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Anotace

Diplomova prace se zabyva oblasti personalniho auditu a jeho implementaci
v nadnarodni spole¢nosti. Cilem je vymezit problémové oblasti personalnich ¢innosti
a definovat navrhy na zlepsSeni. Pri¢inou realizace personalniho auditu je vysoka
fluktuace zaméstnancl, nedostatek pracovniki na trhu prace a celkova
nespokojenost s praci ve vybrané spolecnosti. Teoreticka ¢ast objasnuje proces
personalniho auditu, a to zejména metodiku provadéného auditu. Tato definovana
oblast je nasledné aplikovana pfi praktické implementaci personalniho auditu ve
spole¢nosti. Mezi primarni zdroj informaci patfi dotaznikové Setfeni, jehoz vystupem
je identifikace problémovych oblasti, mezi které fadime zejména proces
odménovani, normovanost prace, zpétnou vazbu a komunikaci. Zavérem je
predstaven akéni plan jakozto stéZejni ¢ast personalniho auditu obsahujici navrhy na
feSeni problémovych oblasti personalnich &innosti. V ramci akéniho navrhu je taktéz
vypracovano ekonomické zhodnoceni, jez je nezbytnou soucasti personalniho

auditu.
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Annotation

Personnel Audit in a Multinational Company

The thesis deals with the area of personnel audit and its implementation in
a multinational company. The aim is to answer the problem areas in the
management of HR activities and to define suggestions for improvement. The
reasons for the implementation of personnel audit are high employee turnover,
shortage of workers on the labour market and general job dissatisfaction. The
theoretical part explains the process of personnel audit, especially the methodology
of the audit. This defined area is then applied in the practical implementation of
personnel audit in the company. The primary source of information is
a questionnaire survey, the output of which is the identification of problem areas,
including in particular the remuneration process, work normality, feedback and
communication. Finally, an action proposal is presented as the core part of the
personnel audit, containing suggestions for solving the problem areas of HR
activities. The action proposal also includes an economic evaluation, which is an

essential part of the personnel audit.
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Uvod

Problematika Fizeni personalnich ¢innosti se stava velmi diskutovanou oblasti
v fizeni lidskych zdroji a persondlini audit je jednim z vhodnych nastroji pro analyzu
této sféry. Modernizace a optimalizace personalnich ¢innosti je nezbytnou soudasti
procesu transformace a digitalizace. Realizace personalniho auditu vede taktéz
k minimalizaci budoucich rizik a pomaha realizovat obchodni cile. Pfed realizaci
auditu je zapotrebi jasné definovat oblasti, v nichz bude audit implementovan.
Zamérem neni na otazky pouze odpovédét, nybrz také navrhnout feSeni

problematickych oblasti.

Cilem diplomové prace je realizace personalniho auditu ve spole¢nosti X se
zamérem pochopit a popsat vybrané personalni ¢innosti. Hlavnim dlvodem pro
uskuteé¢néni auditu je vysoka fluktuace zaméstnancl ve spojeni s nedostatkem
zaméstnancl na trhu prace. Primarnim zdrojem informaci pro audit je dotaznikové
Setfeni, jez bylo rozdéleno do nékolika oblasti dle prani spole¢nosti. Vystupem
auditu je vytvofeni akéniho navrhu, tedy souhrnu jednotlivych konceptl
problematickych aspektl a jejich naslednda implementace do kazdodennich

personalnich aktivit.

Prace je rozdélena do péti kapitol. Prvni kapitola pfesné definuje potfebu,
pribéh a cile persondlniho auditu. StéZejni je identifikace jednotlivych fazi
personalniho auditu, jez se promitaji do zbytku prace. Mezi tyto kroky patfi
identifikace pfiCin auditu, analyza aktualniho stavu, identifikace problémovych
oblasti, vytvoreni akéniho navrhu, implementace a nasledna kontrola. Druha kapitola
objasnuje jednotlivé personalni aktivity zkoumané v ramci auditu a podrobnéji je
popisuje. V dalsi ¢asti prace je popsana aktualni situace u vybranych personalnich
procesl ve spole¢nosti ve spojeni s literarni reSersi. Stézejni ¢ast prace je vénovana
dotaznikovému Setrfeni, jez bylo vytvoreno ve spolupraci se spole¢nosti. Vysledky
dotaznikového Setfeni jsou nasledné analyzovany a identifikovany jsou problémové
oblasti. V posledni c¢asti prace je vytvofen akéni navrh feSeni spole¢né
s ekonomickymi dopady. Akéni ndvrh feSeni je dlleZitym vystupem persondlniho
auditu, nebot tento navrh bude predlozen spole¢nosti a na zakladé vysledkl se
rozhodne o implementaci pfedloZzenych navrhd. Efektivni implementace zmén
personalnich €innosti zaru¢i hladky chod spole¢nosti v persondlni oblasti a zajisti
konkurenceschopnost na trhu prace.
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1 Personalni audit a jeho Uloha v fizeni lidskych zdroju

Personalni ¢innost je jednou z kli¢ovych aktivit, které by mél podnik sledovat
a monitorovat. NejvétSim zdrojem kapitalu, jimz spole¢nost disponuje, je kapital
lidsky. Tento kapitdl byva Casto pomérné znaéné upozadén, a to z dlvodu
negenerovani pfidané hodnoty podniku. Zlep$eni prace s lidskymi zdroji mize

prinést rlst efektivnosti a vykonnosti spole¢nosti (Pitt, 2014).

Pro lepsi monitoring persondlnich ¢&innosti v podniku je ¢asto vyuzivana
podpora v podobé personalniho auditu. Definice persondlniho auditu se vyznadu;ji
znac¢nou diverzifikaci a je velmi obtizné tento pojem presné vymezit. Obecné Ize
tento koncept shrnout jako efektivni sbér informaci, pomoci nichz se ohodnoti
kvalita lidskych zdroji v podniku. Zaroven je potfeba zminit, Ze personalni audit se
da provést bud v podobé komplexniho auditu, ktery zahrnuje cely podnik, nebo

pouze jeho urcitych ¢asti, napfiklad v podobé jednoho oddéleni (Millerova, 2020).

Literatura uvadi dva rlzné sméry personalniho auditu. Jedna se o audit
persondlnich ¢innosti neboli audit fizeni lidskych zdroji a o audit zaméfeny na
zaméstnance, téz oznacovany jako manazersky audit, jde-li o audit manazerskych

pozic. Rozdéleni personalniho auditu je taktéz uvedeno na obrazku 1 (Pitt, 2014).

audit personalnich
ginnosti

Personalni audit

manazersky audit

Obrédzek 1: Rozdéleni persondlniho auditu

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Pitt, 2014)

Audit personalnich ¢innosti se zaméfuje na jednotlivé procesy v oblasti Fizeni
lidskych zdrojd, a to s ohledem na jejich efektivni zlep$eni. Jedna se proces kontroly
¢innosti personadlniho managementu. Manazersky audit se na druhou stranu

zaméfuje na hodnoceni odbornych a osobnostnich vlastnosti jednotlivych pozic.
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Manazersky audit se pouziva zejména k planovani kariérniho rozvoje a pro
identifikaci vyvoje potfeb zaméstnancl. Tento typ auditu se zpravidla vyuZiva
u dllezitych pozic v podniku, kde je zapotiebi identifikovat vyznamné osobnostni
atributy (Arif, 2022).

Dle Dvorakové je pojem personalni audit definovan jako externi nezavislé
zhodnoceni pracovnich a fidicich predpokladl zaméstnancl firmy zaméfené na
hodnoceni schopnosti, zkugenosti a osobnostnich pfedpokladl zaméstnancl. Tato
definice je témér identickd s pojmem manazersky audit, ktery taktéz vyzdvihuje

osobnosti charakteristiky (Dvorakova, 2004).

Dalsi definice na persondlni audit pohlizi jako na audit jednotlivych
personalnich ¢innosti s cilem identifikovat kritickd mista a podat navrhy na jejich
zlepSeni. Tento koncept koresponduje s pojmem audit Fizeni lidskych zdrojl
(Kulhavy, 2017).

1.1 Aspekty a cile personalniho auditu

Hlavnim cilem personalniho auditu je identifikovat vyuZzivani lidskych zdrojl
v organizaci véetné analyzy problémd, rizik a prekazek. Provedeni persondiniho
auditu se Casto vztahuje kuréitym milnikim spoleénosti, at uz se jedna o fuzi
spole¢nosti ¢i zménu organizadéni struktury. Dale se vyuziva pfi rlznych, zejména
negativnich faktorech, jakymi jsou napfiklad vysoka fluktuace zaméstnancli Ci

nespokojenost s praci (Mullerova, 2020).

Externi audit Interni audit
Objektivita Nakladovost

Znalost
organizace

Davéryhodnost

Obrazek 2: Rozhodujici faktory vyuZiti personalniho auditu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Millerova, 2020)
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Velky vyznam také hraje objektivita a dlvéryhodnost auditu. Je zapotiebi
zvazit, zda se spolecnosti vyplati vyuzit sluzeb externiho auditora, ktery bude svou
objektivitou a dlvéryhodnosti znaéné prevy$ovat audit provedeny interné v ramci
spole¢nosti. Na druhé strané vyvstava otdzka nakladovosti. Externi audit je pomérné
nakladny a ¢asto je jednim z hlavnich ddvodU, pro¢ se spole¢nosti spiSe priklangji

k internimu personalnimu auditu (Mullerova, 2020).

1.1.1 Metodika auditu

Metodika personalniho auditu je zaloZena na nékolika vzajemné se doplnujicich
procedurach, jez se liSi dle hlavni podstaty auditu. Zpravidla se personalni audit
sklada zfizenych rozhovorl sjednotlivymi zaméstnanci. Cilem je vytvoreni
uceleného pohledu na pracovni ¢innosti. Dal§im krokem je popis pracovnich postupt
a ukonU. S timto bodem je spojen i snimek pracovniho dne, ve kterém jsou vidét
jednotlivé ukony, které jsou dale zkoumany. Nasleduje dotaznikové Setfeni, v némz
jsou definovany otazky vyplyvajici z pfedchoziho zkoumani, které vytvofi uceleny

obraz o personélnich &innostech ve spoleénosti (Smida, 2007).

Existuje znacné mnozstvi metod personadlniho auditu a zalezi pouze na
pozadavcich spolecnosti, kterou z téchto metod vyuzije. Metody se daji rozdélit do

tfi ucelenych skupin dle svého charakteru (Smida, 2007):

1) Rozhovory s pracovniky (strukturované ¢i nestrukturované)

2) Analytické metody
e Analyza organizacni struktury,
e popis pracovniho mista,
e personalni planovani,
e proces vybéru, pfijimani a propousténi zaméstnancu,
e proces rozvoje a vzdélavani, vzdélavaci plany, naklady na
vzdélavani zaméstnancd,
e hodnoceni a zpétna vazba,
e odménovani a méfeni vykonu,
e motivace a systém benefitQ,

e interni a externi komunikace.
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3) Dynamické metody
e Assessment centrum (AC),

e development centrum (DC).

Velmi specifické jsou dynamické metody v podobé Assessment nebo
Development center. U¢elem téchto center je zjistit Urovef znalosti a kompetenci
jednotlivych pracovnik(. Zakladem je fedeni modelovych Ukold, pfipadovych studii,
testd nebo rlznych simulaci scilem zkoumat schopnosti a miru motivace
pracovnikl. AC probihaji zpravidla mimo bé&zna mista pracovi$té a mulzZou trvat
nékolik dni, v nékterych pfipadech i tydnl. Bé&hem tohoto procesu jsou uchazedi

posuzovani internimi i externimi hodnotiteli (Sikyt, 2022).

Tento proces je velmi napomocny pfi provadéni personalniho auditu, nebot se
zde projevi, zda je pracovnik vhodny na danou pozici a jestli zapada do kolektivu.
Dalsi vyhodou je psychologicky efekt, jenZ plsobi na daného zaméstnance. Dle jeho
vlastnino pocitu ztymu, ve kterém provadél testy vramci AC, se mlZe sam
rozhodnout, jestli mu dany kolektiv vyhovuje a bude do néj zapadat. Z metody
Assessment center vychazi metoda Development center, jez se zaméfuje spiSe na

rozvoj stavajicich zaméstnancil nez na potencialni pracovniky (Armstrong, 2020).

Pribéh metody AC/DC je velmi specificky a lii se dle typu pracovni pozice

a jejiho zaméreni. Dle Armstronga (2020) mUze pribéh vypadat nasledovné:

« Ugastnici jsou nejdfive podrobeni fizenym rozhovordim a testim.

e S pomoci vyuziti cvieni, kterd maji za ukol simulovat bézné, ale i extrémni
situace, jez mohou na pracovisti nastat, se zkouma reakce
pracovnikl/uchazecl.. Tato simulace mize probihat v podobé &tyi odi Cili
jeden na jednoho, nebo v podobé skupinového cviceni. Bylo zjiSténo, ze
reakce na tyto  simulace budou svelkou pravdépodobnosti

pracovnici/uchazeci uplathovat i v redlném pracovnim prostiedi.
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e Vykony pracovnikll/uchaze¢l jsou monitorovany v nékolika oblastech. Timto

je zajisSténo, ze pro kazdy druh prace budou zjistény relevantni informace.

e Hodnoceni pracovnikl probihad spole¢né, aby byla zaji$téna interakce a tim
i vice oteviené prostfedi pro diskuzi. Zaroven by se hodnoceni méli u¢astnit

vSichni ¢lenové skupiny.

e Pro ucely hodnoceni je taktéz pouzito vice hodnotiteld, aby se zajistila

objektivita procesu.

Specialni pozornost se vénuje kvantitativnimu dotazovani pracovnikd. Jedna
se o sbér dat zfad pracovnikl dané organizace. Pomoci dotazniku lze ziskat
reprezentativni informace o efektivité a potfebach persondlniho fizeni, zejména
o oblastech, které je zapotiebi FfeSit do budoucna. Informace ziskané z tohoto
prizkumu by mély dale slouZit jako urcity podklad pro objektivni posouzeni systému
Fizeni lidskych zdroji. Dotaznik mlze zaroven upozornit organizaci na nova témata

tykajici se personalniho fizeni (Urban, 2003).

Dotazovani musi vychazet z jiz pfedbéznych analyz a byt vytvofeno konkrétné
pro potfeby daného podniku. Méla by zde probéhnout participace jak externiho
auditora, tak vedeni spole¢nosti. Zasadni je spole¢na ochota dospét na zakladé
vysledkl k pfislusnym opatfenim a ndasledné realizaci. Realizace by méla byt
provedena spole¢né s pracovniky a zaroven by meéla vést k pozitivnimu progresu
(Urban, 2003). Co se tyCe obsahové stranky dotazniku, byvaji v téchto

kvantitativnich dotaznicich zkoumana nasledujici témata:

e spokojenost a motivace pracovnikd,

e ochota pracovnikl ke zménam,

e podnikova kultura,

e kvalita fizeni lidskych zdroji (kompetence, vychazeni vstfic potiebam),

e odménovani a benefity.
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1.1.2 Proces personalniho auditu

Proces personalniho auditu se da rozdélit do péti diléich krok(. Prvnim
krokem byva identifikace pfic¢in pro audit. Tato faze je charakteristicka uvédomeénim
si nutnosti provést personalni audit. DalSim krokem je analyza aktualniho stavu.
Tento krok byva jednim z nejdllezitéjsich, nebot analyza jednotlivych aspektd
personalniho Fizeni poskytuje podklady pro dal$i analyzu. Po analyze aktualniho
stavu nasleduje identifikace problémovych oblasti. Mezi né patfi zejména oblast
fluktuace, spokojenosti a odménovani. Ctvrtym krokem je vytvoreni akéniho navrhu,
ve kterém jsou nastinény oblasti, v nichz by méla byt uskute¢néna zména.
Poslednim krokem je implementace a kontrola danych navrh( (viz obrazek 3). Tato
implementace je charakteristickd znacnym ¢asovym zpozdénim, nebot nékteré

navrhy jsou méfitelné az za urcitou dobu (Pitt, 2014).

Identifikace
pfi¢in auditu

Implementace a Analyza
kontrola aktudlniho stavu

Vytvoreni Identifikace

akéniho navrhu

problémovych
oblasti

Obrazek 3: Proces personalniho auditu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Pitt, 2014)

Identifikace pFi€in auditu

V uvodni fazi auditu je zapotfebi samotna identifikace pfi¢in auditu. Tato identifikace
je prvotnim krokem k samotnému uvédomeéni si nutnosti provedeni personalniho
auditu. V této ¢asti se analyzuji jednotlivé oblasti personalnich &innosti vedenim
spoleCnosti. V dané analyze zpravidla vznika potfeba pro persondlni audit. Zde
vyplynou néktera zjisténi, kterd stoji za hlubSi analyzu. Zaroven vtomto bodé
nastava otazka vybéru dodavatele sluzby. Jak jiz bylo zminéno, otazka vyuziti
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externiho, &i interniho zdroje je zcela v kompetenci vedeni spole¢nosti. Po tomto
kroku nasleduje pro spole¢nost pfipravna c&ast. SpoleCnost pfipravi vesSkeré

relevantni dokumenty, jez pozaduje auditor a definuje Ucel a cil auditu (Pitt, 2014).

Analyza aktualniho stavu

Po definovani Ucelu a cilll auditu pfichazi na fadu Uloha auditora. Auditor na zakladé
pozadavkl spole¢nosti provede analyzu aktualniho stavu jednotlivych oblasti
personalniho fizeni v organizaci. Mezi né zpravidla patfi organizaéni struktura,
personalni planovani, proces vybéru, pfijimani a propousténi zaméstnancul, proces
rozvoje a vzdélavani, odménovani a systém benefitll. Tyto oblasti nelze univerzalné
vymezit z ddvodu odlinych pozadavkl spole¢nosti. Tato faze byva pomérné
zdlouhava a probihd ve vétsiné pripadld pfimo v organizaci za pomoci urditych
metod (viz 1.1.1). Délka tohoto kroku taktéz zavisi na mife spoluprace s organizaci a

také na rozsahu Setfeni (Kmosek, 2022).

