu 2015. Tento dotaznik se tykd pouze

benefiti, které by u zaméstnancii zvysily jejich motivaci.

Informace ziskané ztohoto dotazniku byly vyhodnoceny a prokonzultovany
s vedoucim pracovnikem a kontrolovany s vlastnimi znalostmi a zkuSenostmi. VSechna
ziskand data byla zpracovéana, vyhodnocena a na zéklad¢ ziskanych vysledka byly

vypracovany navrhy na zlepSeni v oblasti personalniho fizeni.
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4 Vlastni prace

4.1 O spole€nosti

Tabulka 2: Udaje o spole¢nosti

Nazev spolec¢nosti

Meta skladovaci technika, s. r. o.

Zalozena

18. 1. 2000

Predmét podnikani

Zamecnictvi, ndstrojafstvi, vyroba, obchod a
sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zdkona

Druh subjektu

Pravnicka osoba tuzemska

Druh zivnosti

Ohlasovaci volna

Zisk pied zdanénim k 31. 12. 2014

19 829 000 K¢

Zdroj: Vnitini podnikové dokumenty

Obrazek 1: Logo spole¢nosti

META

Zdroj: www.meta-online.com

Obrazek 2: Slogan spolec¢nosti

META PRO VAS SKLAD

Zdroj: Vnitini podnikové dokumenty

Spolegnost Meta skladovaci technika, s. r. 0. funguje v Ceské republice od roku

2000 s jedinou pobockou a to v Ceskych Bud&jovicich. Firma je ale zastupovana jiz

od roku 1994, da se tedy fici, Ze na Ceském trhu funguje jiz 21 let. Roku 2004
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se soucasny jednatel spolecnosti dohodl s jednatelem mateiské spolecnosti v Némecku
0 spusténi vyroby v Ceskych Budgjovicich. V té dobé se jednalo o druhy vyrobni zavod

ve svété. Jedna se tedy o stfedné velkou firmu se sidlem v némeckém Arnsbergu.

Firma Meta skladovaci technika, S. r. 0. se specializuje na konzolové a pojezdové
regaly a ocelové konstrukce, které vyvazi pres matetskou spole¢nost do celého svéta.
Nejvice se vyvazi samoziejmé do Evropy, ale zabér exportu saha i do zemi jako
Spojené arabské emiraty nebo USA. Dale také realizuje sklady zakaznikd. Export tvori

90% vyroby.

V soucasné dob¢ firma realizuje obrat 160 — 180 milionu korun rocn¢ a zaméstnava
55 zaméstnancti. Do budoucna planuje rist jak obratové tak personalné. V horizontu
2let firma planuje rozsifit personal na 80 zaméstnanci. Od roku 2014 Meta
spolupracuje s Jiho¢eskou univerzitou a poskytuje studentim staze, hned na nékolika

pozicich s moznosti oboustranné spokojenosti piejit v hlavni pracovni pomér.
Hodnoty firmy
e cilem je spokojeny zdkaznik — zvySovani orientace na zékaznika,

e kvalita a vykon je rozhodujici faktor tUspéchu — zvySovani pracovni

vykonnosti,
e odpovédnost — zvySovani kvality,

e nachézeni novych cest — zvySovani efektivity,

loajalita tymu — zlepSovani komunikace a spoluprace.
Vyrobky

e Paletové regaly,

e Mmultiline regalové systémy,

e dynamické skladovaci regaly pro kusové zbozi,

e automaticky ovladané regalové systémy,

e regalové systémy,
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e pojezdové regaly,
e Konzolové regaly.

41.1 Historie

Roku 1896 Caspar Schnettler zalozil tovarnu na hiebiky, kterou pozdéji doplnil
o studené¢ valcovny. Prvni svétova valka zanechala stopy na vyrobé a vedla
k vybudovani nové budovy a vyrobnich linek. V roce 1963 byly poprvé vyrobeny
policové systémy pro domacnost. V roce 1969 byly zakoupeny nové vyrobni prostory
zvané Grosse Wiese a firma Meta zménila svilij nazev na Meta Regalbau GmbH&Co.
KG. V této hale bylo mozné realizovat nové vyrobni metody pro ocelové regaly.
S dcefinou spolecnosti v rakouském mést¢ Graz, kterd byla zalozena roku 1972,

se firma Meta stala lidrem na trhu pro doméci stojany rakouského trhu.

V roce 1986 koupil spolecnost podnikatel Joachim Loh a pfipojil ji ke skupiné
Joachim-Loh. Investoval do novych vyrobnich linek a rozsifil portfolio firmy Meta
0 vyrobu profesionalni skladovaci techniky. Firma Meta ziskala tedy takovou podobu,

jakou zname dodnes.

Na pocatku nového tisicileti byla vybudovdna novd administrativni budova
v Amsbergu a byly zalozeny nové dcefiné spolenosti v Ceské republice a Polsku
(www.meta-online.com [online]. 2015 [cit. 2015-10-10]).

4.1.2 Metav CR

Jak jiz bylo zminéno vyse, V roce 2000 byla zaloZena dcefina spolenost v Ceskych
Budéjovicich, ktera ve dvou sménach zpracovavala nabidky pro celou skupinu Meta.
V roce 2002 prob&hl prvni pokus o vyrobu v CR, byla ziizena zdmeénicka dilna
se dvéma zamecniky. Rok 2003 pfinesl rozsifeni zaméstnaneckych pozic o technického
feditele a rozhodlo se o pfesunu casti vyroby ztovarny v némeckém Delwigu
do Ceskych Budgjovic. Historicky prvni obrat pfes 100 miliont korun byl piekonan
roku 2005. Roku 2007 se rozhodlo, Ze spole¢nost bude vyrabét nosniky, toto rozhodnuti
se nasledujici rok ukazalo jako chybné a doslo k jejimu zruSeni. Firma se koncentruje
pouze na ocelové konstrukce a krakorcové regaly. Rok 2009 byl pro Metu ve znameni
krize, ktera se Ceské republice nevyhnula a do§lo k prvnimu propadu v obratu. I pies

pretrvavajici krizi v CR doglo, v roce 2010 k navyseni obratu a to hlavné v exportu a
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probéhly prvni dodavky ocelovych konstrukei pro zdkaznika Amazon. V roce 2011
zacalo systematické budovani prodeje na Slovensku, kde byla ziizena nova projekéni
kancelat. V listopadu 2014 zacala stavba nové tovarny Meta na Rudolfovské ulici a

probéhlo oficialni otevieni pobocky na Slovensku.