Identifikace problémovych oblasti

Po analyze aktualniho stavu nasleduje faze, jez ma za ukol identifikovat problémové
oblasti persondlniho auditu. Dané oblasti vychazeji zjednotlivych metod
personalniho auditu a vyzaduiji jejich vysokou znalost. Zakladni metodu predstavuje
dotazovani at uz kvalitativni v ramci osobnich rozhovord, nebo kvantitativni
v podobé dotaznikového Setfeni. Vystupem ztéchto metod je identifikace
problémovych oblasti, pro které je nasledné vytvoren akéni plan, jenz ma za ukol je
eliminovat ¢i zmirnit. Mezi nejvice problémové oblasti se fadi fluktuace zaméstnancl

a nespokojenost s praci a odménovanim (Kmosek, 2022).

Vytvoreni akéniho navrhu

Jakmile jsou identifikované problémové oblasti, pfichazi na fadu vytvoreni akéniho
planu v podobé zavérecné zpravy, v niz jsou shrnuty problémové oblasti a navrhy
na jejich zlepSeni. Pfiprava akéniho planu je taktéz ¢asové naro¢na a musi se dbat
na specifika auditu. Po domluvé je mozné vypracovat zkracenou verzi zavérecné
zpravy z dlvodu Uspory Casu a zpfehlednéni celého procesu. Soucasti akéniho
navrhu byva zpravidla tvorba rozvojovych plani zaméstnanci, provedeni personalni
restrukturalizace, zavedeni efektivnéj$iho zplsobu odménovani, novy zplsob
ziskavani zaméstnancl ¢&i navrh na zefektivnéni procesl personalnich ¢innosti
(Pitt, 2014).
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Implementace a kontrola danych navrh

Posledni fazi personalniho auditu je implementace a kontrola danych navrhd.
Uspésénost persondiniho auditu je z&visld pravé na realizaci navrhd vytvorenych
v pribéhu auditu. Implementace je =zcela vkompetenci dané spole¢nosti
a naslednou kontrolu Ize provést az po urcité dobé, a to bud formou opétovného
auditu, anebo formou interniho auditu zaméfeného pouze na implementacni oblasti.
Auditor mdlze stanovit Casovy horizont, po jehoz uplynuti by se jednotlivé
implementacéni navrhy mély projevit, ale vjeho moci uz neni kontrolovat pribéh
uvedeni navrhl do praxe. Uspé&sné provedeny audit je pfinosny jak pro organizaci,

tak pro reputaci auditora, ktera je v tomto oboru velmi ddlezita (Pitt, 2014).

Hlavni vyhodou personalniho auditu je vytvorfeni uceleného obrazu o personalnich
¢innostech spole¢nosti. Audit je postaven na nékolika bodech, které byvaiji zaroven

cili provadéného auditu. Mezi tyto jednotlivé body dle Horvatové (2016) patfi:

vétsi efektivnost procesd,

e snizeni nakladl v personalnich ¢innostech,

e optimalizace organizaéni struktury,

e zvy$eni vykonnosti zaméstnancd,

e identifikace potencidlu jednotlivych zaméstnancd,

e zvyseni spokojenosti zaméstnancd.

Efektivnost personalniho auditu zavisi také na spolupraci mezi tim, kdo audit
provadi, a samotnym vedenim spolecnosti. Pfi spravné synergii je pribéh auditu
a zejména jeho vystup velmi kvalitni a nasledna implementace navrhl na zlep$eni

snazsi (Nangle, 2022).
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1.1.3 DalSi metody personalniho auditu

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, existuje Siroka Skala metod pro
tvorbu personalniho auditu. Mezi zakladni metody, jimiz jsou rozhovory s pracovniky
¢i analytické a dynamické metody (viz kapitola 1.1.1), mlzeme =zafadit taktéz
pokrocCilejSi a ¢asto pomérné nejen Casoveé, ale i softwarové naro¢né metody. Mezi

tyto metody fadime metodu FTE, model CAF, benchmarking a metodu DMAIC.

e FTE - full time equivalent

Tato metoda se pouziva pfi nastavovani kapacit lidskych zdrojl
v organizaci. Ukazatel FTE predstavuje disponibilni pracovni dobu
lidského zdroje, ktery je oCistén o Casové intervaly, jez nekoresponduji
s vykonem prace (dovolend, nemocnost, pracovni prestavky). Takto
stanoveny ukazatel FTE predstavuje 100 % kapacity jednotlivého
lidského zdroje, ktery se porovnava s ¢asy na konkrétnich aktivitach
pracovniho procesu nebo ukolu. Relevantni informace pro tuto metodu
Ize ziskat pomoci statistické analyzy nebo za pomoci simulace procesni
mapy (Toth, 2010).

¢ Model CAF - common assessment framework
Model CAF je vyuzivan jako pomocny nastroj u organizaci vefejného
sektoru a vyuziva metody Fizeni kvality pro zlepSeni vykonnosti
a efektivnosti. Jedna se o pomérné snadny nastroj, ktery se pouziva
k autoevaluaci organizaci. Zaroven je pouzitelny ve vSech castech
vefejného sektoru na vSech jeho urovnich. Model CAF nabizi pro
personalni audit mnoho vyhod. K nim patfi zejména nizké naklady na
pofizeni a zavedeni, kompatibilita s jinymi nastroji pro fizeni kvality
a flexibilita pro rlzné druhy vefejnych organizaci. Tento model v sobé
zahrnuje dvé hodnotici kritéria. Prvnim z nich je pfedpoklad organizace
¢ili jeho vedeni, management lidskych zdrojl, strategie a planovani.
Druhym kritériem je vysledek organizace neboli vztah k pracovnikiim,

vztah ke spole&nosti a kli¢ové vysledky a &innosti (Svejdarova, 2020).
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Benchmarking

Benchmarking se vyuziva zejména v oblasti soukromého sektoru, nebot
u této metody lze porovnavat jednotlivé vyrobky nebo procesy
organizace. Pfi aplikaci benchmarkingu se zjistuje, jaké vystupy ma
organizace v porovnani sjinymi jak voblasti kvalitativni, tak
kvantitativni. Dale se mlze komparovat, jak organizace pracuje se
vstupy, a to primarné s personalnimi a finan¢nimi. Nespornou vyhodou
této metody je také proces sebepoznani organizace, protoze v ramci
metody se zjistuje, jak se pracuje v jinych organizacich. DUlleZitou roli
hraje identifikace procesu pro benchmarking a jeho nasledna

implementace do organizace (Nenadal, 2004).

Identifikace Benchmarking Implementace

Obrédzek 4: Proces benchmarkingu

Zdroj: (Nenadal, 2004)

Metoda DMAIC

Metoda DMAIC predstavuje pétikrokovy navod pro zménu procesu.
Zkratka DMAIC se sklada z péti jednotlivych etap. Mezi né patfi
definovat (define), méfit (measure), analyzovat (analyze), zlepsit
(improve) a kontrolovat (control). Tato metoda je také soucasti techniky
Six Sigma, jezZ je vyuzivana ve zna¢ném poctu vyrobnich podnik{. Prvni
tfi kroky se zabyvaiji identifikaci problému a zbyvajici dva se jiz zaméruji
na oblast implementace feSeni. Metoda se da vyuzit témér ve vsech
oborech, v nichz je zapotfebi zlepSit stavajici stav nebo proces. Pro
potfeby personalniho auditu se vyuziva analyza personalnich procesd,

pro které je charakteristickd znaéna diverzita (Simonova, 2014).
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Define
(definovat)

Control Measure
(kontrolovat) (meérit)

Improve Analyze
(vylepsit) (analyzovat)

Obrdzek 5: Jednotlivé kroky metody DMAIC

Zdroj: (Simanova, 2014)

1.2 Situace, pri kterych se personalni audit provadi

Potfeba personalniho auditu se velmi ¢asto poji s velmi specifickou fazi, jiz
podnik prochazi. Jedna se o situace, ve kterych je nutné z jakéhokoliv dlvodu
zmapovat prostiedi kolem persondlnich ¢innosti. Mezi hlavni dlvody patfi zména
podnikového vlastnictvi, zavadéni novych cili (strategii), transformace podnikové
organizace, potfeba zlepSeni vykonu organizace ¢i vyhledani lidského potencialu

u zaméstnancl (Dvofacéek, 2004).

1) Zména vlastnické struktury
Z dlvodu velké transformace ekonomiky neni dnes jiz Zadnym
prekvapenim, kdyz se vedeni organizace rozhodne pro zménu vlastnické
struktury. K tomuto kroku velmi ¢asto pfistupuiji vlastnici z ddvodu prodeje
¢i fuze spole¢nosti. Pfi prodeji spole¢nosti je velkym trendem vyuziti tzv.
Due Dilligence (zkracené DD), coz je termin, ktery oznacuje takovy audit
hospodareni, ktery se provadi nezavislou a zpravidla externi spole¢nosti.
V ramci tohoto auditu se proveéruji veSkeré skute¢nosti spojené s ¢innosti
podniku, at uZz se jedna o analyzu financéni ¢i pravni, az pravé po
personalni audit. Pfi fuzi spole¢nosti dochazi ke splynuti dvou a vice
podnikd do jedné entity. Tato situace se samoziejmé projevi také v oblasti
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personalni, a z tohoto dlvodu je zapotiebi rovnéz provedeni personalniho
auditu (Petr, 2019).

2) Zavedeni novych cilli organizace
Cile spole¢nosti hraji ddlezitou roli v organizaci nejen v oblasti planovani
¢i controllingu, ale taktéZ v oblasti personalni. Nové nastaveni cilll probiha
ve vétsiné organizaci pravidelné a dotyka se také personalnich ¢innosti.
Zména téchto cild musi korespondovat s oblasti lidskych zdrojl, ktera se
jim Casto pfizplsobuje. Z tohoto ddvodu je vhodnym nastrojem taktéz
realizace persondlniho auditu, i kdyz zde se vyuziva pfevazné maly interni

audit z dGvodu nakladnosti provedeni (Dvoracek, 2004).

3) Transformace podnikové organizace
Pojmem transformace podnikové organizace se rozumi zména
organizacni struktury. Trendem v poslednich letech je jeji neustalé
zesStinlovani. Také je ¢&m dal vice vyuzivano externich specialistd
zaméfujicich se na jednotlivé oblasti, a to zejména na oblast IT. Tyto
zmény v organizaénich strukturach plsobi pfirozené ina persondini
oblasti v organizaci. Pfi rozsahlé reorganizaci podnikové struktury muze
byt dobrym nastrojem pravé personalni audit. S pomoci jeho vystupt

mUZe reorganizace prob&hnout lehce a pfedevs$im rychle (Hlavag, 2016).

4) ZlepsSeni vykonu organizace
Pro udrzeni stavajici pozice na konkuren¢nim trhu musi podnik nepfetrzité
drzet krok se svoji konkurenci. Spole¢nosti neustdle hledaji podnéty pro
zlep$eni a zefektivnéni procest a tim i zlep$eni vykonu. Jednim z nastroj
mlzZe byt pravé persondini audit, ktery dokaze identifikovat lidsky
potencial a zaroven upozornit na oblasti, v nichZz se vyskytuje né&jaky
problém a je zde prostor pro zlepSeni (Hlavag, 2016).

Samoziejmé nelze takto pfimo unifikovat jednotlivé pfipady, ve kterych je

zapotiebi provedeni personalniho auditu. Velké spole¢nosti maji také zajem

o udrzeni kvality svého managementu nebo napfiklad o analyzu podnikové kultury.
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2 Charakteristika oblasti Fizeni lidskych zdroju

zkoumanych v procesu personalniho auditu

Uspésnost organizace z&visi na mnozstvi rozdilnych faktor(l, at uz to jsou
faktory technické, financni, socialni ¢i surovinové, ale neda se opomenout, ze
rozdilovym, jenz pfedstavuje skute¢nou pfidanou hodnotu podniku. Bez synergie
véech faktorl, jeZz organizace ma, nemlzZe dosahnout vyty¢enych cili a strategii.
Zaroven je zapotfebi podrobné poznat personalni procesy v organizaci, nebot tento

krok je esencialni v procesu personalniho auditu (Muzik, 2017).

Dle Armstronga (2020) se fizeni lidskych zdroji zabyva v$im, co souvisi se
zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci. Pod timto pojmem si lze predstavit
¢innosti  tykajici se fizeni lidského kapitalu, Fizeni znalosti, spoleCenské
zodpovédnosti, rozvoje organizace, ziskavani a vybéru zaméstnancl, fFizeni
pracovniho vykonu, odménovani zaméstnancl, vzdélavani a rozvoje, péce
0 zaméstnance a rozvoje zaméstnancl. Tyto jednotlivé ¢innosti jsou zabezpedeny

prostfednictvim personalnich Utvard, personalistd, ale i liniovych manazer(.

Koubek (2011) definuje pojem fizeni lidskych zdrojl jako nejmodernéjsi pojeti
personalni prace. Tento pojem klade velky dlraz na strategicky aspekt persondlini
prace. Spojuje jednotlivé cile organizace a hleda cesty sméfujici k jejich dosazeni.
Zajima se ve zvySené mife o vnéjsi podminky formovani a fungovani pracovni sily
firmy. Jedna se o populaéni vyvoj a jeho dopad na trh prace, ekonomické podminky
vCetné perspektivy uplatnéni firmy na trhu, socialni potfeby, a pfedevsim profesni
orientaci. DalSim charakteristickym rysem je delegovani konkrétni personaini prace
na liniové manazery. Timto se personalni prace zaclenuje do zdakladnich
manazerskych roli. Podle Koubka je dllezité klast dlraz na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancUl, nebot je to nejefektivnéjdi nastroj flexibility a konkurenceschopnosti
na trhu prace. Dal$imi oblastmi, na které se organizace v ramci fizeni lidskych zdrojd
zamérfuje, jsou kvalita pracovniho Zivota, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
Zivotem a spokojenost zaméstnancl. Pfi optimalizaci vSech faktor( se personaini

prace stava patefi celého Fizeni firmy.
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Pojeti lidi jako zdroje byva velmi Casto kritizovano. Toto spojeni indikuje
ztotoznéni lidi sjinymi vyrobnimi faktory a snizuje jejich hodnotu na uroven
materidlu, penéz nebo techniky. Z tohoto divodu se postupem ¢asu méni pojem
fizeni lidskych zdrojd na Fizeni lidi. Navzdory této kritice se v3ak stéle vice vyuziva

pojem fizeni lidskych zdrojl (Armstrong, 2020).

2.1 Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitalu je jednou z kli¢ovych Uloh persondlni prace. Tento
pojem zahrnuje ziskavani a analyzovani informaci v oblasti vyvoje fizeni lidi. Prvotni
myslenka zavedeni pojmu lidsky kapital pochazi od Adama Smitha, jenz prohlasil, Zze
,Ziskané bohatstvi narodl pochazi ze ziskanych schopnosti lidi — jejich vzdélani,

znalosti, zkusenosti a zdravi" (Armstrong, 2015).

Lidsky kapital tvofi znalosti a dovednosti, které si jedinci udrzuji a jichz
vyuzivaji. Vyuzitim a prohlubovanim lidského kapitalu se vytvafi intelektualni kapital.
Pfi vzajemném ovliviiovani jedincl ndasledné vznikd spoledensky kapitdl, ktery
vV ramci organizace tvofi organizacni kapital. Toto propojeni je zakladnim stavebnim

kamenem celé koncepce fizeni lidského kapitalu (Armstrong, 2015).

2.1.1 Lidsky kapital

Pojem lidsky kapital primarné oznacuje dovednosti a schopnosti lidi

v organizaci (Wright, 2011).

Kazdy jedinec je schopen zpracovavat informace a dale s nimi pracovat
a interpretovat je. To, Ze si lidé osvojuji uzite€né znalosti, je zfejmé, ale neni zcela
zfetelné, zda tato skutecnost predstavuje formu kapitalu. Investovani do lidského
kapitalu je velmi téZzko méfitelné a neda se pfesné urlit mira jeho vyuziti
(Armstrong, 2020).

Collins (2008) trefné definoval pojem lidé jako aktivum spole¢nosti nasledovné:

vvvvvv
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Vlastnosti lidského kapitalu jsou zasadni pro spravné fungovani organizace.
Hlavnimi vlastnostmi jsou flexibilita a kreativita jedincl, schopnost rozvijet své
znalosti a dovednosti, stejné jako motivace reagovat na riizné okolnosti. Jednotlivé

slozky lidského kapitalu jsou shrnuty na obrazku 6 (Mazouch, 2011).

Lidsky
kapital

Dovednosti

Obrazek 6: SloZky lidského kapitalu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Mazouch, 2011)

Dle Armstronga (2015) maji lidé vrozené schopnosti, osobité chovani i viastni
zajmy. Tyto jednotlivé slozky pracovnici nasledné vnaseji do organizace a jsou to

pravé lidé, nikoliv organizace, ktefi tyto atributy vlastni.

Velmi uzké spojeni tvofi vySe zminény kapital s kapitdlem intelektualnim. Jedna
se o zastfeSujici nazev pro lidsky kapital a zahrnuje v sobé zasoby a toky znalosti,
jez jsou organizaci k dispozici. Jedna se o nehmotnou formu zdroje, ktery spole¢né

s ostatnimi zdroji tvofi celkovou hodnotu organizace (Armstrong, 2015).

Pojem spoleCensky kapital predstavuje znalosti a dovednosti odvozené ze
vztahU na pracovisti i mimo néj. Zahrnuje v sobé projevy spole¢enského Zivota jako
vztahy, normy a dlvéra. Pfi vyuZiti téchto aspektl pracovnici mohou efektivngji

spolupracovat a dosahovani cilll je téz snazsi. Intelektudlni kapital se v ¢ase rozviji
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(SikyF, 2022).

Poslednim terminem pouzivanym v souvislosti s lidskym kapitalem je kapital
organizacni. Vyjadfuje institucionalni znalosti, jeZ jsou vlastnéné organizaci. Rozdil je
zde patrny ve formé vlastnictvi kapitalu. V pfipadé intelektualniho &i spole¢enského
kapitalu jsou vlastniky lidé, nikoliv organizace. Organizac¢ni kapital je vlastnén pfimo
danou organizaci, a to zpravidla ve formé manuall, databazi a podobné (Armstrong,
2015).

Jak jiz bylo zminéno, lidsky kapital je nejcenné&jSim kapitalem, jenz ma

organizace k dispozici. V rdmci procesu personalniho auditu je dlleZité si uvédomit

nezbytnost lidského kapitalu a zaroven ho patfiécnym zplsobem ocenit.
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2.2 Faktory zkoumané v ramci personalniho auditu

Pfi realizaci personalniho auditu je zapotfebi definovat jednotlivé faktory, jez
souvisi s oblasti realizace. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.1.1. ohledné metodiky
auditu, existuje znac¢né mnozstvi metod. V rdmci analytickych metod jsou zkoumany
oblasti organizacni struktury, popisu pracovniho mista, personalniho planovani,
procesu vybéru pfijimani a propousténi zaméstnancl, rozvoje a vzdélavani,

hodnoceni, odménovani, motivace a komunikace (Smida, 2007).

Jednim z prvnich krokl je persondlni planovani neboli planovani lidskych
zdroji. Tento pojem v sobé zahrnuje planovani potieby lidi, planovani pokryti

potfeby lidi a planovani personalniho rozvoje lidi (Sikyf, 2022).

2.2.1 Personalni planovani

V rdmci personalniho planovani je dllezité neopomenout vyznam trhu prace.
Trh prace je misto, kde se setkava nabidka prace (zaméstnanci, lidé) s poptavkou
po praci (organizace, zaméstnavatelé). Trh prace je zaroven ovliviiovan plsobenim
odbord, jez zastupuji a chrani prava zaméstnanc(, a plsobenim statu, ktery pomoci
pracovnépravnich predpisl ovliviiuje vykon zavislé prace. Zasadnimi dokumenty pro
personalni planovani v oblasti prava jsou zakonik prace, zakon o zaméstnanosti

a zakon o inspekci prace (Soukup, 2020).

Planovani potreby lidi

Pfi planovani potfeby lidi v organizaci firma odhaduje nebo pfedvida, jaka bude
poptavka po praci. Vychodiskem pro planovani potreby lidi je rozpocet, jenz se
vytvari kazdy rok, a zaroven dlouhodoby plan organizace. Specifikum tvofi vyrobni
podniky, nebot plan potieby lidi se prevadi do ¢innosti jednotlivych organizacnich
jednotek. Ve vyrobnich podnicich se plan prodeje preklapi do planu vyroby, kde je
pfesné stanoveno mnozstvi a typ vyrobkl, které by mély byt vytvofeny. Z tohoto
vypocltu se dale odvozuje pocCet hodin potfebnych k zajisténi vyroby. Zaroven je

nutné poditat i s riznymi vykyvy ve vyrobnim procesu (Siky¥, 2022).
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Planovani pokryti potieby lidi

Planovani pokryti potfeby lidi se od planovani potreby liSi v tom, Ze se zde odhaduje
nebo predvida nabidka prace neboli kolik lidi (pocet) a jaké lidi (druh) bude mit
organizace kdispozici. Spravna analyza nabidky prace umoZiuje realizovat
pozadované cile a uspokojit planovanou potfebu lidi. Ta mdze byt uspokojena

pomoci vnitfnich i vnéjsich zdrojl. Mezi vnéjsi zdroje patfi:

e volni uchazedi na trhu prace,
e zaméstnanci jinych organizaci,
e studenti a absolventi kol a jinych vzdélavacich instituci,

e studenti, dichodci a lidské zdroje v zahranidi.

Vyhodou vyuzivani vnéjSich zdroji je S$irSi nabidka prace a potencidl
schopnych a motivovanych lidi mimo organizaci. Zpravidla byva taktéz levngjsi
a snazsi ziskat nové pracovniky mimo organizaci, nez je vychovavat pomoci
vlastnich sil (Koubek, 2015).

Kdyz se spolec¢nost rozhodne nevyuzit vnéjsi zdroje, nastava druha moznost
uspokojeni potieby lidi v organizaci, a to pomoci vnitfnich zdrojd. Mezi vnitini zdroje

lidi patfi:

zaméstnanci organizace uspofeni v ramci technického pokroku,

zaméstnanci organizace uvolnéni v dlsledku organizaénich zmén,
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zameéstnanci organizace ochotni vykonavat jinou praci.
Vyhodou vyuzivani vnitfnich zdrojd je znalost organizace, coz usnadiuje vybér

a adaptaci zaméstnancU. Nevyhodou vnitfnich zdrojl je ztrata potencialu schopnych

lidi mimo organizaci (Koubek, 2015).
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Planovani personalniho rozvoje lidi

Posledni &asti personalniho planovani je planovani personalniho rozvoje lidi. Tato
oblast zahrnuje planovani kariéry lidi ¢i planovani naslednictvi manazerskych funkci.
Zaroven je zde feSena otazka planovani vybéru, hodnoceni, odménovani
i vzdélavani lidi. Zabezpecleni této oblasti je nezbytné pro zajisténi kariéry

perspektivnich lidi v organizaci (SikyF, 2022).

2.2.2 Ziskavani a vybér zaméstnance

Ziskavani pracovnikl je definovano jako ¢innost, jez ma za Ukol obsadit volna
pracovni mista vhodnymi uchazeci, a to s pfiméfenymi naklady a zejména
v zadoucim terminu. Proces ziskavani zaméstnancl zadina u identifikace potieby
pracovniho mista a vytvoreni jeho popisu. Nasleduje zvoleni vhodné metody
ziskavani, at uz se jedna o internetovou nebo papirovou inzerci. Poslednim krokem
je formulace nabidky pracovniho mista a provedeni pfedvybéru z uchazecl
(Marsikova, 2015).

Popis pracovniho mista

Analyza pracovniho mista pfedstavuje proces, jenz zkouma a zpracovava udaje
ohledné pracovnich mist a pozadavk( v organizaci. Vysledkem jsou popisy
a specifikace pracovnich mist, které obsahuji Udaje o pracovnim misté a Udaje

0 pozadavcich na pracovni misto. Tyto jednotlivé udaje jsou shrnuty na obrazku 7.

Udaje o pracovnim Udaje o pozadavcich na
misté pracovni misto
e Nazev e Dosazené vzdélani
» Organizacni zaclenéni » Dosavadni praxe
o Nadfizenost e Ocekavané chovani
e Podfizenost o Motivace
« Ukoly « Specifické znalosti
e Povinnosti
e Pravomoci

o Odpovédnosti

Obrazek 7: Obsah popisu pracovniho mista

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Sikyt, 2022)
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Vychozi analyzou je analyza dokumentd, jez souvisi s pracovnimi misty. Mezi
tyto dokumenty se fadi organizacni schémata, pracovni fady, organizacni fady,
pracovni postupy, pravni pfedpisy apod. Dal$i metodou je pozorovani zaméstnancd,
popfipadé vlastni vykon prace analytikem. PFi dlkladném zkoumani se nesmi
opomenout elementarni metoda, kterou je dotazovani zaméstnancl. Ti mohou
poskytnout relevantni uUdaje o Ukolech a pozadavcich analyzované prace
(Sikyt, 2022).

Metody ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl je specificka ¢innost, jez ma za ukol oslovit potencidlni
uchazede o zaméstnani. Uréit metodu ziskavani zaméstnancl je velmi sloZité,
protoze rozhodnuti zavisi na mnoha okolnostech. Mezi hlavni aspekty ovliviujici
metodu ziskavani zaméstnancl mizZeme zafadit napfiklad obsazované pracovni
misto, vyuZiti vnitfnich nebo vnéjsich zdroji zaméstnancl, aktudlni situaci na
vnitfnim a vnéj$im trhu prace, potencidlni zajem uchazedl o zaméstnani ¢i povést

organizace jako zaméstnavatele (Sikyt, 2022).

Pfi ziskavani zaméstnancl ma spole¢nost dvé moznosti, jak k tomuto kroku
pfistoupit. Prvni volbou mlze byt vyuziti vnitinich zdrojl spole¢nosti. Nabidka
zaméstnani je uverejnéna uvniti spole¢nosti, a to pomoci intranetu, mistni vyvésky
¢i urfedni desky nebo je rozeslana elektronickou postou, viz obrazek 8 (Jezkova,
2015).

Ziskavani zaméstnancl z vnitfnich zdrojd

e Inzerce na intranetu, mistni vyvésce

» Rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou
» Doporuceni sou¢asného zaméstnavatele

o Pfimé osloveni vhodného zaméstnance

Obrazek 8: Ziskavani zaméstnancl z vnitinich zdroji

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Jezkova, 2015)
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Druhou moznosti, kterou mlze spole¢nost vyuzit, je ziskdvani zaméstnanci
z vnéjsich zdrojl. PFi tomto zplsobu se nabidka zaméstnani uvefejni na internetu
(na webovych strankach podniku, persondlni agentury, pracovniho serveru, ufadu
prace apod.), na mistni vyvésce, vtisku nebo televizi, popfipadé predanim

vhodnému uchaze&i mimo organizaci, viz obrazek 9 (Jezkova, 2015).

Ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdrojl

e Inzerce na internetu, v tisku, rozhlase nebo televizi
e Spoluprdce s personalnimi agenturami

« Utad prace

« Skoly

» Pfimé osloveni vhodného jedince mimo organizaci

Obrazek 9: Ziskavani zaméstnanc( z vnéjsich zdrojd

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Jezkova, 2015)

Metody vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru zaméstanacl se da popsat jako zkoumani a posuzovani zplsobilosti
uchazedl o zaméstnani vykondvat danou praci. Existuje $iroka $kala metod vybéru,
ale mezi nejbéznéjsi patfi hodnoceni zivotopisu, vybérovy pohovor, testovani

uchazedl, assessment centra a zkoumani referenci (Halik, 2008).
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Obrazek 10: Metody vybéru zaméstnancd

Zdroi: Vlastni zpracovani dle (Halik, 2008)
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Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni zivotopisu je jednou zvychozich metod pfi vybéru
zaméstnancl. Pouzivd se jak pfi predbé&zném vybéru vhodnych
uchazecl, tak pfi vybéru nejvhodnéj$iho uchazele. Vyhodou této
metody je posouzeni, zda uchaze¢ spliuje nezbytné pozadavky na
pracovni pozici a rozhodnuti, zda se jedna o vhodného uchazece pro

dalsi vybérové procedury, zejména pro vybé&rovy pohovor (Sikyt, 2015).

Pfi béZné analyze zivotopisu se hledaji uspokojivé odpovédi na otazky
typu jakého vzdélani uchaze¢ dosahl, kde dfive pracoval, jaké ¢innosti
vykonaval ¢i jaké znalosti a dovednosti si osvojil. Vysledkem této
metody je rozdéleni potencialnich uchazecl na dvé skupiny, a to na
skupinu vhodnych uchazell (spliujicich nezbytné pozadavky)
a nevhodnych uchaze&l (nespliujicich nezbytné pozadavky). Idedinim
vystupem je seznam vhodnych uchazedU, jenZz by mél obsahovat pét
az deset jmen. Tito uchazedi budou pozvani k dalSimu vybéru
(Halik, 2008).

Vybérovy pohovor

Pojem vybérovy pohovor v sobé zahrnuje osobni setkani odpovédnych
reprezentantl s predem vybranymi uchazedi o zaméstnani. Ucelem
vybérového pohovoru je oveéfit adoplnit rozhodujici Udaje
o uchazedich, posoudit zpUsobilost, chovani a motivaci uchazecd,
informovat je o podminkach prace a zaméstnani a zjistit, jaka je jejich
pfedstava o podminkach prace a zaméstnani. Je Zadouci, aby se
vybérového fizeni u€astnil vedouci zaméstnanec, ktery je potencialnim
nadfizenym posuzovaného uchazece. Je to pravé manazer, ktery by
meél ucinit finalni rozhodnuti o pfijeti nebo nepfijeti uchazece. P¥i
vybérovém pohovoru se nej¢astéji pouziva strukturovany vybérovy
pohovor, ktery je charakteristicky pfipravenymi otazkami. Tento druh
pohovoru trva 30 az 90 minut. Stale vice vyuzivany je taktéz
nestrukturovany vybérovy pohovor. Zde se pokladaji otazky bez

pfipravy pouze na zakladé ramcového vymezeni hlavniho cile
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vybérového fizeni. Postup vybérového Fizeni se sklada z nékolika ¢asti

zobrazenych na obrazku 11 (JaniSova, 2013).

. e Uvést plan pohovoru
Uvod « Definice hlavnich cilli
e Pfedpokladany c¢as

Pfedstaveni * Ugel obsazeni pracovniho mista
T ESEVEIEEY o Informace o podminkach prace a zaméstnani v organizaci

e Pfedstaveni
 Prokdzani schopnosti a motivace
» Prezentace vlastniho Zivotopisu

Predstaveni
uchazece

® Posouzeni zplsobilosti
e Chovani a motivace
» Pfedstava o podminkach prace

Otazky a
odpovédi

Zavér ® Dohoda o dal§im postupu
« Zplsob informovani uchazede

Obrazek 11: Postup vybérového fizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (JaniSova, 2013)

Testovani uchazecu

V pribéhu procesu vybéru zaméstnancl se Casto pouzivaji urdité
formy testovani uchazedl. Testy poskytuji pouze dopliikové Udaje, jez
slouzi k porovnavani s ostatnimi metodami vybéru. Mezi tyto testy se
fadi testy inteligence, osobnosti a schopnosti. Testy inteligence
umozfuji posoudit schopnosti uchazeéd v oblasti verbalniho mysleni,
numerického mysSleni nebo kratkodobé paméti. Testy osobnosti
zkoumaiji charakteristiky uchazecd, jez jsou nezbytné pro vykon dané
prace. Nejcastéj$i formou absolvovani testl je forma dotazniku.
Posledni moznosti testovani uchazecl jsou testy schopnosti. Tyto
testy prozkoumavaji specifické znalosti a dovednosti uchazecl, které
jsou opét dlleZité pro vykon poZzadované prace. Testovani se provadi

formou modelovych situaci (Armstrong, 2020).
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e Zkoumani referenci
Zkoumani referenci patfi kjedné ze zakladnich metod, jichz
personalisté velmi ¢asto vyuzivaji. Jedna se o poskytovani informaci
o uchazedi osobou, ktera uchaze¢e o zaméstnani zna, a to napftiklad ze
Skoly, zaméstnani apod. Cilem této metody je provéfit a rozsifit
dostupné Udaje o zpuUsobilosti, potencialu, motivaci, schopnostech

a pravomocich uchazege (Siky¥, 2022).

Jednotlivé uvedené metody vybéru jsou dllezité z dlvodu poznani procesu
v ramci persondlniho auditu. Neznalost téchto metod ¢&i $patna intepretace mize
znamenat nevhodny vybér zaméstnance, jenz nebude pasovat do organizaéni

struktury jak z hlediska znalostniho, tak socialniho.

Propousténi zaméstnanct

Propousténi zaméstnancl je nedilnou soucéasti personalnich ¢innosti v organizaci.
Odchody zaméstnancl z organizace mohou byt bud dobrovolné, nebo
nedobrovolné. Dobrovolné odchody jsou vysledkem rozhodnuti ze strany
zaméstnance, jenz neni spokojen s pracovnim mistem a aktivné hleda lepsi.
Nejc¢astéj$imi dlvody tohoto typu odchodu jsou zpravidla hledani smyslupingjsi
pracovni naplné, flexibilnéjsiho pracovniho rezimu, vys$Siho vydélku nebo
perspektivnéjsi kariéry. Na strané druhé jsou nedobrovolné odchody vysledkem
rozhodnuti zameéstnavatele, jenz neni spokojen svykonem zaméstnance, rusi

pracovni mista nebo pfistupuje k organizadnim zménam (Sikyt, 2022).

Odchody zaméstnancl (zejména dobrovolné odchody kli¢ovych zaméstnancd)
mohou mit negativni dopad na fungovani a hospodareni spole¢nosti. Proto je
dllezité systematicky sledovat potfebu zaméstnancl a odhadnout potfebu novych
zaméstnancl, a to jak z vnitfnich, tak z vnéjsich zdrojl. Spole¢né s tim je nezbytné
vyhodnocovat pracovni potencidl zaméstnancl a uréit rozvojovy potencial. Pomoci
téchto krokl se daji vyhodnotit kliCovi zaméstnanci a da se zajistit jejich setrvani
v organizaci. Setrvani pracovnikl v organizaci je z dlouhodobého hlediska velmi
Zadouci jev a vysoky pocet propusténych zaméstnancl v kratkém obdobi byva

jednou pfi¢in realizace personalniho auditu (Evangelu, 2013).
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Zpusoby stabilizace zaméstnancl

Stabilizace zaméstnancl je snaha organizace udrzet kliCové zaméstnance, jiz
zajiStuji hlavni fidici ¢innosti, predstavuji konkurenéni vyhodu na trhu a byvaji
zpravidla téZko nahraditelni. UdrZeni téchto zaméstnanci je velmi slozité, nebot
pravé oni velice ¢asto sami odchazeji. Specifické potieby uvedenych zaméstnanci
je mozné uspokojit pomoci vnitfnich nebo vnéjdich odmeén. K pfikladiim vnéjsich
odmén patfi odména organizace za vykonanou praci (mzda), flexibilni pracovni
rezim, privétivéjSi pracovni prostfedi apod. Vnitfni odmény jsou charakteristické
svoji nehmotnou podstatou. Jedna se napfiklad o rozmanitost prace, vyznamnost,
autonomnost, odpovédnost apod. U stanoveni zplsobu odméiovani je zapotiebi
zohlednit vék zaméstnance. V pocateéni fazi kariéry (30 let a méné) je dllezita
perspektiva. U zaméstnancl ve stfedni fazi kariéry (vék 31-50 let) je dllezita
moznost fidit kariéru a nalézt ve své praci uspokojeni. Pro zaméstnance v pozdni

fazi kariéry (vék nad 50 let) je ddleZitd jistota zaméstnani (Sikyt, 2022).