V souc€asné dob¢é ma spolecnost na starost vybavit novy centrdlni sklad obchodniho

fetézce Lidl regaly a jinou skladovaci technikou.

Tabulka 3: Pi‘ehled o vyvoji spole¢nosti

rok pocet zaméstnanct obrat (v mil. K¢)
2000 9 30
2005 28 105
2010 45 138
2015 57 187

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty
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4.2 Organizaéni struktura

Obrazek 3: Organizacni struktura podniku

— Sp_

Asistentka
‘ Technicky feditel vyr Vedouci proj Logisti Ucetni
Vedouci Referent ;

: Koordinator i i

kvality nakupu Projektanti
| projekt

Konstruktéti
Odborni
Vedouci skladt Mistfi vyroby poradci
Délnici

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty



4.2.1  Zivotni cyklus projektu

Ceska republika je rozdélena na nékolik oblasti a kazdou znich ma na starost
obchodni zastupce, zakaznici poté presné spadaji pod konkrétniho obchodniho zastupce.
Ten pak pozadavky konkrétniho zakaznika zpracuje a pieda projekéni kancelafi, ktera
ma na starost nékolik projektli riznych obchodnich zastupcii. Podle velikosti
a naroc¢nosti projektu pracuje na realizaci projektu urcity pocet projektantii. Jak cely

projekt projde realizaci a kdo vSechno se na ném podili, zobrazuje nasledné schéma.

Obriazek 4: Zivotni cyklus projektu

Zakaznik
A
A 4
Obchodni
zastupce
Vedouci Vedouci
projekce kvality
A
v
Projektant Mistii vyroby
A
A 4
Konstruktéti Délnici
A
y
Vedouci »| Mistii vyroby
kvality

Zdroj: Vlastni

4.2.2 Pracovni napln zaméstnanci

Nasledujici kapitola se zabyva jednotlivymi pozicemi organizace. Kazda z nich
je nezbytna pro realizaci projektu a uspokojeni pozadavkt zakaznika. Je nezbytné znat

pracovni napln jednotlivych zaméstnancti, kvili zjisténi vytizenosti pracovni pozice.
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Jednatel

Statutarni organ spole¢nosti, ktery zastupuje spole¢nost. Jedna a uzavira smlouvy,
zodpovida za fizeni obchodnich a ekonomickych aktivit, planuje firemni strategii,
sestavuje financni plan, jedna s vyznamnymi zdkazniky a partnery. Je zodpovédny

za vyvoj firmy i zaméstnance.
Technicky reditel vyroby

Technicky feditel vyroby se stara o fizeni a organizaci Cinnosti Utvaru vyroby,
navrhuje nové postupy, které vedou ke zvySeni efektivnosti a produktivity prace.
Vyhledavd nové technologie a zajistuje modernizaci vyroby. Kontroluje bezpe¢nost
prace, hygienu a vysledky. Ma na starosti planovani zaméstnanci vyroby, pfijima

a propousti zameéstnance ve vyrobe.
Referent nakupu

Zajistuje oblasti dodavek spojovaciho materidlu, otryskaného ¢i surového zbozi,
vede poptavkova fizeni, vybira dodavatele a uzavira s nimi smlouvy. Vystavuje
objednavky materidlu, které navazuji na objednavky kone¢nych zakaznikt, kontroluje
ceny oceli a dodrzovani smluvenych podminek pti doddvkach. Zajistuje dostatek barev

do praskové lakovny a vyjednava mezi dodavateli co mozna nejvhodnéjsi podminky.
Vedouci kvality

Vedouci kvality stanovuje optimalizacni procesy kvality celé¢ organizace. Tvofi
interni smérnice, normy kvality a dohlizi na jejich dodrzovani podle norem ISO.
Vytvafi a aplikuje moderni metody a nastroje fizeni kvality. Vyfizuje reklamace. Tvofii

podklady, zpravy a reporty pro jednatele spolec¢nosti.
Konstruktéri

Maji na starost zhotoveni projektové dokumentace. Zajistuji provozni navaznost
a ¢asovy prub¢h projektu. Konzultuji zmény v projektech s projektanty a zajist'uji jejich
realnost. Vytvari technickou 3D dokumentaci. Ovéfuji a optimalizuji konstrukéni

feSeni.
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Vedouci projekce

Vedouci projekce rozd€luje praci projektantim, schvaluje projekty, uzavira a posila
ke zpracovani, schvaluje cenové nabidky a technickou dokumentaci. Pokud je potieba,
muze projekt oteviit a vratit zpét piisluSnému projektantovi k opravé nebo

prepracovani.
Koordinator projekti

Ridi projekty a obstarava technickou podporu oddéleni prodeje. Pfipravuje

technické fesSeni a data pro cenovou nabidku. Jedna se subdodavateli.
Projektanti

Projektanti maji na starost navrh a realizaci dokumenti potfebnych k realizaci
projektu. Uzce spolupracuji s vedoucim projekce, odbornymi poradci, koordintorem

projekta a konstruktéry.
Odborni poradci

Jako jedini udrzuji kontakt s konecnym zakaznikem. Vytvaieni prvotni cenovou

nabidku, informuji investory a konzultuji s nimi zmény v projektu.
Logistik

Pracovnici logistiky zajistuji optimalizaci dopravy v dopravné pfepravnim procesu
a optimalizaci skladovych procesii. Zajistuji optimalni zptisob dopravy a dopravnich
prostiedkit a sestavuji harmonogram nasazeni a vyuZziti dopravnich prostredk.
Zpracovavaji podklady cenové kalkulace a vedou dokumenty a evidenci pro to

potiebnou.
Délnici

Délnici obsluhuji stroje a vykondvaji praci ve vyrobni hale dle pozadavki

nadfizenych.
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4.3 Analyza a zhodnoceni sou¢asného stavu

podniku

Ackoli délnici, mistfi vyroby a vedouci skladd tvofi pfiblizné 64 % zaméstnanci,
rozhodla jsem se ve své diplomové praci zaméfit na administrativni budovu

a zameéstnance v ni.