MoZnosti propousténi zaméstnancl

Poptavka po zaméstnancich je dle trhu prace odvozena od poptavky spotiebitell po
vyrobcich a sluzbach organizace. Z této definice je zfejmé, Ze kdyz poptavka
spotrebitelll po vyrobcich a sluZzbach klesd, klesa zaroven poptavka organizaci po
zaméstnancich. Z hlediska fizeni lidskych zdroji je toto zpravidla signal pro rugeni
nepotiebnych pracovnich mist a snizovani poc¢tld zaméstnancl. Mezi hlavni dva

dlvody propousténi patfi nadbyte¢nost ¢i hromadné propousténi.

Nadbyte¢nost zaméstnancl se da definovat jako stav, kdy organizace pfistupuje
k organizaénim zménam a stdvajici pocet zaméstnancl chce snizit. Dlvodem
k tomuto kroku mize byt napfiklad sniZzeni poptavky po vyrobcich nebo sluzbach
organizace ¢i zavedeni nové techniky. Tento stav se da fesit mnoha zpUsoby, ale je
potfeba postupovat vzdy v soucinnosti s jednotlivymi zaméstnanci, pfipadné jejich
zastupci (odbory). Krajnim feSenim nadbyte¢nosti je hromadné propousténi. Tento
zpUsob propousténi musi byt v souladu se zakonikem prace a v zajmu udrzeni dobré
zaméstnavatelské povésti. PFfi  hromadném propousténi je doporuceno
spolupracovat s pfislusnymi Ufady prace nebo se specializovanymi personalné

poradenskymi spole¢nostmi. (Kocianova, 2010).
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Fluktuace zaméstnancli

Za pojem fluktuace zaméstnancl se da povazovat pfiliv a odliv pracovnikd
v organizaci. Je to ukazatel, kolik se v organizaci vystfidalo zaméstnancu za urdité
C¢asové obdobi. Fluktuace se da rozdélit na zadouci i nezadouci, pficemz ve vétsiné
pfipadl spoleénosti vnimaji fluktuaci zaméstnancl jako nezadouci jev. Na druhou
stranu nemusi byt nulova fluktuace zcela Zadand, nebot s ¢astecnou fluktuaci
pfichazeji zaroven nové poznatky novych zaméstnancl, které mohou organizaci
posunout vpfed. Zaméstnanci nejcastéji odchazeji v prlbéhu prvniho roku
zaméstnaneckého poméru. Tento problém je spojen také s vysokymi mzdovymi
naklady na nabor a zaskolovani zaméstnancl, coZ se negativné projevuje na
hospodareni spole¢nosti (Koubek, 2015). Vysoka mira fluktuace se taktéz stava
jednim z dlvodU realizace personalniho auditu a dle Kmoska (2022) je tento aspekt

uvadén jako nejcastéjsi dlivod pro realizaci auditu.

2.2.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancl je nedilnou soudasti personalniho fizeni v organizaci.
Ucelem vzdélavani je systematicky utvafet, prohlubovat a rozsifovat znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnancl. Pomoci téchto aspektl se formuji pracovni
schopnosti zaméstnance a rozSifuje se oblast nejen vSeobecného vzdélani, ale také
rozvoje. Ustfednim prvkem vzdéldvani je motivace zaméstnancl ke zvy$ovani
vlastniho potencialu. Pro organizaci je dllezité mit propracovany systém motivace,
jenz se opird o prehled hlavnich vnitfnich a vnéjdich faktorl pdsobicich na
pracovisti. Mezi vnitini faktory mUzeme zafadit napfiklad pfijemnou pracovni
atmosféru, zlepSeni postaveni vtymu ¢&i zdlraznéni vyznamu prace jednotlivce.
Jako vngjsi faktory Ize jmenovat zaméstnanecké vyhody, zvySeni mzdy &i nepenézni
odmény. Systematické vzdélavani zaméstnancl pfipravuje pracovniky na soustavné
zmény podminek a pozadavkl at uz jednotlivych pracovnich mist nebo celé
organizace. Pravé systemati¢nost zabezpedluje dlouhodobé preziti

a konkurenceschopnost podniku na trhu (Caha, 2017).

Dle KucharCikové lze rozliS§it 3 pfistupy krealizaci vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Mezi tyto pfistupy patfi:
e Musi se realizovat — jedna se o znalosti, dovednosti a schopnosti
nezbytné pro vykonavani sjednané prace.
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e Meélo by se realizovat — jde o znalosti, dovednosti a schopnosti
pfinasejici organizaci uzitek.

e Organizace je chce realizovat — jde o znalosti, dovednosti a schopnosti,
jejichz pfinosy nemuseji byt okamzité viditelné, ale jsou viditelné az

v dlouhodobém horizontu (Kucharc&ikova, 2011).

Odborné vzdélavani a rozvoj zaméstnancl zpravidla zahrnuje zaskolovani
(adaptace, orientace), doskolovani (prohlubovani kvalifikace), preskolovani
(rekvalifikace) a rozvoj (rozsifovani kvalifikace). Zaskolovanim je minéno osvojeni si
dovednosti a schopnosti potfebnych pro vykon sjednané prace. Proces zaskolovani
probihda zejména pfi nastupu na urcité pracovni misto, popfipadé pfi pfechodu na
jiné pracovni misto v ramci organizace. Doskolovani je dllezité pro prohlubovani &i
osvojovani novych znalosti a dovednosti. Tento proces se stdle vyviji s ménicimi se
pozadavky na vykon dané prace. OdliSny pfistup zaujima proces preskolovani.
Jedna se o osvojeni si Uplné novych znalosti a dovednosti pro vykon jiné nez
soucasné prace. Poslednim pojmem v oblasti vzdélavani zaméstnancl je rozvoj
neboli rozsifovani kvalifikace. Charakteristické pro tento proces je osvojeni si
novych znalosti a dovednosti nad ramec pozadavk{ soucasné prace. Zaroveil mize
byt cilem zvysit svoji uplatnitelnost v organizaci nebo mimo ni. Tyto jednotlivé formy

jsou shrnuty na obrazku 12 (Koubek, 2015).

Zaskoleni Doskolovani

Preskolovani

Obrézek 12: Oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl

Zdroi: Vlastni zoracovani dle (Koubek. 2015)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanclt by mély probihat systematicky. Existuje zde urdity
repetitivni proces identifikace potfeby, planovani, realizace a vyhodnocovani
vysledkl vzdélavani a rozvoje, viz obrazek 13. Prvnim krokem je identifikace

potieby. Identifikace by méla probihat na tfech urovnich
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(zaméstnanec - tym - organizace) a vysledkem by meélo byt zjisténi mezer ve
vykonnosti. Cilem je identifikované mezery odstranit vzdélavanim a rozvojem.
Druhym krokem je planovani. Vysledkem tohoto kroku je vymezit cil a obsah
vzdélavani a rozvoje. Nasleduje proces realizace, jenz je charakteristicky aplikaci
zvolené metody vzdélavani a rozvoje v souladu s vypracovanym planem. Poslednim
krokem je vyhodnoceni vysledkd. V oblasti vzdélavani je velmi problematické
posoudit, zda proces dosahl pozadovaného vystupu ¢&i nikoliv. Zpravidla se pfihlizi
k odezvé Gc¢astnik( a porovnavaiji se vysledky vstupnich a vystupnich testd nebo je
pribéh vzdélavaciho a rozvojového programu monitorovan. Zaroven je ddlezité
zminit, Ze kdyZ organizace neni schopna méfit vykonnost svych zaméstnancl pied
vzdélavanim a rozvojem, je velmi pravdépodobné, Ze organizace nebude schopna

zmeéfit dopad vzdélavani a rozvoje ani po jeho zavedeni (Kucharcikova, 2011).

7 ™

Program

Lektofri
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Ucastnici
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Metody

Obrazek 13: Realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancl

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Kucharéikova, 2011)

V ramci vyhodnocovani je také dllezité uvazovat proménnou ¢asu. Je velmi obtizné
ihned posoudit vysledky rozvoje a vzdélavani, které se zpravidla projevuji az
nasledné. V souvislosti s problematikou hodnoceni efektivnosti vzdélavacich
a rozvojovych akci je v literatufe uvadén takzvany KirkpatrickGv/Phillipsiv model
hodnoceni vzdélavani. Tento model je zalozeny na postupném navazovani urovni
hodnoceni (reakce — u€eni — chovani — vysledky — navratnost investice), jez jsou

shrnuty na obrazku 14. Prvni Urovni je reakce, ktera vypovida o tom, jak dani
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ucastnici hodnoti proces a jak jsou spokojeni. Nasleduje uceni, jez je
charakteristické zjisténim, zda se ucastnici opravdu néco nového naucili a zda jsou
schopni si tyto nové nabyté znalosti udrzet v ¢ase. Dal$im krokem je chovani
zaméstnance. Zde se zkouma, zda ucastnici skute¢né pouziji nové védomosti
a dovednosti v praxi, tzn. zméni své chovani. V pivodnim modelu se pracuje pouze
se Ctyfmi principy, tim ¢tvrtym jsou vysledky. Ty popisuji dopad procesu pfimo na
organizaci. MlzZe se jednat napfiklad o zvy$eni produktivity nebo snizeni ¢asu
pracovnich vykond. V rozéifeném modelu se pracuje zaroven s navratnosti investice.
Vtomto kroku nastava otdzka, zda prevazily vysledky vzdélavani jeho cenu
(Sikyt, 2022).

A
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= investice (ROI)
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.l Pfeva’iily
[ Jaksevlivem  vysledky
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. __ zménilo : 5
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Obrazek 14: KirkpatrickGv/PhillipsGv model hodnoceni vzdélavani

Zdroj: (Sikyt, 2022)

Metody vzdélavani a rozvoje

O uspésnosti vzdelavani a rozvoje rozhoduje spravné zvolena metoda. Spravnost
zvolené metody umozni zaméstnanclm osvojit si poZzadované znalosti a dovednosti
potfebné k vykonu sjednané prace. Casto se rozli§uji dvé zakladni metody
vzdélavani a rozvoje: metody ,na pracovisti a ,mimo pracovisté”. Metoda

vzdélavani a rozvoje na pracovisti je bézné aplikovana individualné na bézném
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pracovisti, kde zameéstnanec vykonava sjednanou praci. Jedna se napfiklad
oinstruktdz pfi vykonu prace, asistovani, rotaci prace, koucovani, pfipadné
mentorovani. OdliSna situace nastava pfi aplikaci metod mimo pracovisté. Ty jsou
charakteristické tim, Ze probihaji hromadné mimo bézné pracovisté zaméstnancu.
Pfikladem mohou byt prednasky, seminare, pfipadové studie, workshopy,
brainstorming ¢&i brainwriting. Spravnost zvolené metody se posuzuje s ohledem na
cile ¢i predpoklady organizace. DuleZitou roli hraje taktéz vyhodnoceni vysledkU

a jejich prakticka aplikace (Folwarczna, 2010).

Moderni trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

V soucCasné progresivni dobé se méni trendy v personalistické praxi a stale Castéji
se zavadéji nové moderni metody. Mezi né lze zafadit napfiklad flow nebo
prototyping. Metoda flow je charakteristicka tim, Ze si zaméstnanci pfi feseni
readlnych problémd tvofi vlastni, tzv. ,herni pravidla“. Spoleéna koordinace
zaméstnancl vede k prakticky pouZitelnym ndvrhim, jez jsou téméf okamzité
aplikovany. Tato volnost a dlvéra sméfuje k véeobecné spokojenosti a zvysuje se
tim sebedlvéra na pracovisti. Mirné odlisny pohled na vzdélavani a rozvoj pfinasi
metoda prototyping. Jednd se o velmi rychlou metodu, jejimz zakladem je
vyzkouseni néceho nového jednim pracovnikem, pfiCemz nasleduje aplikace na
celou skupinu, kterd se snazi jit vice do hloubky. Dle SikyFfe jde o proces, v némz

z vlastniho tvoreni vznikne rist (SikyF, 2022).

Velmi zadouci je vyuzivat taktéZz moznosti teambuildingl. Z personalniho hlediska je
dllezité tento druh cinnosti podporovat, nebot organizace se musi zabyvat
i systematickou a efektivni spolupraci mezi zaméstnanci. Budovani tymd Ize chapat
jako styl prace slidmi, jenz pomaha klepSi produktivité a motivaci vSech
zaméstnancl. V ramci pandemie covid-19 se do povédomi personalistl dostala
metoda zaloZzena na vyuzivani elektronického vzdélavani neboli e-learning. Jedna se
o alternativni metodu vzdélavani a rozvoje s podporou informacnich
a komunikacnich technologii. Zaroven stale vice personalistl vyuziva proces zvany
blended learning. Spociva v kombinaci rdznych metod vzdélavani a rozvoje tak, aby
se navzajem doplfiovaly. Vhodnym pfikladem mize byt vzdélavani zaméfené na
rozvoj manazerl. Tento proces by mél zahrnovat vyklad objasiujici zakladni
principy fizeni a vedeni lidi, ale mnohem vice ¢asu by se mélo vénovat pfipadovym

studiim, hrani roli &i pfipadné jinym praktickym aktivitam (SikyF, 2022).
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je velmi komplikovany proces a Ize na néj nahlizet
jako na promyslenou volbu ug¢innych metod a po realizaci také jako na uzite¢né
hodnoceni. Cennym zdrojem jak pro personalisty, tak pro zaméstnance nadale
zOstava zpétna vazba. Pravé reflexe byva povazovana za jeden z nejlep$ich

nastrojl ve vzdélavani a rozvoji (Folwarcznd, 2010).

Proces vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je kli¢ovou oblasti zkoumanou v procesu
personalniho auditu. Zabezpeceni spravného vzdélavaciho procesu motivuje
zaméstnance k lep$imu pracovnimu vykonu a pomaha snizit fluktuaci zaméstnanc.
Sledovani modernich trendl v oblasti vzdélavani je taktéz nezbytnou soucasti prace

personalistl ve spoleénosti (Kmosek, 2022).

2.2.4 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancu je jednim ze zakladnich faktorl, jez ovliviiuji vykon
daného zaméstnance. Zavisi na mnoha rozdilnych aspektech. Je potfeba zminit, Zze
samotni zaméstnanci diky systému odménovani ziskavaji moznost uspokojeni
vlastnich potfeb a moznost vlastniho ekonomického zajisténi. Odménovani musi byt
spravedlivé a efektivni v souladu s pracovnépravnimi predpisy is pfihlédnutim
k ekonomickému postaveni podniku. Tato spravedliva a efektivni alokace umoziuje
ziskat a stabilizovat schopné a motivované zaméstnance i zajistit efektivni fizeni

nakladl prace a financovani systému odmérnovani (Koubek, 2015).

V ramci moderniho systému odmeénovani se vyuzivaji dvé zakladni formy
odménovani. Jednak se jedna o formu penézni, jez ma podobu mzdy, platu nebo
odmény z dohody, jednak o formu nepenézni, ktera predstavuje odborny rozvoj,
funkéni postup, flexibilni pracovni rezim, lepsi pracovni prostredi, pratelské pracovni
vztahy apod. Ddle také existuje nehmotna forma odménovani, jenz byva zpravidla

poskytovéna v podob& nehmotnych benefitl (Sikyt, 2022).

Zakladnimi systémy odmeénovani jsou platové a mzdové systémy. Platové
systémy se tykaji zaméstnavatell ve vefejnych sluzbach a spravé, kdezto mzdové
systémy se tykaji vSech ostatnich zaméstnavatelll zejména v soukromé sféfe.

Mzdovy systém uplatiuje kazdy zaméstnavatel v podobé mzdy a tato aplikace neni
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nijak zvlastné upravena zadnym predpisem. Zaméstnavatel ale musi respektovat
zasady odménovani za praci, jez jsou stanoveny zakonikem prace a provadécimi

pravnimi pfedpisy (Urban, 2017).

Pod pojmem mzda si Ize predstavit formu penézniho plnéni poskytovaného
zaméstnavatelem zaméstnanci za vykonanou praci. Zaroven je potfeba odliSovat
mzdu dle jednotlivych kritérii, a to podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prace, dale dle obtiZznosti pracovnich podminek a také podle dosahovaného
pracovniho vykonu. Jednotlivda kritéria jsou jedinymi pfistupnymi kritérii
v diferenciaci mezd dle zakoniku prace. Z tohoto usneseni taktéz vyplyva, ze za
stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislusi v8em zaméstnancim

u zameéstnavatele stejna mzda (Urban, 2017).

Mzda nesmi byt niz§i nez minimalni mzda (17 300 K¢, platné od ledna 2023).
Nedosahne-li mzda dané vySe, zaméstnavatel je povinen zaméstnanci poskytnout
doplatek dle zakoniku prace. U vybranych pracovnich pozic je uvadéna taktéz
zarucena mzda, jez se liSi dle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonané
prace. Mzda se stanovuje ve smlouvé nebo ji zameéstnavatel stanovi vnitfnim
pifedpisem, a to vzdy pfed zacatkem vykonu prace. Splatnost mzdy je stanovena
zpravidla po skonceni pracovniho vykonu, a to nejpozdéji v kalendarnim mésici
nasledujicim po mésici, ve kterém vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu
(Urban, 2017).

Mezi nejbéznéjsi mzdové formy patfi ¢asova mzda, ukolovda mzda, provizni

mzda, prémie, osobni hodnoceni a podily na vysledcich hospodareni organizace.

o Casovamzda
Casova mzda se fadi mezi nejb&znéjsi formy odménovani. Zaméstnanec je
odménovan bud hodinovou, nebo mési¢ni mzdou. Hodinova sazba je
charakteristicka pevné danou hodinovou odménou za provedeni pracovniho
vykonu v mésici dle skute¢né odpracovanych hodin. Mési¢ni mzda se
sjednava jako mésic¢ni tarif odpracovany v ramci celého mésice. V praxi se
¢asto vyuziva také forma ¢asové mzdy, a to v pfipadech, kdy zaméstnanec
nemUze ovlivnit mnoZstvi odvedené prace, nebo v pfipadech, kdy je

mnozstvi odvedené prace tézko méfitelné. Tato forma mzdy casto
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dostate¢né nemotivuje zameéstnance k pozadovanému vykonu, a proto se
vyuziva v kombinaci sjinymi druhy mzdovych forem, napfiklad ve formé

provizi, prémii ¢i osobniho hodnoceni (Koubek, 2015).

Ukolova mzda

Ukolova mzda je zavisla na vykonu zaméstnance dle pInéni stanovené normy
vykonu. Uplathuje se norma Casu, jez je stanovena dle spotifeby €asu na
jednotku produkce. Ukolovd mzda se vyuzivd tehdy, kdyZ rozhoduje
mnozstvi produkce a kdyz zaméstnanci mohou mnozstvi produkce svym
vykonem ovlivnit. Ukolovd mzda velmi dobfe stimuluje zaméstnance
k pozadovanému vykonu, ovSsem snaha dosahnout co nejlepsiho vykonu
Casto vede knadmérnému fyzickému vypéti, nedodrzovani pracovniho
postupu, nehospodarnému vyuzivani zdroji ¢&i k zhorSeni kvality nebo

porusovani bezpecnosti prace (Koubek, 2015).

Podilova (provizni) mzda

Tato forma odménovani se vyuziva vyhradné v sektoru sluzeb, nebot mzda
zaméstnance je zc€asti nebo zcela zavisla na prodaném mnozstvi Ci
poskytnutych sluzbach. Sjednani provize mize byt uskuteénéno procentem
z obratu, ztrzeb, ze zisku apod. Provize stimuluje zameéstnance
k nadstandardnim vykonlm a byva uzivana jako dopInék k zakladni zaru¢ené
slozce mzdy (Koubek, 2015).

Prémie

Prémie se vyuzivaji jako doplnék ¢asové nebo ukolové mzdy. Vyplaceji se
jednorazové nebo pravidelné. Toto vyplaceni upravuji pfedem stanovena
pravidla prémiovani, ktera zahrnuji kritéria hodnoceni zaméstnancd, zpUsob

stanoveni prémii, obdobi vyplaceni prémii apod. (Siky¥, 2022).

Osobni hodnoceni
Osobni hodnoceni se taktéz pouziva jako doplhkova forma mzdy, a to ke

mzdé casové. Hodnoceni stanovuje manazer na zakladé pravidelného
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hodnoceni zaméstnance. Smyslem této formy je stimulovani zaméstnance

k dosazeni pozadovaného vykonu (SikyF, 2022).

e Podil na vysledcich hospodareni organizace
Tato mzdova forma mlze mit podobu podilu na zisku, podilu na vynosu i
podilu na vykonu. Tento zplsob odmérovani se vyuziva zejména ve velkych
podnicich (Koubek, 2015).

Zaméstnanecké benefity

Pod pojmem zaméstnanecky benefit (vyhoda) si mlzeme predstavit dodate¢né
penézité plnéni, které je poskytovano zaméstnanclm v souvislosti se zaméstnanim.
Tyto benefity nasledné zvyhodnuji zaméstnance a zvysuji atraktivhost zaméstnani.
V dnesni dobé je poskytovano znacné mnozstvi benefitl a jejich Skala je ¢im dal
SirSi. Dle Koubka se zaméstnanecké vyhody rozliSuji dle povahy na socidlni,
souvisejici s praci a spojené s postavenim v organizaci. Pod pojmem zaméstnanecké
vyhody socidlni povahy si Ize pfedstavit napfiklad pojisténi, firemni pdjcky, sport,
kulturu, rekreaci apod. U vyhod souvisejicich s praci je pojeti trochu odliSné. Tento
pojem v sobé zahrnuje vyhody ohledné stravovani, dopravy, ubytovani a vzdélavani.
V neposledni fadé jsou vyhody spojené s postavenim v organizaci. Tato forma
benefitu nebyva poskytovana plo$né, ale pouze skupiné zaméstnancl. Jedna se
o vyuzivani sluzebniho auta (i pro soukromé ucely), podnikovy byt, nadstandartni
vybaveni kancelafe, pfispévek na reprezentaci, elektronické vybaveni (notebook,
mobilni telefon). Uréité vymezeni zaméstnaneckych benefitl je velmi dllezité jak
pro organizaci, tak pro zameéstnance, nebot je zde presné uréena hranice pro
poskytovani (Koubek, 2015).

Dle Dvorakové jsou zaméstnanecké vyhody chapany odliSné. Nejsou definovany
jako odména za vykonanou praci a nezavisi na odvedeném vykonu. To znamena, ze
nestimuluji ke kratkodobému vykonu, nybrz jsou soucasti pée o zameéstnance.
Zaméstnanecké benefity nejsou povazovany za vyhodu v§emi zaméstnanci, nebot
nabizené benefity se ¢asto u vétsiny zaméstnavatell prekryvaji a zaméstnanci je

vnimaji jako pfirozenou soucast zaméstnani (Dvorakova, 2012).
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Mezi nejCastéji poskytované benefity stale patfi pfispévek na stravovani, pfispévek
na kulturu (sport, rekreace), prispévek na penzijni a soukromé Zivotni pojisténi,
dovolena nad ramec zakona, sick days, jazykové kurzy, ob&erstveni na pracovisti,
dary zaméstnancim, zdravotni péce apod. Tyto benefity jsou nabizeny drtivou
vétsinou zaméstnavatell, a to zejména u stiednich a velkych podnikd (Grafton,
2020).

Pro udrZeni konkurenceschopnosti na trhu prace je zapotfebi sledovat trendy
v oblasti zaméstnaneckych benefitl a reagovat na zvySené pozadavky ze strany
zaméstnancl. Zasadni zlom nastal v obdobi pandemie covid-19, kdy se $kala
benefitl zaCala postupné transformovat a zaméstnavatelé si &m dal vice
uvédomovali, Ze formu nabizenych benefitll musi pfehodnotit. Mezi hlavni trendy
v poslednich letech patfi flexibilni pracovni doba (pfipadné vyuziti homeoffice),
zdravotni volno, vice nez 5 tydnU dovolené, dorovnavani mzdy pfi pracovni
neschopnosti, individuaini rozpocet na osobni rlst, pfispévek na dovolenou apod.
(Grafton, 2020).

V oblasti benefitl je také potfeba sledovat pozadavky zaméstnancl a do budoucna
se zaméfit na mladé zaméstnance. V pfipadé mladych zaméstnancl je velmi
dllezitd 8kala benefitl, tudiz se nespokoji pouze ze zakladnimi benefity, ale
pozaduji benefity v oblasti flexibility, vzdélavani a rozvoji a zejména work-life
balance. Tyto aspekty se taktéz budou promitat do boje o talenty a zabezpeceni

dostatecné Sife benefitl mlze byt v tomto boji primarni (LMC, 2022).

Jednotlivé zaméstnanecké benefity by mély zaméstnance stimulovat
k pozadovanému vykonu a pfildkat nové potencialni uchaze¢e o praci. Nastaveni
tohoto procesu je velmi naro¢né a spravna motivace je kliCem k prosperité

organizace (Sikyf, 2022).

Procesu odménovani je vramci personadlniho auditu vénovana velka pozornost.
Odmeénovani se prolind vdemi oblastmi personalnich ¢innosti a spravna optimalizace
této oblasti zajisti spokojenost zaméstnancll a zajisti jejich motivovanost pro vykon

prace.
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2.2.5 Motivace zaméstnancu

Pojem motivace zaméstnanci vyjadfuje ochotu lidi vykonavat sjednanou praci
a zaroven dosahovat pozadovaného vykonu. Primarni déleni motivace je na motivaci
vnitfni a vnéjsi. Determinaci vnitfnich motivd zpUsobuji podnéty plsobici v psychice
zaméstnancl, kdezto v pfipadé vnéjsi motivace plsobi na psychiku lidi vnéjsi

podnéty (Pauknerova a kol., 2012).

Zakladnim prvkem motivace jsou lidské potfeby, které vyvolavaji pocit
nedostatku, pfipadné nadbytku nééeho dUlleZitého. Tento pocit nas vede k aktivité
a chovani sméfujicimu k uspokojeni potfeb. Dle Armstronga ma motivace tfi zakladni
slozky viz obrazek 15. Mezi né pafi smér, Usili a vytrvalost (Armstrong, 2015).

Smeér

«Ceho se ¢lovék snazi dosahnout

Usili

eJak moc se o to ¢lovék snazi

Vytrvalost

eJak dlouho se o to snazi

Obrazek 15: Slozky motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2015)

Mezi obvyklé aspekty v pracovnim procesu fadime pracovni napli (pracovni ukoly,
povinnosti a odpovédnosti), pracovni podminky (pracovni doba, pracovni prostiedi,
bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, odména za praci, odborny rozvoj a funkéni
postup) a pracovni vztahy (pracovnépravni i spoleenské vztahy na pracovisti)
(Armstrong, 2015).

Pfi otazce, co je pro zameéstnance nejvice motivujicim faktorem, je odpovédi
Jmotivujici prace”. Pod timto pojmem si Ize pfedstavit takovy druh prace, jenz je
komplexni, rozmanity, vyznamny, ale i autonomni a poskytujici odpovidajici zpétnou
vazbu.

e Komplexnost prace - vykonavani ucelené a smysluplné prace s viditelnymi

vysledky,



e Rozmanitost prace - vykonavani rlznych c¢innosti, uplatfiovani postupl,

vyuzivani rliznych zafizeni a schopnosti,

e Vyznamnost prace - vykonavani dUllezité prace vocich ostatnich

zaméstnancl, uspokojovani potieb vnitfnich i vnéjsich zakaznik(,

e Autonomie prace - pravomoci a odpovédnosti autonomné jednat

a rozhodovat,

e Zpétna vazba - ziskavani informaci o pribéhu a vysledku prace, zejména
prostfednictvim sebehodnoceni i hodnoceni ze stran nadfizeného
(Armstrong, 2015).

Angazovanost

Pod pojmem angaZovanost si Ize predstavit oddanost lidi vici své praci. Definice
angazovanosti se cCasto [isi, ale dle Armstronga (2015) se ji rozumi pfeména
potencidlu pracovnikl na jejich vykon. Dllezitou roli hraje vztah C¢lovéka
k vykondvané praci. Pokud pracovnici pfistupuji k praci motivovani, nasledny vystup
z prace je zadouci a pomaha k uspéchu organizace. Mezi jednotlivé slozky
angazovanosti patfi podnétnost prace, zpétna vazba, odmeénovani a uznani.
AngaZovanost pracovnikl je taktéz dllezitd pfi procesu auditu. Zkoumani tohoto
jevu se provadi pomoci dotaznikového Setfeni, pfipadné osobnim dotazovanim
a vystupem je uréeni miry angazovanosti pracovnik(. Nedostate¢na mira zapojovani
zaméstnancl do podnikovych aktivit mize zapficinit nespokojenost zaméstnancd,

coZ je negativni jev v ramci auditu (Kmosek, 2022).
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2.3 Budoucnost fizeni lidskych zdroji a moderni pojeti Fizeni

lidi v organizaci

V posledni dobé se stava stale vice diskutovanou otazka, jak nahlizet na lidské
zdroje, protoZe klasické fizeni lidskych zdrojd je nedostadujici a kvalitni lidé jsou pro
organizaci stale vice nepostradatelni. Tento problém je stale aktualngjsi a ¢im dal
vétsi skala odbornikli se snazi najit Fedeni. Reseni budoucnosti organizace by mélo
byt hlavnim cilem kazdého vedouciho pracovnika lidskych zdrojl, ale dle vyzkumu
spole¢nosti Gartner z roku 2020 vyplynulo, Ze pouze 9 % vedoucich pracovnikd
souhlasi s tim, Ze je jejich organizace dostate¢né pfipravena na budoucnost prace.
Zaroven z vyzkumu vyvstalo nékolik oblasti moderniho fizeni v oblasti HR, u kterych
budou muset personalisté prevzit iniciativu a zacit se jim plné vénovat
(Gartner, 2020).

Mezi tyto oblasti patfi:

zajistit lidi, ktefi budou mit schopnosti potfebné pro budoucnost,

e oteviené pristoupit ke zméné zdroju,

e podpofit transformaci digitalniho podnikani,

e pfi¢init se o dosahovani vy$3ich vynosl zinvestic do zkuSenosti

zaméstnancu.

Soucasti personalniho fizeni by mélo byt aktivni hledani vyvoje novych trendd
v oblasti HR. Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, lidé jsou pro organizaci nejvétSim
bohatstvim. Doba, kdy k motivaci zaméstnancl staclily pouze penize, je jiz
pfekonana a mnoho zejména mladSich lidi upfednostiuje napfiklad vyuziti prace
z domova, flexibilni pracovni dobu ¢i ¢astecné pracovni Uvazky. Upfednostriovani
novych metod na ukor tradi¢nich je nezbytnou soucasti procesu transformace
personalnich €innosti. Mezi nejvétsi trendy v oblasti HR patfi napfiklad vytvareni
podminek pro samofizeni lidi, podpora vnitfni motivace zaméstnancdl, budovani
modernich pracovist, jez koresponduji snezbytnou digitalizaci, automatizaci

a robotizaci v organizacich, budovani znacky ¢i rozvoj talentd.
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S postupem €asu budou taktéz vznikat nova pravidla pro spravné fizeni lidi
a bude nezbytné se témito pravidly Ffidit pro tzv. ,ozdraveni organizace"”. Jako prvni
pravidlo uvadi Sikyi pfemysleni v &irsich souvislostech. Je zapotiebi se na problémy
smérem ven nebo zda si zaslouzi zvlastni pozornost. Je dobré si stale pfipominat, ze
je dllezité promyslet ty procesy, jez zakaznikovi pfinesou hodnotu. Jako druhé
pravidlo je uvddéno vnimani zaméstnancl jako lidskych bytosti. Organizace je
tvofena lidmi a jejich vzajemnou interakci. ZvySovat péci o zaméstnance zejména
v oblasti motivace, vzajemnych vztaht, hodnot a pfesvédcéeni je dllezitym krokem

k modernimu Fizeni lidskych zdrojd (SikyF, 2022).

Poslednim pravidlem je dle Vachové omezeni byrokracie. Zmirfiovani
byrokracie vede k vyniknuti individualit zaméstnancl. Toto pravidlo Uzce souvisi
s oblasti digitalizace a automatizace v oblasti HR, které budou v nasledujicich letech

¢im dal ¢astéjsi (Vachova, 2020).

V dnesni dobé jsou to mladi lidé, jiz si vybiraji, kde budou pracovat. Zaroven
jsou to vedouci pracovnici v oblasti HR, ktefi musi sledovat moderni trendy a oslovit
tyto mladé talenty, jiz mlZou byt obrovskym pfinosem pro organizaci. Jednim
z nastroji modernizace personalnich &innosti mlze byt ipersonalni audit, ktery
identifikuje problematické oblasti a vytvofi navrhy na zlep$eni a modernizaci téchto

oblasti.

Provedeni personalniho auditu nezkouma pouze udalosti, které ve spole¢nosti
nastaly, ale snazi se také vytvaret opatfeni, ktera pfi spravné implementaci budou
spole¢nosti pomahat v budoucnu. Z tohoto dlvodu je znalost trend( a budoucnosti

v oblasti fizeni lidskych zdrojl nezbytnou soudasti auditu.
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3 Personalni audit spoleénosti X

V ramci personalniho auditu budou analyzovany jednotlivé personalni procesy
ve spole¢nosti X. Ve spojeni s provedenym auditem budou taktéz identifikovany
problematické oblasti persondlnich procest a vytvofeny navrhy na zlep3eni. Aby
tato analyza mohla byt provedena, je tfeba predstavit nadndrodni spole¢nost
X, v niz bude personaini audit probihat, a vybrané personalni ¢innosti ve vazbé na

audit lidskych zdrojU. Z dlvodu anonymizace je spole¢nost oznacovana jako X.

Nadnarodni spole¢nost, ve které bude provadén personalni audit, sidli v okrese
Jablonec nad Nisou. Spole¢nost je soucasti nadnarodniho holdingu se sidlem ve
Svycarsku, jehoz historie sahd az do roku 1933, kdy byla zaloZzena prvni pobo&ka ve
gvycarském Luzernu. Hlavni naplni prace je vyroba elektrokomponentd v ramci

elektroprlimyslu.

Poboéka v Ceské republice byla zaloZzena vroce 1990. Od té doby se
spoleénost snazi stat lidrem na trhu drobnych elektrokomponentl. Jak jiz bylo
zminéno, spolec¢nost je dcefinou spoleénosti v ramci holdingu. Z tohoto ddvodu je
autonomie rozhodovavani znaéné omezena a veSkeré strategické fizeni je
provadéno vramci holdingu. Proto jsou také nékteré personalni Cinnosti Fizeny
globalné a jejich orientace je diferencovana pouze dle pfislusného globalniho
zaméreni. Na jedné strané tento pfistup zabezpecuje hladky chod jednotlivych
aktivit, ale na strané druhé nemusi omezena autonomie v rozhodovani piné

reflektovat rozdilnost potieb napfi¢ staty Ci regiony.