4.3.1 Pracovni prostredi

V srpnu roku 2015 se cely vyrobni zdvod spoleéné s administrativni budovou
ptestéhoval do novych prostort, nové postavené moderni haly na Rudolfovské ulici.
V této budové se nachazi 8 kancelafi a jedna projekéni mistnost. Technicky feditel
vyroby a jednatel spole¢nosti maji kazdy vlastni kancelaf a kazdou ze zbylych kancelati
maji dva pracovnici dohromady, rozdéleni kancelati je velice logické. V projekéni
kancelafi sedi vedouci projekce, tfi projektanti a staZista. Tato mistnost je propojena
postranimi dvefmi s kancelafi koordinatora projekti. Kazdy =z pracovniki ma
k dispozici pracovni pocita¢ s pfistupen na internet a do interniho podnikového systému
Helios. V zavodu panuje pratelska atmosféra, téméf vSichni zaméstnanci si tykaji.

Vékovy priumér spolecnosti je nizky a to 37 let.

4.3.2  Zpusob fizeni

Na pracovisti panuje pratelska atmosféra, nejvetsi ¢ast informaci je sdélovana ustné
a to diky propojenosti kancelati vedoucich pracovnikli se svymi podfizenymi. Velmi
casto se informace sdé€luji také po telefonu. Velice dillezitd rozhodnuti sdéluje jednatel
svym podiizenym e-mailem. Stejnym zptisobem zadavaji nadifizeni svym podiizenym
ukoly, aby v budoucnu nedochazelo k nerozuménim a neshodam. Jednou tydné probiha
porada vedoucich pracovnikt, kde se rekapituluje, rozhoduje a planuje do budoucna.
Z té&chto porad vznikaji zapisy a ty se archivuji stejné jako jiné dulezit¢ dokumenty
a vysledek porady je poté zaslan ostatnim pracovnikiim e-mailem a nasledné se vkladaji
do informacéniho systému. V systému Helios, do kter¢ho ma pftistup kazdy pracovnik, je
mozné nalézt veskeré informace o probihajicich ale i ukon¢enych projektech. Jednou
za mésic posila jednatel spolecnosti informace shrnujici, jak se firmé dafilo uplynuly

mésic a co organizaci ¢eka v tom budoucim.
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4.3.3 Motivace, stimulace, hodnoceni a odménovani

V organizaci neni konkrétn¢ definovan motivacni ¢i stimulacni systém. Kazdy
z vedoucich pracovniki si sdm zvoli, jak své podfizené pracovniky namotivovat
k vy$§im vykontm, zaleZi jen na jeho schopnostech. Ne&ktefi vedouci preferuji
pochvalu, jini se pomoci kritiky snazi od svych podiizenych ziskat vyssi vykony. Firma
si své pracovniky chce udrZzet co nejdéle, proto kazdy zaméstnanec, ktery ve firmé

pracuje vice nez 2 roky, méa narok na 25 dni dovolené, misto standardnich 20.

Tim, ze v podniku panuje pratelské podnikova kultura, konaji se honosné Vano¢ni
vecirky a pokud ma néktery ze zaméstnancli narozeniny, svatek, bude mit svatbu nebo
se mu narodi potomek, donese do firmy zdkusky a vSichni se pak sejdou v kuchyiice,
aby mu poprali, ptipili si a pfedali mu dar, na ktery se zbytek zaméstnancti slozil. Kazdé
tii mésice chodi zaméstnanci i se zaméstnanci pobocky na Slovensku na bowling
hrazeny firmou a dvakrat ro¢né probihd team building. V kuchynice je dokonce stolni

fotbalek, ktery mohou zaméstnanci ve volném Case hrat.

Pokud spolecnost splni ro¢ni plan, vypléci se na konci roku zaméstnancim odmény
ve formé takzvaného tfinactého platu. Na této filozofii je zaloZzena podnikova kultura
firmy. Pokud budou zamé&stnanci vykonavat svoji praci poctivé a budou se o firmu co
nejlépe starat, budou za to na konci roku nélezité odménéni. Na Vanocnim vecirku pak
jednatel spole¢nosti oznadmi, vysledky firmy, jak se ji v uplynulém roku dafilo a nejlepsi
zamé&stnanec dostane poukazku. Toto je jedind forma stimulace vSech zaméstnanct
podniku. Kazdy obchodni zastupce pak ma k dispozici sluzebni viz, nebot’ ho k vykonu

svého povolani nezbytné potiebuji.

4.3.4  Vzdélavani pracovniku

Nez dany zaméstnanec nastoupi do pracovniho poméru, je nutné absolvovat
zakladni zauceni, které je u kazdé pracovni pozice individualni. Pii vybérovém fizeni
se pozaduje vzdelani podle pozice. Kdyz zajemce bude vybran pro vykonavani prace
V podniku, absolvuje vstupni zaskoleni jesté pred zacatkem pracovniho procesu. Jde
0 skoleni bezpecnosti prace, pozarni ochrana ochrany zivotniho prostiedi, a pokud jeho
pozice ma k dispozici sluzebni automobil, tak nasleduje jest¢ Skoleni fidiCe. Béhem
zkuSebni doby probihaji veskera potiebnd Skoleni a zauceni potiebna k vykonavani

urcité pozice.
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Co se tyka vzdélavani zvySovani odborné kvalifikace, spole¢nost nebrani svym
zaméstnancim se v této oblasti vzdélavat, ale neni ochotna jim na to finan¢né ptispét,
mozna proto, se zadny ze zaméstnancli Zadnym zptisobem nevzdélava. To vidim jako
slabé misto organizace. Jediné vzdélavani, kterého se kazdorocné musi tcastnit kazdy
z pracovnikil je $koleni BOZP, PO, ZP a fidi¢i sluzebnich vozii musi byt pieskoleni.
Ugetni se musi Gi¢astnit $koleni specializované pro Gidetni a dafiové poradce.

4.3.5 Ziskavani a prijimani pracovniki

Jedna se o specificky a odlisSny proces pro kazdou pracovni pozici. Zpravidla
se vypiSe externi vybérové fizeni a jednatel spolenosti nebo vedouci pracovnik
si vyzada vypis z Gfadu prace. Nasledn¢ vyzve vhodné kandidaty k zaslani zivotopisu, z
nichZ si vybere ty vhodné a pozve je na prvni kolo vybérového fizeni. Po té co kazdy
z kandidatt absolvuje pohovor, z(Zi se pocet uchazecti a nasleduje druhé kolo, z kterého
se vybere pouze jeden nejvhodnéjsi kandidat. Nasleduje podepsani smlouvy a kolob&h
Skoleni. V soucasné dobé je ve vypoveédni l1hité technicky feditel a vyberové fizeni pro
tuto pozici mélo dokonce tfi kola. Nove vybrany technicky feditel se uz mésic zaskoluje

a zaucuju pro tuto pozici.

4.3.6 Propousténi

Cilem firmy Meta skladovaci technika, s. r. 0. je udrZet si stalé a osvédCené
pracovniky, proto se snazi nepropoustét. K rozvazani pracovniho poméru dochazi
Vv pfipad¢é zavazného poruseni pracovni moralky, neplnéni pracovnich povinnosti anebo
jinych zésadnich problémui. Pokud nastane situace, kdy firma je nucena pracovnika

propustit, postupuje organizace dle zékona.

Pokud je pracovnik nadbytecny, snazi se mu jeho vedouci pracovnik najit jinou
¢innost a piesunout ho na jinou pozici. Pokud vyjadii zaméstnanec nesouhlas, mize

Z firmy odejit.
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4.4 Dotaznikové Setreni

Nasledujici kapitola je vénovana vyhodnoceni vysledki z dotaznikového Setfeni.

4.4.1 Obecné vyhodnoceni

Zprvni ¢asti dotaznikli jsem se dozvédéla, ze v administrativni budové pracuje
21 % zen a 79 % muzil, jednd se tedy ryze o maskulinni spolecnost. Tento vysledek
neni piekvapivy vzhledem k pfedmétu podnikani organizace. Zeny Vv podniku
vykonavaji hlavné administrativni ¢innosti jako ucetni, asistentka, logistika a referentka
nakupu. Témét 37 % respondentd je v organizaci zaméstnano vice nez 6 let, ale témét
16 % zaméstnancii zde pracuje méné nez rok. Do této kategorie spadaji Zeny a je to
dano odchodem na mateiskou dovolenou v pribéhu roku 2015 hned tii zaméstnankyn.
Na otazku své budoucnosti ve firmé odpovédélo 63 % respondentii kladné, 26 % nevi
apouze 10 % ve spolecnosti neplanuje zistat. Z toho podle mého nazoru vyplyva
I spokojenost zaméstnanc. Nejvice respondentii a to 42 % je se zaméstnanim
a pracovnim prostiedim spiSe spokojeno, coz je podle mé dano pfedevS§im novou halou

a jeji moderni vybavenosti. Na druhou stranu 31 % zamé&stnancii je spiSe nespokojeno.

Graf 1: Doba piisobnosti ve firmé

Doba plisobnosti ve firmé

m méné nez 1 rok
m ]1-3 roky
4-6 let

m vicenez 6 let

Zdroj: Vlastni

4.4.2 Pracovni pozice

V této Casti se vénuji analyze spokojenosti zaméstnancii s jejich pracovni pozici.

S naplni své prace je spokojeno pouze 10% zaméstnancti, spise spokojeno je 31%, spise
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nespokojeno je 21% a nespokojeno dokonce 36 % vsech zaméstnanci. Mezi
nejcitlivéjsi otazky patii ty, které se tykaji finan¢niho hodnoceni, na tuto otazku mi bylo
ochotno odpovédét pouze 15 respondentli. Prekvapenim pro mé bylo, kdyz jsem
z vysledku zjistila, ze se svym finan¢nim hodnocenim je spokojeno celych 36 %, 16 %
zamgéstnancu je spise spokojeno, 11 % spise nespokojeno a pouze 16 % dotazovanych je
nespokojeno. Zbylych 15 % zaméstnanct na tuto otazku neodpovédélo. Tyto vysledky
0 podniku to vypovidaji, Ze svym zaméstnanciim vypléaci velice dobré mzdy. DalSim
bodem byla otdzka na spokojenost S pracovnim prostfedim. Jak uz bylo zminéno,
spolecnost na konci srpna ménila své sidlo a pfesouvala jak administratitu tak vyrobu
do novych, modernich prostor, proto celych 57 % zaméstnanci je spokojeno, dal$ich
36 % spiSe spokojeno a pouhy jeden zaméstnanec piedstavujici 5 % je spiSe

nespokojen, odpodéd’ nespokojen nezvolil nikdo.

Graf 2: Finanéni ohodnoceni

Financni ohodnoceni

m Spokojen/a

m Spise spokojen/a
Spiée nespokojen/a

m Nespokojen/a

= Neodpovédél/a

Zdroj: Vlastni

Posledni otdzkou této Casti dotazniku byla otdzka na komunikaci. Spokojenych
a nespokojenych respondentt je v tomto pripadé stejné a to 16 % , spiSe spokojenych
21 % a spiSe nespokojenych dokonce témét polovina a to 47 %. Tento vysledek
prikladam tomu, ze informace jsou z velké cCasti oficidlniho razu a nesou s sebou
i znaénou administrativni naro¢nost. Vypracovavani téchto dokumentd piinasi
zpomaleni prace. Nekteré aktualni, operativné ménéné informace, se nesifi tak dobie
arychle jak je zddano. Pfikladem je dojednani individudlnich podminek projektu

obchodnim zastupcem, ale nezaznamena tyto zmény v objednavkovém listé nebo
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neptilozi do pfilohy. Vedouci projektu o této informaci nemiize védét a tudiz ji ani
nemuze piedat projektantovi, ktery projekt vytvari. Informace ve firmé probihaji spise

na neformalni trovni.