Spole¢nost ma jasné definovanou liniovou organizacni strukturu viz obrazek 16.
Ve spole¢nosti jsou definované pravomoci akazdy pracovnik vi, kdo je jeho
nadfizeny. Primarni &asti spole¢nosti je vyrobni oddéleni. Z celkovych 273
zaméstnancl (ARES, 2023) jich 230 pracuje ve vyrobnich oddélenich a zbyla ¢ast
jsou TH pracovnici. Kazdé vyrobni oddéleni ma na starost mistr, jenz fidi operatory
vyroby. Kazdé vyrobni oddéleni ma mechaniky, ktefi dohlizeji na pfipravu a servis
vyrobnich stroji. Dale ve firmé plsobi podplrna oddéleni jako oddéleni nakupu,
pfipravy vyroby a kvality. Mezi hlavni oddéleni patfi controlling a finance
a v neposledni fadé personalni oddéleni. V poslednich letech spole¢nost prosla

procesem transformace a realizovala znacné investice. Vroce 2018 vznikla nova
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vyrobni hala, kam byla pfesunuta vyroba ze slovenské pobocky a timto krokem
vzniklo velké mnoZstvi novych pracovnich mist. Spole¢nost byla nucena se rychle
adaptovat na nové vyrobni procesy a snazit se oslovit nové potencidlni
zaméstnance. V dobé vzniku nového vyrobniho oddéleni zasahla spolec¢nost v roce
2020 pandemie covid-19. Vzhledem k tomu, Zze ma spole¢nost platny certifikat pro
vyrobu medicinskych komponentl, doslo k vyznamnému narlstu v po¢tu novych
objednavek pro tento segment. Tim, ze findlni vyrobky byly ureny do plicnich
ventilatorl, musela spole¢nost velmi rychle reagovat na ménici se podminky na trhu
a v kratké dobé pfijmout znaéné mnozstvi novych zaméstnancU. Pretrvavajicim
problémem je neustdly nedostatek pracovnikl na trhu prace ivzhledem
ke geografickému umisténi spole¢nosti. Zaroven je stale vyvijen tlak na zvySovani
mzdovych nakladd, ktery brzdi rozvoj spole¢nosti. S timto problémem je spojena
také vysoka fluktuace zaméstnancl a pfi stale zvyS$ujicich se pozadavcich na
vyrobu i znaéna nespokojenost s praci. Pravé ztéchto dlvodl byl proveden

personalni audit a jeho vystupy by mély zlepsSit chod personalnich ¢innosti.

Dozor&i rada

|

Jednatel spoleénosti

|

Prodejni oddéleni iﬁimni supply chain | Vedouci vyroby Management kvality Rizeni zdroji
| | ] |
Planovani vyroby | | Pedpora nakupu | | Montaz hala 1a 4 | | Podpora kvality | |ﬁimni lidskych zdrﬂjl.'.ll
|
Logistika | | Montazhalaza3 | [ Peteozakazniky | L Finance/controliing |

Maontaz hala 5

Maontaz hala 6

[ Udrzba/automatizace |

Obrazek 16: Organigram spolecénosti X

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdrojd spoleénosti X
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3.1 Identifikace pfic¢in auditu

Prvnim krokem v ramci procesu personalniho auditu je samotna identifikace
pfi¢in auditu viz kapitola 1.1.2. Jak jiz bylo popsano v pfedchozi &asti prace,
spoleénost se potyka s problémem vysoké fluktuace zaméstnancl, jeZ je spojena
s nedostatkem zaméstnancl na trhu prace. Dal$im dlvodem pro implementaci
persondlniho auditu je neustdly tlak na zvySovani mzdovych nakladd
a nespokojenost s praci. VesSkeré pfi¢iny auditu jsou uvedeny na obrazku 17.
Spole¢nost se rozhodla vyuzit moznosti interniho personalniho auditu z dlvodu

mensi finan¢ni naro¢nosti, pficemz tento audit bude proveden v ramci této prace.

Identifikace pFicin auditu

« Fluktuace zaméstnancl

« Nedostatek zaméstnanci

« Tlak na zvy$ovani mzdovych naklad
» Nespokojenost s praci

Obréazek 17: Identifikace pricin auditu ve spolecnosti X

Zdroi: Vlastni zoracovani

Jednotlivé dlvody pro vykonani auditu vznikly na zakladé rozhovoru s vedenim
spolecnosti a jejich expertniho odhadu. S uvedenymi problémy se spolec¢nost potyka
dlouhodobé, takze definovani téchto faktorl nebylo pro spole¢nost X problematické
a vybér faktor( zavisel Cisté na spole¢nosti.

3.2 Analyza aktualniho stavu

Druhym krokem personalniho auditu je analyza aktudlniho stavu. Tento krok je
nezbytnou soucasti auditu a zjisténé vysledky z této oblasti slouzi jako podklad pro
zavérecné vyhodnoceni. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.1.2, mezi dané oblasti
zpravidla patfi personalni planovani, proces vybéru, pfijimani a propousténi
zaméstnancl, proces rozvoje a vzdélavani, odménovani a systém benefitd viz
obrazek 18. V této oblasti bude pouzita analytickd metoda zkoumani jednotlivych
oblasti pomoci osobniho dotazovani zaméstnancl se zaméfenim na jednotlivé
faktory personalnich cinnosti. Vysledkem kazdé z oblasti bude identifikace
problémovych aspektl, jeZz budou zahrnuty v dal$ich ¢astech procesu personalniho

auditu.
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Analyza aktualniho stavu

« Personalni planovani
« Vzdélavani zaméstnanci
* Odménovani
o Zaméstnanecké benefity
Obrazek 18: Analyza aktualniho stavu

7drai- \Vlactni 7nrarnvani

Pomoci analyzy aktuaini stavu je mozné identifikovat problémové oblasti, které

Ize blize zkoumat v dalSim kroku personalniho auditu, jimzZ je dotaznikové Setfeni.

3.2.1Personalni planovani ve spole¢nosti X

Personalnimu planovani je ve spole¢nosti vénovana zna¢na pozornost. V ramci
dlouhodobého planovani predklada personaini oddéleni vedeni spolecnosti plan
poétu zaméstnancl spole¢né s predpokladanymi mzdovymi naklady na nasledujici
rok vzdy koncem listopadu. Vypocet je pomérné slozity a odviji se dle obratu
spole¢nosti. Tento pozadavek je nasledné soucasti rozpoltu. Na tvorbé
personalniho planu se podileji jednotlivi mistfi, ktefi sleduji hospodareni jednotlivych

vyrobnich hal.

V oblasti kratkodobého persondlniho planovani je zde zna¢na odliSnost.
Kratkodobé planovani se neda presnegji odhadnout a je feSeno zejména operativne.
Jednotlivi mistfi zasilaji formulaf s pozadavkem na pracovni misto personalnimu
oddéleni, které si nasledné ovéfuje skuteCnost potfeby zaméstnance. Tyto
pozadavky reflektuji zvySeni v poctu objednavek ¢&i zvySeni nemocnosti a velmi
dllezitd je ze strany personalniho oddéleni rychld reakce. Personalni oddéleni
nasledné vytvoii pobidku na pracovniho misto dle uvedenych pozadavkl a snazi se
co nejrychleji oslovit potencialni zaméstnance. Primarni forma pro oslovovani
zaméstnancl je Ufad prace, ale v posledni dobé spole¢nost vyuziva i placené
platformy jako Jobs.cz &i Prdce.cz. Také zadava inzeraty v tisténych periodikach
avyuziva reklamni bannery. Spole¢nost zvazuje i pfimou spolupraci s okolnimi
Skolami, aby se dostala do povédomi mladych lidi a zaroven je pfilakala. Vzhledem
ke geografické lokalité, ve které se spoleénost nachazi, je toto témér jediny zplsob

oslovovani uchazedél. V poslednich letech spole¢nost zavedla rovnéz moznost
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ziskavani zaméstnancl z vlastnich zdrojl. Také se zefektivnila komunikace mezi
jednotlivymi halami o moznosti sdileni zaméstnancl a uréeni prioritnich zakazek.
Tento krok ulehCuje personalni planovani a umoznuje aktivni adaptaci na nenadalé

udalosti jako je zvySena nemocnost.

Po zvefejnéni pracovniho inzeratu nasleduje proces vybéru zameéstnance.
Spole¢nost pozaduje zpravidla zaslani kratkého Zzivotopisu, na jehoz zakladé si
personalista mdze vytvofit urdity obraz o uchazedi. Nasledné je pozvan na osobni
pohovor, ve kterém je dotazovan na fadu pfipravenych otazek. Soucasti pohovoru
u vyrobnich délnikl je i prakticka zkouska, u niZ je uchaze¢ otestovan na daném
vyrobnim stroji a zarovenl sam pozna druh vykonavané prace. U TH pracovnikl je
i hlavni personalista v ramci holdingu a pohovor je veden zpravidla v anglickém
jazyce. Vysledkem pohovoru je rozhodnuti, zda daného uchazece pfijmout Ci nikoliv.
V pfipadé pfijmuti zaméstnance je s nim uzaviena smlouva a zaméstnanec musi
podstoupit nutné procedury jako je zdravotni prohlidka, Skoleni ohledné BOZP ¢i

pozarni Skoleni.

Takto nastaveny systém je vysledkem efektivni komunikace v holdingu a je
znacéné kontrolovany. Je dllezité, aby si spole¢nost pfijaté zaméstnance co nejdéle
udrzela. Dle slov spoleénosti se naklady na kazdého zaméstnance, ktery odejde
v prvnich 3 mésicich, pohybuji viadech desitek tisicl, a to bez zapoditani

oportunitnich ¢asovych nakladd.

V poslednich letech musela spole¢nost zddvodu velkého nedostatku
zaméstnancl pfistoupit k zaméstnavani agenturnich pracovnikl. Tato forma
zaméstnavani je znacné efektivni, nebot zaméstnanci jsou dodani velmi rychle
av pozadované kvantité. AvSak naklady, které jsou placeny agenturnim
spole€¢nostem, Casto pfevazuji naklady spojené s kmenovymi zaméstnanci. DalSim
problémem je Casto nedostateéna kvalifikace agenturnich  pracovnik{
a nedodrzovani danych norem, coz poskozuje povést spolec¢nosti v oblasti vysoké

kvality vyrobkd.

Dle slov spolec¢nosti X je nastaveni personalniho planovani dostatecné a jedina

identifikace problémového mista spociva v oslovovani uchazecl. V dnesni moderni
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dobé by mohla spole¢nost zavést pravidelnou komunikaci pfes socialni sité a tim si
zajistit Sirsi distribu¢ni kandl v oblasti nabizenych pracovnich mist. Zavedeni

spoluprace se Skolami by mélo taktéz prispét k prohloubeni povédomi o spole¢nosti.

3.2.2 Proces vzdélavani zaméstnanctli ve spolec¢nosti X

Vzdélavaci proces ve spolecnosti X je velmi rozmanity. V Uvodu je potreba fici,
Ze proces vzdélavani se tykd zejména TH pracovnikl, ale nékteré vzdélavaci
postupy jsou realizovany i napfi¢ vyrobnim oddélenim. Spole¢nost poskytuje
moznost vzdélavani v aktualnich tématech, at uz se jedna o zmény napfiklad
v UCetnich &i danovych zakonech, ale i v pravni problematice. Tato jednotliva Skoleni
jsou pro vybranou skupinu zaméstnancl povinna, ale nabizi se téZz moznost
sebevzdélavani pomoci umistovani vzdélavacich materidld na stranky interniho
intranetu. Zna¢né slozitéjsi jsou povinna Skoleni, zejména v oblasti BOZP. Touto
formou vzdélavani musi projit kazdy zaméstnanec, pifedevsim ve vyrobnim oddéleni
je na bezpecnost prace kladen velky ddraz. Pro vedouci pracovniky a techniky jsou
organizovana $koleni ohledné novych technologii, technickych a vyrobnich postupl
a IT. Tato forma vzdélavani ¢asto probiha ve vice spole¢nostech daného holdingu
najednou a pfi zavadéni nové technologie je zaméstnanclm umoznéno odcestovat

do zahranici, kde jsou Skoleni.

V ramci osobniho rozvoje zajistuje spole¢nost jazykové kurzy anglického
a némeckého jazyka pfimo na pracovisti. Tato forma vzdélavani je poskytovana
pouze TH pracovnikim a vzhledem k tomu, Ze dochazi ke kazdodenni komunikaci
se zahrani¢nimi klienty, je velmi vyuzivana. Zaroven jsou ve spolecnosti sledovani
talenti a kazdy rok vedeni vyhodnocuje moznost vyuZiti téchto zaméstnancl na
dalSich urovnich. Tento postup je prosazovan i ve vyrobnim oddéleni, ale zde
nastava problém se zaskolovanim na urc€ity druh prace. Dle jednotlivych zakazek
dochazi ¢im dal vice k rotaci zaméstnancl a zaroven ke zvySovani nakladl na jejich
zaSkolovani. Na jedné strané spoleCnost nemusi provadét nabor novych
zaméstnancl a mUze vyuzit vlastni zdroje, ale na strané druhé se zvys$uji naklady na

zaskolovani, nebot zaméstnanec musi byt zagkolen na vice druhi prace.

V oblasti osobniho rozvoje nema spole¢nost nijak nastaveny dlouhodoby plan

a veskeré pozadavky ze strany zaméstnanci jsou feseny individualné. Je zde snaha

61



o aktivni pristup ke vzdélavani, napfiklad v oblasti manazerskych seminafl, ale je
tézké vyhodnotit, jaky realny pfinos tato forma vzdélavani bude mit, nebot se neda

presné vydislit.

Je obtizné posoudit, jaky pfinos bude mit proces vzdélavani do budoucna, ale
mit vytvofeny urlity ramcovy vzdélavaci program muze byt benefitem pro
spole€nost. Zaroven je nutno pfipomenout, ze zavedeni vzdélavaciho procesu ve
vyrobnim oddéleni je slozité a zaméstnanci jsou radi za svoje jisté misto. Ale i v této
oblasti se mlze vyskytnout zaméstnanec, jenz ma potencial a vyplati se do négj

investovat.

3.2.3 Proces odménovani a zaméstnanecké benefity

Zplsob odmérnovani se v jednotlivych Castech spole¢nosti znac¢né ligi. Ve
vyrobnim oddéleni je prosazovana ukolova mzda, kde jsou zaméstnanci odménovani
dle vykonané prace a stanovenych norem. Pravé nastaveni norem je pro vétSinu
zaméstnancl zasadni a mUzZe byt jednou z pficin vysoké fluktuace zaméstnancd.
Normy jsou vytvafeny jak lokalné, tak i vramci holdingu a zavisi na druhu
technologie a naro¢nosti prace. Spole¢nost nabizi na dany druh prace garanci
pfijmu. Jinymi slovy, jedna se o doplaceni minimalniho pozadavku na splnéni normy.
Tato skuteCnost je pro zaméstnance motivujici, nebot je normovanost nedostava
tolik pod tlak. Vétsina pracovnich procesli ma vyvazenou normovanost, ale nékteré
ukony maji normu velmi pfisnou. Touto skutecnosti je degradovano mzdové
ohodnoceni pracovnikl a zaroven klesa jejich motivace. Tento dlouhodoby problém
se spolecnost snazi fesit aktualizacemi norem dle redlnych skutecnosti, ale musi se
taktéZ brat zietel na kalkulace vyrobk(. Pravé spojeni téchto dvou skutecnosti je

¢asto velmi obtizné.

Pro TH pracovniky je odménovani jednodussi. VSichni zaméstnanci jsou
odmeénovani na zakladé mzdového vyméru. Maji pevné stanovenou mésic¢ni mzdu
a jejich mzdové ohodnoceni nezavisi na kvantité odpracované prace, nybrz na
kvalité a dodrzovani stanovenych deadlinl. K této mzdé zaroven pfipada i osobni

ohodnoceni, které se méni dle odvedeného vykonu.
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Spole¢nost v poslednich letech zaznamenala pomérné znacny rlst v poctech
zaméstnancl a s tim spojeny rlst mzdovych nakladd uvedenych v tabulce 1 (Udaje
uvedeny v tis. K&). Od roku 2017 vzrostl po¢et zaméstnanct téméf o 70 a mzdové
naklady se takfka zdvojnasobily. Tento rlst indikuje pomérné znac¢né zvysSovani
penézniho odménovani pracovnikl, jez bylo zapfi¢inéno vysokym rlstem v poctu

zakazek.

Tabulka 1: Vyvoj mzdovych nékladi v letech (v tis. K&)

Primérny pocet Mzdové Naklady na soc.

Rok « - ; R

zameéstnancu naklady a zdr. pojisténi
2017 202 43 644 14 520
2018 232 54 145 18 220
2019 230 54 403 18 330
2020 253 62 290 20070
2021 268 79198 31611
2022 273 80 252 32145

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdrojd spole¢nosti

Jak je uvedeno na obrazku 19, polet zaméstnancl se od roku 2017 zvysil
a indikuje zvySeny nabor pracovnikl. S timto ndborem souvisi i nepfimé naklady na

zaSkolovani a ostatni dodate¢né naklady.
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Obrazek 19: Vyvoj prdmérného podtu zaméstnanci spoleénosti X

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji spoleénosti
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S touto skutecnosti je spojena i nasledujici analyza. Vyvoj mzdovych nakladd
v Case, jenz je uveden na obrazku cislo 20, indikuje znac¢né zvySeni mzdovych
nakladl napfi¢ spole¢nosti. Plodné zvySovani mezd je trendem, ktery je ve
spole¢nosti nastaven jiZ nékolik let a neni planovano ho ménit. Zajimavym faktem je
neproporéni zvyseni nakladl na socidlni a zdravotni pojisténi v letech 2021 a 2022

ve spojeni s celkovymi mzdovymi naklady.
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Obrazek 20: Pribéh mzdovych nakladd v letech

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdrojd spole¢nosti

Tento jev je zapfi¢inén zaméstnavanim pracovnikl na dohodu o provedeni
prace, pficemz z tohoto druhu zaméstnavani se neodvadi sociadlni ani zdravotni
pojisténi. K tomuto kroku spole¢nost pfistoupila ve spojeni se zvySenim zakazek pfi
zaCatku pandemie covid-19. Uvedeny zplsob zaméstnavani mize spole¢nosti
pomoci k prekonani nenaddlych vykyvl v poétu objednavek a neni zapotiebi

provadét masivni nabor spojeny s vysokymi naklady.