Graf 3: Spokojenost s komunikaci

Spokojenost s komunikaci

m Spokojen/a
m Spise spokojen/a
Spiée nespokojen/a

m Nespokojen/a

Zdroj: Vlastni

4.4.3 Motivace pracovnik

Tato Cast je zaméfena na motivovanost pracovnikll a vztahy na pracovisti mezi
nimi. Na otazku zda jsou pracovnici motivovani odpovedélo pouhych 16 %, Ze ano,
spiSe motivovani se citi také 26 % zaméstnancl za to celych 21 % se spiSe motivovani
neciti a 37 % odpoveédélo, Ze motivovano neni. Dle mého ndzoru nejsou pracovnici
ptiliS motivovani predev§im kviili tomu, ze kromé tfinactého platu a poukéazky pro
zamé&stnance nedostavaji zadné benefity. Kazdy rok se vSak ro¢ni plan, jehoz splnéni
podmiiiuje vyplaceni tfinactého platu, zvySuje a zaméstnanci maji pocit, ze plan pro rok
2016 je nemozné splnit a ztrdti tim motivaci pracovat efektivnéji. Poukazka pro

zaméstnance roku je pro né¢ nedostate¢na motivace.

Nejsilnéjsi motivaci, jsou vztahy na pracovisti. Mezi pracovniky panuje klidna
a pratelska atmosféra na neformalni urovni. Vice nez polovina konkrétné¢ 63 %
zameéstnancl je spokojena nebo spiSe spokojena se vztahy na pracovisti zbylych 37 % je
spiSe nespokojeno nebo dokonce nespokojeno. VétSina zaméstnancli ocenuje
mimopracovni setkani se svymi kolegy, konkrétné 63 %, piredev§im proto, ze to pfinasi

utuzovani vztahti v duchu pratelské podnikové kultury. VéEtsiné zaméstnanci ptipada,
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ze si jejich nadfizeny nevsima jejich nazoru, konkrétné 37 % si mysli, Ze jejich
nadfizeného zaméstnanecky nazor spiSe nezajimd a 16 % si mysli, Ze je dokonce
nezajima vibec. Celkem 16 % si mysli, Ze nadfizeného nazor zajimé a 30 % si mysli,

ze nadfizeného jejich ndzor spise zajima.

Posledni otazkou této casti dotazniku bylo sefadit motivacni faktory podle
dulezitosti pro jednotlivé zaméstnance od 1 do 8. Jednoza¢na vétsina uvedla na prvnim
misté mzdu, dale pracovni kolektiv, jistotu prace, pracovni benefity, pracovni dobu,

uznani nadfizeného, na poslednim mist¢ pak skoncilo pracovni prostiedi.

Graf 4: Motivace pracovniku

Motivace pracovnikl

= Ano
m Spise ano
Spise ne

mNe

Zdroj: Vlastni

4.4.4 Moznost benefitu

Posledni ¢ast dotazniku se tykd benefiti jakozto motivaéniho faktoru. Vsichni
zaméstnanci projevili zdjem o benefity, 74 % respondentl projevilo jasny zajem, 21 %
zvolilo odpoveéd’ spise ano, odpovéd’ spise ne zvolilo 5 % respondenti a ne nezvolil
zadny z dotazovanych. Nejcastéji by uvitali poukdzky na masaze ¢i pfispévky na riizné
sportovni a relaxac¢ni aktivity, solarium, kurz ciziho jazyka, ale objevila se i o odpovéd’,
ze by zaméstnanec uvital poukdzku na dentdlni hygienu ¢i piispévek na listky

do divadla.
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Graf 5: Zajem o benefity

Zajem o benefity

0%

= Ano
m Spise ano
m Spise ne

mNe

Zdroj: Vlastni
Na zéklad€ zjistény vysledk diky oteviené otdzce jsem vytvofila dopliujici
dotaznik. Poprosila jsem respondenty, aby sefadili nejCastéji jmenované benefity

z prvniho dotazniku podle jejich preferenci.

Diky tomuto dopliiujicimu dotazniku jsem zjistila, Ze 75 % Zen preferuje masaze

N 24

preferuji taktéz masaze, 33 % jazykové kurzy, 13 % fitness 7 % plavani a squash ostatni

moznosti nezvolil zddny z dotazovanych.

Graf 6: Bnefity s nejvyssi preferenci

Benefity s nejvétsi preferenci

m Dentalni hygiena

0%

B Fitness

® Jazykové kurzy

m Listky na koncert nebo do
divadla

B Masaze

= Plavani

= Squash

= Stravenky

Zdroj: Vlastni
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Graf 7: Benefity s druhou nejvyssi preferenci

Benefity s druhou nejvétsi preferenci

® Dentalni hygiena

® Fitness

® Jazykové kurzy

| Listky na koncert
nebo do divadla

= Masaze

® Plavani

Squash

m Stravenky

Zdroj: Vlastni

Z ptedchozich dvou grafii nejpreferovanéjsi a druhé nejpreferovanéj$i moznosti

benefitil je patrné, Ze nejveétsi ¢ast zamestnanct preferuje masaze spolecné s jazykovymi

kurzy, nejhife dopadly listky na kulturni akce.

4.4.5

Shrnuti dotaznikového Setreni

Z obou dotaznikt bylo zjisténo ze:

ve spolecnosti je velka prevaha muzi,
nejvetsi cast zaméstnanc ve spolecnosti pracuje déle nez 6 let,
ve spole¢nosti je mlady kolektiv s vékovym pramérem 37 let

méné¢ nez polovina zaméstnancl neni spokojena s naplni své prace nebo
pracovnim zafazenim, ale vice jak polovina je spokojena s financnim

ohodnocenim,
vétSina zaméstnancil je nespokojena s komunikaci ve spolecnosti,
velka ¢ast pracovnik se neciti byt motivovana,

témér vSichni zaméstnanci (95 %) maji zajem o benefity.
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4.5 Vlastni navrh

Tato diplomova prace se zabyva personalnim fizenim ve zvoleném podniku. Diky
tomu, Ze ve vybrané organizaci pracuji, jsem meéla moznost poznat detailné jak chod
celé firmy, tak 1 vztahy mezi jednotlivymi pracovniky administrativni budovy.
Na zadkladé poznatkll ziskanych z dotazniku jsem se rozhodla vypracovat navrhy

a doporuceni, ktera by vedla k zefektivnéni personélniho fizeni ve firmé.

Z dotazniku plyne, ze vétSina pracovnikd je muzského pohlavi, ktetfi pracuji
ve firm¢ déle nez 6 let. Z tohoto zjisténi usuzuji, Ze spolecnost disponuje velice
stabilnim a zkuSenym kolektivem. Vzhledem k zaméfeni firmy se jedna o odborniky
strojirenského oboru. Zeny v organizaci vykonavaji vét§inou administrativni praci jako

ucetni, asistentka a podobn¢.

Slabou strankou podniku je nedostate¢nd motivace zaméstnanctl, kterd je témet
nulova. Podnikova kultura je zaloZena na plnéni planovanych ekonomickych ukazatel
a tim tvoftit zisk, kdyz pracovnici nebudou pracovat efektivné, nebude podnik tyto
ukazatele plnit a zaméstnanci nebudou odménéni. Po kratkém case je tato skutecnost
prehlizena a zaméstnanci nemaji zddny motivacni podnét, fekla bych, Ze jsou spise

demotivovani. V podniku postraddm verbalni pochvalu.
Sodexo poukazky

Resenim odlisnych preferenci zaméstnanci by bylo poskytnout jim Sodexo
poukazky. Jedna se o poukazky pro volny ¢as a zahrnuji kulturu, sport, relaxaci,
cestovani a oblasti zdravi a osobniho rozvoje. Sit' partnerti zahrnuje vice nez 10 000

raznych aktivit po celé republice.

Spole¢nost by poskytovala svym zameéstnancim meésiéné poukazky v hodnoté
500 K¢. Zaméstnanec by si na poukazku piispival 150 K¢ a zbylych 350 K¢ (tedy 70 %)

by ptispél zaméstnavatel.

Pokud by spolecnost poskytovala zaméstnancim poukdzky, ndklady by byly

nasledujici:
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Tabulka 4: Naklady na poukazky Sodexo

vyse prispévku 350
ro¢ni naklady na zaméstnance 4200
celkové ro¢ni naklady 84 000

Zdroj: Vlastni

V ptipadé, ze by spolecnost navySila zaméstnancim mzdu o stejnou Castku,

0 kterou by jim bylo pfispéno na poukazky tedy o 350 K¢, byly by naklady nasledujici:

Tabulka 5: Naklady v pripadé navyseni mzdy

pramérnd hrubé mzda 29 800
pramérnd hrubd mzda po zvySeni 30 150
super hruba mzda 40 000
super hruba mzda po zvyseni 40 500
meésicni ndklady na zaméstnance 500
ro¢ni naklady na zaméstnance 6 000
celkové ro¢ni naklady 120 000

Zdroj: Vlastni

Z tabulek je evidentni, Ze je pro spolecnost vyhodnéjsi poskytnou zaméstnanciim
poukdzky, nez jim zvysit mzdu o stejnou ¢astku, kterou by piispéla na poukazky, a to

0 celych 36 000 K¢ ro¢né.
Masaze

Z dotazniku plyne, Ze nejveétsim motivatorem by pro zaméstnance byly prispévky
na masaze. Zameéstnanci by méli moznost vyuziti pfispévku na masaze, podnik by
prispival 70 % celkové castky a zaméstnanec by si musel zbylych 30 % zaplatit sam.
V Ceskych Bud&jovicich je cela fada wellness salontl, které tyto sluzby poskytuji. Pro

porovnani jsem vybrala dva salony.

Salon Mon amie nabizi klasické masaze v délce 60 minut a zahrnuje masaz zad, $ije
a diagnostiky mekké mobilizaéni techniky. Kvalitni masérské sluzby poskytuje také

Sport centrum Delfin. V podobé¢ klasické ¢aste€né regeneracni masaze, trvajici 50 min.
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Tabulka 6: Naklady na masaze

Salon Mon amie Spog;e;rtlrum
cena masaze 400 500
vyse prispévku 280 350
ro¢ni naklady na zaméstnance 3 360 4 200
celkové ro¢ni naklady 67 200 84 000

Zdroj: Vlastni

Spolecnost by se ale mohla rozhodnout jinak, mohla by svym zaméstnancim
pfispét na masaze formou piiplatku ke mzdé stejné castky, kterou by vynalozila

na poukazky na masaze. Naklady, které by ztohoto rozhodnuti vyplyvaly, ukazuje

nasledujici tabulka.

Tabulka 7: Naklady v pripadé navySeni mzdy

Salon Mon amie Spog:leélrtlrum
pramérnd hruba mzda 29 800 29 800
pramérnd hrubd mzda po zvyseni 30080 30 150
plivodni super hrub4d mzda 40 000 40 000
super hruba mzda po zvyseni 40 400 40 500
meésicni ndklady na zaméstnance 400 500
ro¢ni ndklady na zaméstnance 4 800 6 000
celkové roéni naklady 96 000 120 000

Zdroj: Vlastni

Z tabulek je jasné, ze pro firmu je vyhodnéjsi pfispét zaméstnancim na masaze
formou poukézky neZ aby jim pftispéla stejnou €astku ke mzdé€. Firmé bych doporucila
zvolit slon Mon amie, je vyhodnéjsi jak pro podnik, tak pro zaméstnance.

Nejenze nabizi levnéjsi, ale i delsi sluzby oproti konkurenénimu Sport centru Delfin.
Jazykové kurzy

Dotaznik déle ukazuje, Ze zaméstnanci maji zdjem o jazykové kurzy. Jelikoz

se jedna o firmu s dcefinymi spole¢nostmi v né€kolika zemich Evropy a obchoduje
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pfedev§sim se zahrani¢im je nezbytné, aby zaméstnanci aktivné ovladali alespon

anglicky jazyk. Zaméstnanci by se radi zlepsily pravé v tomto jazyce.