3.2.4 Zaméstnaneckeé vyhody ve spolec¢nosti X

Zameéstnanecké vyhody jsou poskytovany ze strany zaméstnavatele za cilem
vytvoreni lepéiho mista pro vykon prace a zajisténi spokojenosti zaméstnancd.
Jednotlivé vyhody slouzi zaméstnanclm k uspokojovani potieb a ¢asto vedou
k vybalancovani pracovniho a osobniho zivota — tzv. work-life balance. Jednotlivé

druhy benefitd mohou mit podobu penézni, hmotnou ¢i nehmotnou. Zabezpedéeni
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Siroké S$kaly zaméstnaneckych vyhod je faktorem, knémuz mohou pfihlizet
potencialni zaméstnanci. UdrZeni kroku v této oblasti je velmi naro¢né a Casto

i ndkladné, ale stava se nedilnou soucasti pfi konkurenénim boji na trhu prace.

Spole¢nost X se snazi v oblasti zaméstnaneckych vyhod jit s dobou a nabizi
rozli¢éné druhy benefitl. Jejich rozdéleni je rlznorodé a zpravidla byva odliSovano

dle jednotlivych oddéleni a napiné prace.

Stravovani

Jednim z hlavnich benefitli, které spole¢nost nabizi, je pfispévek na stravovani.
Spole¢nost zabezpecluje prispévek pro své zaméstnance do maximalni vyse dle
platné legislativy. Tato dotace nyni €ini 55 % z nominalni hodnoty stravného, coz
v praxi znamena, ze cena jednoho obédu pro zaméstnance je stanovena na 42 K¢.
Ve spojeni s pfispévkem na stravovani je ve spole¢nosti zfizena i zavodni jidelna.
Obédy jsou zabezpelovany externi spoleC¢nosti a vybér je Siroky. Tato forma
stravovani je vyuzivana téméfr vSemi zaméstnanci. V budoucnosti se vzhledem ke
zvysSujicim se cenam energii a sluzeb pfedpoklada zvySeni ceny obédu pro

zaméstnance.

Zaroven spolecnost pronajima své vlastni prostory externi firmé, jez zde provozuje
kantynu. Tento druh benefitu neni penézité dotovan, ale pouha existence této
provozovny je pro zaméstnance vyhodou. V ramci povinnych pfestavek je misto
¢asto navs$tévovano a sortiment je dle pozadavk( zaméstnancl obmérnovan. Dale
jsou v celé spole¢nosti rozmistény nadoby na pitnou vodu, kterou si mohou
zaméstnanci zdarma nacepovat. To je dillezité zejména pro pracovniky z vyrobniho

oddéleni, ktefi Casto vykonavaiji fyzicky naro¢nou praci.

Penzijni pFipojisténi

Penzijni pripojiténi je poskytovano véem zaméstnancim ve spole¢nosti. Tato
¢astka ¢ini 3 % a je prispivana zaméstnancim na penzijni Uucet. Tato 3 % jsou
vypocitana z hrubé mzdy, jez se vypocitava dle odpracované doby u vyrobnich
délniki nebo dle sjednané ¢astky hrubé mzdy u TH pracovnikl. Dle platné
legislativy je maximalni vySe pfispévku 50 000 K& za kalendaini rok. Dana forma

benefitu je centralné fizena, tzn. objevuje se v kazdé dcefiné spole¢nosti a méni se
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pouze dle platné legislativy a podminek v udélovani. Ve spole¢nosti X jsou
nastaveny podminky, které musi zaméstnanci splnit. Prvni z nich je odpracovana
doba v délce jednoho roku. Dal$i podminkou je pfispévek ze strany zaméstnance
alespon ve vysi 100 K& mési¢né. Tato forma penézniho benefitu je jasnym

znamenim ze strany zaméstnavatele, Ze mysli na budoucnost svych zaméstnancd.

RoCni prémie

Roéni prémie jsou zaméstnanclm vyplaceny kazdy rok a hlavnim faktorem pfi
vyplaceni je vysledek hospodareni spole€¢nosti za dané ucetni obdobi. Z minulych let
vyplyva, Ze primérna vyse vyplacené prémie se blizi 100 % prdmérné mzdy daného
zaméstnance. Rozhodnuti o vysi ro¢ni prémie je Cisté v rukou jednatele spolecnosti,
ktery se fidi pfedloZzenymi navrhy ze stran vedoucich pracovnikl v kazdém oddéleni.
Vyplacenim prémii ke konci kalendainiho roku dava spole¢nost zaméstnancim
najevo, ze si vazi jejich prace a je schopna vynaloZzené Usili nalezité odménit.
Zaroven se zvysSuje oddanost spole€nosti a roste motivace k lepSimu pracovnimu

vykonu.

Dovolena nad ramec zakona

Dle platné legislativy je zakonna dovolena stanovena na 4 tydny za kalendafni rok.
V dnesni dobé je jiz témér standardem, Ze spole¢nosti nabizi 5 tydnu dovolené, ale
u nékterych zaméstnavatell tento benefit stale chybi. V udélovani tydnu dovolené
nad ramec zakona navic ma spole¢nost X pomérné pfisnou politiku. Je zapotiebi

odpracovat alespon 5 let, aby bylo mozné na tento benefit dosahnout.

Flexibilni pracovni doba

Spole¢nost X ma standardizovanou pracovni dobu dle platné legislativy na 40 hodin
tydné. Tato Casova dotace se objevuje pouze za predpokladu, Ze pracovnik
vykondva danou praci pfi jednosménném provozu. Pokud je s pracovnikem sjedndna
sménnost neboli dochazka na odpoledni a no¢ni smény, méni se Casova pracovni
dotace na 37,75 hodin tydné, respektive 37,5 hodin tydné. Mimo zakonného
pFispévku za no¢ni sménu ve vysi 10 % primérného hodinového vydélku je nabizen
i mimoradny pfispévek ve vysi 50 K& na hodinu. Timto krokem se spole¢nost snazi
zaméstnance motivovat k dochazce na no¢ni smény. S postupem ¢asu se pfispévek

bude zvySovat, nebot je zapotiebi zvys$it sménnost zaméstnancl vzhledem ke
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zvysSeni pocCtu zakazek. Podobny systém byl zaveden i pfi odpolednich sménach,

kdy vySe pfispévku ¢ini 20 K& na hodinu.

Pomérné novym benefitem je zavedeni zkraceného uUvazku na 35 hodin tydné pro
Zeny vychovavaijici déti. Pfichod do prace je jim umoznén az na osmou hodinu ranni,
a to z dlvodu dopraveni déti do $koly &i Skolky. Tento benefit je vyuzivan velmi
Casto. Ze strany vedeni spoleCnosti je tento krok vstficnym gestem smérem

k zaméstnanclm, ktefi tak citi podporu ze strany vedeni i v osobnim Zivoté.

Jazykové kurzy

Poslednim benefitem, ktery je spoleCnosti nabizen, je moZznost ucastnit se
jazykovych kurzl pfimo na pracovisti. Tato forma benefitu je nabizena pouze TH
pracovniklim a je C¢asto vyuzivana vzhledem kvelice C¢asté komunikaci se
zahrani¢nimi odbérateli ¢i dodavateli. S narlstem pocétu pobocek se dlraz na
znalost cizich jazykd zvysuje a vedeni zvaZuje zavedeni povinnosti dochazky na tyto

kurzy.

V rdmci procesu persondiniho auditu je analyza aktudiniho stavu velmi dilezita
k pochopeni ¢&innosti persondlnich oblasti. Dle analyzy aktudlniho stavu byly
identifikovany problémové oblasti, které jsou nasledné zahrnuty do dotaznikového
Setfeni, nicméné dle dosavadni analyzy nebyly v personalnich procesech nalezeny

zadné vyznamné nedostatky.
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4 Dotaznikové Setreni v ramci personalniho auditu

vvvvv

které ma za Ukol zmapovat nejpodstatnéjsi aspekty, jez jsou vramci auditu
zkoumany. Pro spole¢nost X je tato forma dotazovani unikatni, nebot v minulosti
nebyl ve spoleCnosti personalni audit proveden. Zaroven je potfeba zminit, ze
spole¢nost vyuziva formu dotaznikového Setfeni pravidelné a povazuje ji za primarni
vramci komunikace mezi zaméstnanci a managementem. Management vnima
dllezitost dotaznikového Setfeni i ve spojeni s poskytovanim zpétné vazby. Uskalim
dotaznikového S$etfeni je zachovani anonymity a ochota zaméstnancl vyplnit
dotaznik. Problémem je taktéz forma dotazovani, nebot vétsina zaméstnancl nema
na pracovisti pfistup k elektronickému zafizeni, takze dotazniky jsou vyplhovany

v papirové formeé, coz je naro€né na zpracovani dat.

Vytvofeny dotaznik reflektuje zkoumané oblasti personalniho fizeni.
V poslednich letech ve spolecnosti panuje znac¢na fluktuace zaméstnancl spojena
s narlstem objemu novych zakazek. S timto problémem je spojena i skute¢nost
nedostatku zaméstnancl na trhu prace. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3,
spole¢nost se musela rychle adaptovat na nové vyrobni procesy v dobé pandemie
covid-19 a pravé tyto nové, Casto narocné vyrobni postupy mizZou byt jednou
z pfi¢in vysoké fluktuace zaméstnancl. Dotaznik byl vytvofen dle pozadavki
spole¢nosti a zahrnuje v sobé 11 dil€ich oblasti, jez budou nasledné podrobné;ji
zkoumany a vyhodnocovany. Mezi né patfi pracovni napli, prace a volny ¢&as,
struktury a postupy, pracovisté, inovace (viz obrazek 21), spoluprace ve
spole¢nosti, strategie podniku, pfimi nadfizeni a vedeni spoleC¢nosti, odmeénovani,

atraktivita zaméstnavatele a osobni ohodnoceni (viz pfiloha 1).

Inovace

14) V podniku se rychle reaguje na dileZité zmény

15) Noveé technologie mi pomahaji pri Praci v eeeecveiessesressssesssnesssssessessssssssssssnns

16) V mém pracovnim prostfedi umi zaméstnanci dobfe
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Obrazek 21: Ukazka z dotaznikového Setfeni v oblasti Inovace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dotaznik se sklada z celkové 41 otazek napfi¢ vSemi okruhy. Na zacatku
dotaznikového Setfeni je v kratkosti pfedstavena metodika vyplfiovani otazek a je
zde uvedena pfiblizna ¢asova naro¢nost dotazniku. Nasleduji dvé rozdélujici otazky
ohledné pracovni pozice a typu pracovniho Uvazku. Vzhledem k tomu, ze dotaznik
byl vytvofen zarover pro vyrobni déiniky i TH pracovniky, je toto rozdéleni ddlezité
z hlediska vyhodnocovani a identifikace problémovych aspektl. K samotnému
vyhodnocovani dotazniku byla pouzita Skala od 1 do 10, kde 1 znamena, ze
respondent stvrzenim vlbec nesouhlasi, a naopak 10 znamend, Ze s tvrzenim
naprosto souhlasi. Takto stanovena s$kala byla pouzita na zadost spole¢nosti, nebot
dotaznikové Setfeni provedené spole¢nosti v minulosti mélo stejnou $kalu
a spole¢nost se tento trend snazi udrzet a porovnavat. U kazdé otazky je taktéz
pfipojena moznost ,nevim” v pfipadé, Ze respondent neporozumi pfedkladanému
tvrzeni. Pfi vyhodnocovani jsou tyto odpovédi vyskrtnuty. Primarnim ukazatelem pro
vyhodnocovani bude priimér hodnoceni dané otazky. Dal$i zkoumanou veli¢inou

bude median, ktery zabezpeci eliminaci velmi odlehlych hodnot.

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je vytvoreni uceleného obrazu fungovani
personalnich &innosti a zmapovani problémovych oblasti. Soucasti personalniho
auditu je také vytvoreni akéniho navrhu zmén reflektujiciho problémové aspekty
a vycisleni ekonomickych dopadi pro spole¢nost. PfedloZeni ekonomického navrhu
zmén v persondlnich oblastech je dlleZitym krokem pro budouci implementaci

a stava se primarnim pozadavkem spole¢nosti v ramci personalniho auditu.

4.1 Vyhodnoceni dotaznikového setreni

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, jednotlivé oblasti personalniho
auditu byly pfedem diskutovany s vedenim spolecnosti a vysledkem je vytvoiené
dotaznikové Setfeni, jez tyto jednotlivé okruhy shrnuje (viz pfiloha 1). Dotaznik
nemohl byt vytvofen v online formé, nebot vétSina zaméstnancl nema pfistup
k elektronickému zafizeni. Z tohoto dlvodu byl dotaznik vytvofen v papirové
podobé v programu Microsoft Word.

Dotaznik byl dne 6. 2. 2023 predan vedeni spole¢nosti, ktera timto dnem

zahdjila ¢trnactidenni IhGtu pro vyplnéni dotazniku. TH pracovnikim byl dotaznik

predan osobné vedoucim daného oddéleni a vyrobnim délnikim byl poskytnut
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prostiednictvim mistrli vyrobniho oddéleni. Poslednim dnem pro vypInéni dotazniku
byl patek 17. 2. 2023. Pro zachovani anonymity bylo umoznéno odevzdani dotazniku
do predem uréené schranky, ktera je ve spole¢nosti vyuzivdna pro anonymni
dotazy. Z celkovych 273 zaméstnancl jich vyplnény dotaznik odevzdalo 176, coz
predstavuje cca 64% navratnost. Z daného pocétu 176 respondentl dotaznik
odevzdalo 38 TH pracovnik( a 138 délnikl ve vyrobé. To tvofi navratnost 88 % u TH
pracovnikl a 59 % u pracovnikl ve vyrobé. Vysoka mira navratnosti u TH pracovnikd
indikuje znacnou integritu s vedenim spole¢nosti a zaroven je zde tendence néco

zmeénit.

Drtiva vétsina respondentl je zaméstnana na piny pracovni pomér a pocet
zaméstnancl na zkraceny pracovni pomér a dohodu o provedeni prace je
zaméstnance na zkraceny pracovni Uvazek & dohodu o provedeni prace vyuziva
minimalné. Primérny vék respondenta byl 46,5 let a podil zen vi¢i muzim byl 75 %
ku 25 %. Zajimavym ukazatelem je délka zaméstnani u spoleénosti. Primérna délka
zaméstnani respondentd tvofi pouze 7,3 let s medianem 4,2 let. Primérna hodnota
je zkreslena zaméstnanci, ktefi jsou u spole¢nosti zaméstnani velmi dlouho, a proto
reprezentativnéjsi vzorek predstavuje median. Toto zkresleni je zplsobeno TH

pracovniky, ktefi ve spole¢nosti plsobi ¢asto i desitky let.

Pracovni napln

Prvni z celkové 11 vyhodnocovanych oblasti je pracovni napli. Pracovni napli se
stava ¢im dal diskutovanéjsi oblasti a zabezpeceni odpovidajici pracovni naplni je
klicem ke spokojenosti s praci. Nespravné identifikovana pracovni napli mdze
zapficinit odchod zameéstnance z pracovniho mista jesté ve zkuSebni dobé. V ramci
této oblasti byly poloZzeny 4 otazky (viz obrazek 22). Primérné hodnoceni vSech
otazek bylo témér totozné, a to na pfiblizné hodnoté 6,5. V ramci prvni otazky, zda
prace odpovidda mym profesnim zajmUm, byla primérna hodnota odpoveédi
respondentll 6,1 s medianem hodnoceni na Urovni 6. Druha a tfeti otazka, zda pfi
své praci mohu uplatnit své znalosti a schopnosti a zda mé pfi praci zadané ukoly
motivuji, mély téméF shodnou hodnotu priméru 6,63, respektive 6,38 s medianem 7.
Nejhtie hodnocenou otazkou je ¢tvrta otazka ohledné odpovidajici pracovni napiné.

U této otazky je primérna hodnota odpovédi respondentl na 6,02 s medianem 6.
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V ramci tohoto okruhu nebyla identifikovana vyznamna rizika ¢i problémy. Jedinou
takovou otdzkou, jez se nabizi, je, zda pracovni napli skute¢né odpovida
pracovnimu zafazeni. Tento problém mdzou zaméstnanci vnimat s ohledem na

zvySenou aktivitu spole¢nosti ve sdileni a pfesunu pracovnich pozic viz kapitola 3.2.