Vyuka by probihala hromadnym podnikovym kurzem. Zaméstnanci budou
rozdéleni do dvou skupin (1. skupina zacatecnici a mirn€ pokrocili, 2. skupina sttedné
pokrocili a pokro¢ili) Vyuka bude probihat kazdy ¢tvrtek od 17 do 18 hodin, tento den

a Cas byl zvolen zaméstnanci jako nejoptimalné;si.

Po konzultaci s jazykovou S$kolou Aslan byli vybrani dva lektofi, ktefi
se specializuji na firemni vyuku anglického jazyka. Cena za hodinu vyuky se pohybuje
okolo 350 K¢ za osobu, v ptipadé skupiny je cena za lekci 2 500 K¢.

Tabulka 8: Naklady na kurz anglického jazyka

cena lekce 2 500
pocet lekci v mésici 8
celkové mésic¢ni naklady 20 000

Zdroj: Vlastni

Hlavni vyhodou je, ze zaméstnanci vyuZziji noveé ziskané znalosti a tim bude
dochézet ke zvySovani kvalifikace pro ucely organizace. Jelikoz je spolecnost ¢lenem

némecké korporace, miize byt tento naklad danoveé uznatelny.
Komunikace

Velkou slabinou podniku je komunikace. Pii vykonu fidici funkce tvori
komunikace v podniku, tedy sdé€lovani informaci, dulezitou a zavaznou personalni
ginnost. Rizeni pracovni skupiny se opird o piikazy, doporu¢eni, navody, informace
a porady. Ty se ptipravuji, kontroluji a hodnoti pro pracovni ukoly. Neni dostacujici,
kdyz vedouci sd€luji svym podfizenym pouze své piikazy a pokyny, jez
se bezprostfedné tykaji zadané prace. Musi s nimi hovofit 1 o dalSich dilezitych
skutecnostech, které se tykaji jednotlivych oddé€leni a organizace. Je nutné, aby vedouci
pracovnik povazoval informovat pracovniky jako trvaly, pribézny ukol. Fungujici
komunikacni systém je jednim znastroji, které pomdhaji predchazet konfliktim
a vytvari dobré pracovni vztahy. Zaméstnanci by méli byt v€as a pfiméfen¢ informovani
o vécech, které se jich bezprostiedné dotykaji. Zpusobi, jak zaméstnance informovat je

nékolik. Napf. podnikové noviny, vyvésky ve firm¢, informovéani prostfednictvim
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pfimého nadfizené¢ho apod. Na druhé strané¢ by také samotni zaméstnanci méli mit

moznost vyjadfovat se k podnikovym zélezitostem a méli by o to byt dokonce zadani.

Podniku bych doporucila, aby vedouci pracovnici tj. jednatel, technicky teditel
vyroby a vedouci projekce absolvovali kurz komunikac¢nich dovednosti. Tito
zameéstnanci si osvoji principy efektivni komunikace, které budou nésledné aplikovat

V podniku a tim nauci spravné komunikaci i své podfizené.

Tento kurz potada spolecnost Jintes CB, s. r. 0. Jedna se o dvoudenni kurz, ktery
probihd maximalné v 10 ucastnicich. Cilem tohoto kurzu je zdokonaleni komunikacnich
schopnosti a dovednosti, zlepSeni tymové spoluprace, zlepSeni tymové atmosféry

a zefektivnéni vedeni lidi. Vse je aplikované do praxe bézné pracovni rutiny.

Dalsi spolecnost, kterd poskytuje kurzy efektivni komunikace je spolecnost Lite.
Jeji nejvétsi vyhodou je, Zze pofada kurzy piimo pro firmy. Tento kurz obsahuje
teoreticky vyklad spolecné stadou tréninkovych cviceni, ty pomahaji k osvojeni
a upevnéni komunikacnich dovednosti. Spolec¢nost Lite se fidi heslem ,, Komunikace je

srdcem Zivota “.
Kalkulace naklada zobrazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 9: Naklady na kurz komunikace

pocet hodin 24 30
cena pro jednotlivce 3100 4 000
cena za hodinu 129 133
celkem pro tfi vedouci pracovniky 9 300 12 000

Zdroj: Vlastni

Z tabulky je evidentni, ze pro spole¢nost je vyhodnéjsi zvolit spole¢nost Jintes CB,

S.T. 0.
Stravenky Sodexo Gastro Pass

Dale je z dotaznikli patrné, ze zaméstnanci maji velky zajem o stravenky. Tento typ
benefitu je vhodny jak pro firmu, tak pro jeji zaméstnance. Pro zaméstnavatele

predevsim proto, ze 55 % hodnoty stravenky je danoveé uznatelny. Umoziuje tedy
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zvysit pfijem zamé&stnance s niz§imi naklady zaméstnavatele, jelikoz jsou osvobozeny
od socialniho a zdravotniho pojisténi na stran¢ zaméstnance ale i zaméstnavatele.
Pro zaméstnance jsou vyhodné, protoze zvySuji jejich redlny piijem a zaroven nespadaji

do vymétovaciho zakladu.

Spole¢nost by zaméstnanciim poskytovala jednu stravenku za pracovni den
V hodnoté 70 K¢. Predpokladame, ze v mésici je v priméru 21 pracovnich dni tedy

celkova mésiéni hodnota stravenek by byla 1 470 K¢.

Pokud by spole¢nost zaméstnanciim poskytovala stravenky, néklady by byly

nasledujici:

Tabulka 10: Naklady na stravenky

vyse prispévku 809
ro¢ni naklady na zaméstnance 9708
celkové ro¢ni naklady 194 160

Zdroj: Vlastni

Dal8i moznosti by bylo, zvySeni mzdy zaméstnanci o stejnou céstku, kterou

pfispiva na stravenky. Naklady zobrazuje nésledujici tabulka:

Tabulka 11: Naklady v piipadé navySeni mzdy

pramérnd hrubd mzda 29 800
prumérna hruba mzda po zvySeni 30 609
super hruba mzda 40 000
super hruba mzda po zvyseni 41 100
meésicni ndklady na zaméstnance 1100
ro¢ni naklady na zaméstnance 13 200
celkové roc¢ni naklady 264 000

Zdroj: Vlastni

Z tabulek je patrné, ze je pro spolecnost vyhodnégjsi zvolit poskytovani stravenek,

nez jim zvysit jejich mzdu, a to o celych 69 840 K¢ ro¢né.
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5 Zaver

Tato diplomova prace je zaméfena na analyzu persondlniho fizeni ve vybraném

podniku.

Na zakladé¢ studia odborné literatury, kterd se tykala daného tématu, byla
zpracovana literarni reSersSe. Ta vysvétluje, co lze chapat pod pojmem persondlni fizeni

a co je mozné do této problematiky zahrnout.

Z teoretické Casti vychazi prakticka. Pro jeji zpracovani, byla pouzita vetejné
dostupnd data z webovych stranek a pfedevSsim z vnitropodnikovych dokumentt
poskytnutych spole¢nosti Meta skladovaci technika, s. r.0. V praktické Ccasti
Je zanalyzovany soucasny stav podniku. Na zakladé této analyzy byl sestaven dotaznik,
ktery m¢l odhalit hlavni chyby pii fizeni lidskych zdroji, doplnény o rozhovory

S vedoucimi pracovniky.

Za hlavni pfinos povazuji informace ziskané diky rozhovorim s pracovniky, a jiz
zminéného dotaznikového Setfeni. Zpracovani téchto vysledki ukéazalo nedostatky
Vv oblasti personalniho fizeni, kvili kterym by mohla byt snizena efektivita, a mohlo by

to vést k nemotivovanosti pracovnikd.

Ackoli spole¢nost dosahuje vybornych vysledki, ma podstatné nedostatky v oblasti
motivace pracovnikii. Téméf zcela chybi benefity. Zde jsem, diky dotaznikovému
Setfeni, navrhla zavést mésicni benefity v podobé mési¢nich pfispévkii na masaze, které
si sami zaméstnanci prostfednictvim dotazniku zvolili. Rozdilné preference firemnich
benefith by vyieSilo zavést poukazky Sodexo, které by zaméstnanci mohli uplatnit
na libovolnou volnocasovou aktivitu. Dale jsem navrhla zavést jazykoveé kurzy
pro zlepSeni anglic¢tiny. Poslednim navrhovanym benefitem jsou stravenky Sodexo

Gastro Pass.

Dalsi slabinou podniku je komunikace. Pro zefektivnéni podnikové komunikace
jsem navrhla, aby se vedouci pracovnici zac¢astnili kurzu komunikace, diky kterému by
si osvojili principy jak co nejlépe komunikovat se svymi podfizenymi. VSechny névrhy

samoziejm¢ obsahuji 1 kalkulaci nékladu.
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Naopak velkou vyhodou spolecnosti je dobry, pratelsky kolektiv zaloZzen
na dlouholeté spolupraci. Pratelské atmosfétfe jist¢ pfispivaji i Casto konané team

buildingy a rizné mimopracovni setkani.
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. Summary and keywords

This thesis focuses on the analysis of personnel management in the selected
company. For this work | chose the company Meta, in which | performed an internship

and currently I am working in it.

Based on the study of the literature it was treated literary research. From the
literature review is based on the practical part. An analysis of the current state and | was
compiled questionnaire. The questionnaire | found shortcomings and then | propose a

solution.

As a solution, | propose to introduce benefits such as meal vouchers, language
courses and contributions to massage and improve corporate communications.

Everything is supported by financial analysis

Keywords: personal management, benefits, financial analysis, questionnaire
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VIl. PFilohy

Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik
Zaskrtnéte prosim spravnou odpovéd'.

Jaké je Vase pohlavi?
Muz
Zena

Jak dlouho pracujete ve firmé Meta skladovaci technika, s. r. 0.?
méné nez 1 rok

1-3 roky

4-6 let

Vice nez 6 let

Kolik Vam je let?

Jak jste spokojen/a s pracovnim prostfedim?
Spokojen/a

Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

Nespokojen/a

Jak jste spokojen/a s naplni Vasi prace?
Spokojen/a

Spise spokojen/a

SpiSe nespokojen/a

Nespokojen/a

Jak jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim?
Spokojen/a

Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

Nespokojen/a

Jak jste spokojen/a s komunikaci ve firme?
Spokojen/a

Spise spokojen/a

SpiSe nespokojen/a

Nespokojen/a

Planujete Vasi pracovni budoucnost v této firme?
Ano
Ne

Nevim
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Jste dostate¢né motivovan/a?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jak jsou pro vas diilezita mimopracovni setkani a team buildingy pro upevnéni
racovnich vztahi?

Dulezita

Spise dilezita

Spise nedulezita

Nedilezita

Jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?
Spokojen/a

Spise spokojen/a

SpiSe nespokojen/a

Nespokojen/a

Zajima se nadfizeny o vaSe nazory?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Nasledujicim motiva¢nim faktorim ptifad’te poradi od 1 do 8 dle svych preferenci, tedy
podle toho jak Vas motivuji k lepsim pracovnim vykontim.

Mzda

Pracovni prostredi

Pracovni doba

Pracovni kolektiv

Jistota prace

Nadtizeny

Benefity v podob¢ wellness, permanentek do fitness center ¢i prispévek na jiné spoty
Uznani, pochvala a dal$i nehmotné ocenéni

7Zd4 se Vam péce o pracovniky v podniku dostacujici?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Mg¢l/a byste zajem 0 benefity v podobé wellness, permanentek do fitness center Ci
prispevek na jiné sportovné relaxacni aktivity?

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne
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Pokud jste na ptedchozi otdzku odpovédél/a ano nebo spiSe ano, napiste prosim o jaké

benefity byste mél/a zajem.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 2: Dopliiujici dotaznik
Dopliujici dotaznik
Jaké je Vase pohlavi?

Muz
Zena

Setad’te nasledujici benefity od 1 do 8 podle svych preferenci.
1 — nejpreferované;si benefit, 8 — nejméne preferovany benefit
Dentalni hygiena

Fitness

Jazykové kurzy

Listky do divadla nebo na koncert

Masaze

Plavani

Squash

Stravenky

Zdroj: Vlastni zpracovani
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