Pracovni napin
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Obréazek 22: Pracovni napin

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prace a volny ¢as

Dal$i oblasti je prace a volny ¢as (viz obrazek 23). Pata otazka je zaméfena na
oblast work-life balance ¢&ili sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Primérné
hodnoceni otazky je na hodnoté 5,8 a zajimavosti je, Ze u TH pracovnikl je
primérné hodnoceni pouze 4,5. Tento vysledek indikuje zna¢ny nesoulad mezi
pracovnim a soukromym Zivotem zejména u administrativnich pracovnik(. Dalsi
otazka zaméfend na dostatek Casu ke spinéni Ukold ma primérné hodnoceni 6,28
s medianem hodnot na urovni 6. Posledni a zaroven velice Spatné hodnocenou
otazkou je umisténi pracoviété s ohledem dopravy do prace. Primérné hodnoceni
dosahuje hodnoty 4,95 a tento aspekt se mezi zaméstnanci stava velmi
diskutovanym. Spole¢nost nyni neposkytuje zadnou podporu v ramci pfispévku na

dopravu, ale dle dotazniku je prave tato oblast velmi problematicka.
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Prace a volny ¢as
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Obrdzek 23: Prace a volny ¢as

Zdroj: Vlastni zpracovani

Struktury a postupy

Dalsi oblasti zkoumanou v ramci dotaznikového Setfeni jsou struktury a postupy ve
spole¢nosti (viz obrazek 24). Prvni otdzka v této problematice je zaméfena na
hierarchii odpovédnosti v pracovnim prostiedi. Tato otazka byla kladné hodnocena
s prdmérem 7,04 a medidanem na hodnoté 7. Identifikovanou problémovou oblasti je
otazka tykajici se fungujicich postupl a norem. Prlmérné hodnoceni dosahlo
hodnoty pouze 5,45 s medidanem na urovni 5. Tento vysledek dava jasny signal
vedeni spole¢nosti, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni ani s pracovnimi postupy, ani
s normami prace. Zajimavosti je, Ze primérné hodnoceni je totozné jak u TH
pracovnikl, tak u vyrobnich délnik(l. Posledni otdzka zaméfena na prohlubovani
kvalifikace byla velmi dobfe hodnocena s primérem 6,81 a u TH pracovnikl byl
primér dokonce 8,25. V této Casti byla zietelné identifikovana problémova oblast

ohledné funguijicich pracovnich postupt a norem.
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Struktury a postupy
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Obrézek 24: Struktury a postupy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovisté

V oblasti pracovisté byly otazky v dotazniku zaméfeny na zafizeni pracovisté
(osvétleni, vybaveni nabytkem, Uroven hluku apod.), potfebu pracovnich prostfedk
a bezpecnost pracovisté. VSechny tyto otazky mély téméf shodné primérné
hodnoceni na hodnoté 7,6 s medianem 8 a tato oblast se stala jednou z nejlépe
hodnocenych napfi¢ celym dotaznikem (viz obrazek 25). Spolec¢nost klade velky
dlraz na vybaveni pracovi$té a bezpeénost zejména ve vyrobnim oddéleni.
Zaméstnanci jsou pravidelné $koleni ohledné BOZP a zaroven jsou ve spoleénosti
provadény pravidelné revize vSech zafizeni. Nova zafizeni byla pfedmétem velké
investice, jiz spole¢nost realizovala v pribéhu poslednich 3 let. V této oblasti nebyly
identifikovany zadné problémové aspekty.
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Pracovisteé
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Obrazek 25: Pracovisté

Zdroj: Vlastni zpracovani

Inovace

Zajimavou oblasti v rdmci dotazniku jsou inovace. Zde jsou respondenti dotazovani
na zachazeni s technologiemi a reagovani na zmeény (viz obrazek 26). Otazka, zda
podnik reaguje rychle na dileZité zmény, byla ohodnocena primérnou hodnotou na
drovni 6,19 s medidnem hodnot 6 a zaroven se stala nejhlfe hodnocenou otazkou
v tomto okruhu. Otazky ohledné podpory technologii pfi praci a zachazeni s novymi
technologiemi pfinesly totozné primérné hodnoceni na Urovni 7,6, respektive 7,41.
Posledni otdzka, zda se zaméstnanci mohou sami rozhodovat pfi praci, ziskala
primérné hodnoceni 7,3 s medidanem na hodnoté 7. Dle vysledkl je patrné, ze
zameéstnanci jsou spokojeni s technologiemi, jez jsou spole¢nosti nabizeny, ale
problematickou oblasti je reakce vedeni na dullezité zmény. Vedeni se snazi
pfizplsobovat dlleZzitym zménam, ale je zde problém velké byrokracie v ramci
holdingu a nékteré reakce se mohou jevit z pohledu zaméstnancl jako zpoZzdéné.
Moznym feSenim by byla lepSi komunikace vedeni s pracovniky ohledné chystanych

zmeén a vytvoreni ur¢itého ¢asového planu.

74



Inovace
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Obrazek 26: Inovace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spoluprace ve spolec¢nosti

Dalsi oblasti dotazovani je spoluprace ve spole¢nosti. Tato oblast se zaméfuje na
spolupraci mezi zaméstnanci a cilem bylo zjistit, jak vnimaji kooperaci ve spole¢nosti
(viz obrazek 27). Vprvni otazce byli respondenti dotazani, zda spoluprace
v pracovnim prostiedi funguje dobfe. Tato otazka se stala s primérem hodnoceni na
urovni 6,01 nejlépe hodnocenou. Druha otdzka ohledné zaméfeni na spole¢né
hodnoty ve spole¢nosti byla hodnocena hiife s primérem 5,82. Posledni a zaroven
nejhlfe hodnocenou otazkou je spoluprace mezi ostatnimi zaméstnanci.
S primérnym hodnocenim respondentd na urovni 4,81 je toto signdlem, Ze
kooperace mezi zaméstnanci neni zcela idealni. Tento aspekt souvisi i s ne zcela
idealni pracovni kulturou a atmosférou na pracovisti. Vlivem vysoké fluktuace
zaméstnancl jsou zaméstnanecké vztahy d<asto prerusovany a pospolitost

zaméstnancl se ¢asem ztraci.
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Spoluprace ve spolecnosti
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Obrazek 27: Spoluprdce ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Strategie podniku a zapojovani zaméstnanci

Strategie podniku a zapojovani zaméstnancl je z hlediska komunikace a motivace
velmi dllezité jak pro zaméstnance, tak pro vedeni spoleénosti. Prvni otazka je
zaméfena na vyznamné aspekty strategie spole¢nosti a jejich znalost zaméstnanci
(viz obrazek 28). Primérné hodnoceni této otdzky ma hodnotu 6,71. Ve spojeni
s druhou otazkou, zda je ve spolec¢nosti kazdodenni prace uréovana dlouhodobymi
cili s prdmérnou hodnotou 7,11, jsou tato tvrzeni nejlépe hodnocena a vyjadiuji
dobrou znalost zaméstnancl ohledné strategie a cill spoleénosti. Naopak otézka,
zda za svoji praci dostavam zpétnou vazbu, je s prmérnou hodnotou odpovédi
pouze na Uurovni 4,92 nejhlfe hodnocenou v této oblasti. Stim je spojena
i nasledujici otazka ohledné motivace prezentovat ndpady a predkladat navrhy na
zlep$eni s primérem 5,51. Identifikovanym problémem v této oblasti je poskytovani
zpétné vazby a motivace zaméstnancl ohledné predkladani navrhl na zleps$eni.
Absence zpétné vazby byla identifikovana zejména TH pracovniky, ktefi na tuto

otazku odpovédéli pouze s prdimérem na hodnoté 3,25.
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Strategie podniku a angazovanost
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Obrazek 28: Strategie podniku a zapojovani zaméstnanc(

Zdroj: Vlastni zpracovani

PFimy nadrizeny a vedeni spolechosti

Nasledujici oblast v sobé zahrnuje otazky ohledné pfimého nadfizeného a vedeni
spole¢nosti. Prvni 3 otazky jsou zméfeny na pfimého nadfizeného - u TH pracovnikU
se zpravidla jednad o vedouciho daného oddéleni, kdezto u délnikd ve vyrobnim
oddéleni se jedna o mistra dilny. Prvni otdzka zaméfena na davani jasnych piikazl
pfimym nadfizenym dosahla primérného hodnoceni na Urovni 6,14 s medianem na
hodnoté 6. Nejlépe hodnocenou otazkou byla otdzka, zda mUj nadfizeny ocenuje
dobré vykony. Primérna hodnota zde dosahla 7,06 smedidnem na urovni 7.
Posledni otdzka vramci pfimého nadfizeného se zaobird spravedinosti jednani.
Prlimérna hodnota odpovédi respondentd dosahla Urovné 6,17 s medianem hodnot
7. Zbytek otazek v této oblasti je zaméfen pfimo na vedeni spole¢nosti. Prvni
otazka, zda vedeni spole¢nosti informuje o dlleZitych zménach v podniku, dosahla
primérného hodnoceni 6,04 a druhd otadzka, zda ma vedeni spole¢nosti dostateény
kontakt se zaméstnanci, obdrzela primérné hodnoceni 5,35 a stala se nejhlre
hodnocenou otazkou v této oblasti. Identifikovanou problémovou oblasti je Spatny
kontakt vedeni se zaméstnanci. Tento problém koresponduje s pfedchozim

zjisténim v oblasti strategie podniku a zapojovani zaméstnancl ohledné absence
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zpétné vazby. Komunikace mezi vedenim spole€nosti a zaméstnanci je nedilnou
soucasti podnikové kultury a absence komunikace a zpétné vazby mdze byt jednim

z pricin vysoké fluktuace zaméstnanc.

Primy nadfizeny a vedeni spolec¢nhosti
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Obréazek 29: Pfimy nadfizeny a vedeni spolec¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odmeénovani

Nejvice diskutovanou oblasti mezi zaméstnanci je oblast odménovani. Spravné
zvolena forma odmérnovani a nabizena $kala benefitl mize byt jednim z hlavnich
ukazatelll pro potencidlni zaméstnance a zaroven muzZe stavajici zaméstnance
pfesvédCit o setrvani ve spole€nosti. Vramci dotaznikového Setfeni zde byly
poloZzeny dvé otazky tykajici se odmeénovani a ndasledné byla uvedena otazka
ohledné zajimavosti jednotlivych benefitl nabizenych spoleénosti v sou¢asnosti (viz
obrazek 30). Prvni otdzka, zda je mUj pracovni vykon pfiméfené odménén, obdrzela
primérné hodnoceni na Urovni 6,14 s medidnem hodnot 6. U druhé otdzky ohledné
spokojenosti s $ifi nabizenych benefitl byla primérna hodnota na urovni 4,62, coz

indikuje zna¢nou nespokojenost.
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Odmeénovani
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Obrazek 30: Odmérniovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci odménovani byli respondenti v dotazniku dotazovani ohledné atraktivnosti
jednotlivych benefitl nabizenych v soucasnosti (viz kapitola 3.3.1) a méli na $kale
od 1 az 10 ohodnotit zajimavost daného benefitu, kde 1 znamena nejméné atraktivni
a 10 znamena nejvice atraktivni (viz obrazek 31). Z vysledkd vyplynulo, Ze pro
zaméstnance je nejatraktivngj$i formou benefitu 13. plat, jenz ziskal primérné
hodnoceni 7,51. Na druhém misté se umistil pfispévek na penzijni pfipojisténi
s primérnou hodnotou 6,21. Nejméné atraktivnim benefitem je pro zaméstnance
5 tydnl dovolené s primérnou hodnotou odpovédi pouze 2,25. Druhym nejméné
popularnim benefitem s primérnou hodnotou 3,21 je pfispévek na stravovani. Tyto
dva benefity povazuji zaméstnanci za standartni a nepfedstavuji témér zadnou
konkurenéni vyhodu na trhu prace. S pfihlédnutim k velmi pfisnym podminkam
spole¢nosti pro ziskani dodate¢ného tydne dovolené nad ramec zakona neni tento
vysledek nijak pfekvapujici. Identifikovanym problémem v této oblasti je zejména

$ife nabizenych benefitl, jez je z pohledu zaméstnanci zcela nedostatecna.
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Zajimavost benefitli nabizenych
spolec¢nosti

Penzijni pripojisténi
8
6,21
Prispévek

2 stravovani
3,21

5 tydnu dovolené

2,25

5 21 7,51

Kulturni akce 13. plat

Primérné hodnoceni respondentd

Obréazek 31: Atraktivita nabizenych benefit(

Zdroj: Vlastni zpracovani

Atraktivita zaméstnavatele

Pfedposledni oblasti v ramci dotaznikového Setfeni je atraktivita zaméstnavatele.
Atraktivita zaméstnavatele je velmi dUlezitd v ocich potencidlnich zaméstnancl
a spole¢nost si musi budovat svoji povést na trhu prace. V této c&asti byl
respondenti dotazovani na 4 otazky (viz obrazek 32). Prvni otazka, zda ve
spole¢nosti panuje dobra atmosféra, ziskala primérné hodnoceni na hodnoté 5,08
a indikuje spiSe Spatnou atmosféru ve spole¢nosti. Dalsi otazka ohledné atraktivity
spole¢nosti ziskala prlmérné hodnoceni 7,39 s medianem hodnot 8 a stala se
nejlépe hodnocenou otazkou v této oblasti. V oich zaméstnancl je tato spole¢nost
atraktivni, coz je dobré znameni pro budoucnost podniku. S tim je spojena i tfeti
otazka, zda se podnik mUze divat s jistotou do budoucna. Tato otazka ziskala
primérné hodnoceni 7,01 s medidnem 7. Posledni otdzka se zaobird jistotou
pracovniho mista Cili zda je mé pracovni misto ve spolecnosti jisté. Respondenti
primérné odpovidali na hodnoté 6,52 s medidnem na hodnoté 7. V ramci této ¢asti

byla identifikovana problémova oblast tykajici se atmosféry na pracovisti.
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Zajimavosti je, Ze u délnikl ve vyrobé dosahuje primérna hodnota odpoveédi pouze

4,12, coz znaci Spatnou atmosféru ve vyrobnim oddéleni.

Atraktivita zaméstnavatele
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Obrazek 32: Atraktivita zaméstnavatele

Zdroj: Vlastni zpracovani

Osobni hodnoceni

Posledni oblasti vramci dotaznikového Setfeni je osobni hodnoceni, kde jsou
respondenti dotazovani na otazky spojené s vlastnimi pocity ohledné spolecnosti.
Tato oblast je zajimava z pohledu odpovédi, nebot je zde v poctu odpovédi nejvétsi
vykyv, coz znadi, ze pro nékteré zaméstnance bylo velmi obtizné odpovédét. Prvni
otazka, zda jsem ve své pracovni situaci se v§im spokojeny/d, ziskala primérné
hodnoceni na Urovni 5,98 s medidnem hodnot 6. Nasledovala otdzka, zda
zaméstnancUm zalezi na budoucnosti spole¢nosti. Primérné hodnoceni zde bylo na
hodnoté 5,95. Daldi otdzka se zaméfovala na autonomii zaméstnancl v ramci
sdélovani vlastniho nazoru. S primérem 6,53 se otazka stavd druhou nejlépe
hodnocenou v ramci tohoto okruhu. Nejlépe hodnocenou otdzkou se stala otazka
ohledné doporuceni spole¢nosti pratelim &i znamym s prdmérnym hodnocenim

7,14. Otazka tykajici se vérnosti spoleénosti, konkrétné zda bych zlstal/a ve
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spoleénosti, kdybych dostal/a stejnou pracovni nabidku, ziskala primérné
hodnoceni na Urovni 6,71. Nejhlfe hodnocenou otdzkou se stala otdzka, zda se
v posledni dobé citite pod stresem s primérem odpovédi na urovni 7,98 (viz
obrazek 33). Tento vysledek neni nikterak prekvapujici vzhledem k aktualni situaci

vrve

ekonomickou situaci.

Pramérné hodnoty odpovédi z oblasti
osobniho hodnoceni

Jsem se vS§im
spokojeny
10

8
5,98

6 Zalezimina

Hladina stresu 7,98 .
4 5,95 budoucnosti

6,71 6,53

Vérnost spolec¢nosti Rikam svij nazor

74

Doporuceni
spolec¢nosti

Priimérné hodnoceni respondentt

Obréazek 33: Primérné hodnoceni z oblasti osobniho hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zavér dotaznikového Setfeni byla poloZena jedina oteviena otazka, v niz méli
respondenti uvést véc, ktera jim na spolecnosti nejvice vadi. Odpovédi byly velmi
rlznorodé, ale Casto se opakovaly 3 aspekty (viz tabulka 2). Patfi k nim ndpln prace,
komunikace a benefity ve spojeni s vy$i mzdy. Z celkovych 176 respondentl jich

jednou z odpovédi uvedenych v tabulce odpovédélo 82, coz tvofi 47 %
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respondentl. Tyto

jednotlivé

problémy koresponduji s vysledky

dotaznikového Setfeni a budou v nasledné analyze blize zkoumany.

Tabulka 2: Vyhodnoceni oteviené otazky

Odpovédi respondentii |Cetnost odpovédi
Benefity, vySe mzdy 42
Komunikace 21
Naplfi prace 19
Celkem 82

Zdroj: Vlastni zpracovani

Shrnuti vysledk( dotaznikového Setieni

V ramci jednotlivych oblasti dotaznikového Setfeni byly identifikovany problémy, jez

jsou uvedeny v tabulce 3.

Tabulka 3: Shrnuti identifikovanych problému

Oblast

Identifikovany problém

Pracovni naplni

Neodpovidajici pracovni naplh pracovnimu zafazeni

Prace a volny ¢as

Doprava do prace

Struktury a postupy

Normovanost prace

Pracovisté

Zadny

Inovace

Reakce vedeni spole¢nosti na dllezité zmény

Spoluprace ve spole¢nosti

Zameéstnanecké vztahy

Strategie podniku a angazovanost

Absence zpétné vazby

Motivace zaméstnancl predkladat vlastni navrhy

PFfimy nadfizeny a vedeni spole¢nosti

Kontakt vedeni se zaméstnanci

Odménovani

Sife benefit

Atraktivita zaméstnavatele

Atmosféra ve spoleénosti

Osobni hodnoceni

Zvy$end hladina stresu zaméstnanc(

Zdroj: Vlastni zpracovani

vV ramci

Kazdy problém bude blize analyzovan a bude vytvoren akéni navrh zmén. Zaroven

bude pfipojeno ekonomické zhodnoceni zmén, nebot tento aspekt je nedilnou

soucasti personalniho auditu. Vyhodnoceni by mélo pfispét ke zlepSeni aktualni

situace ve spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdroju.
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5 Vytvoreni akéniho navrhu a ekonomické zhodnoceni

Posledni fazi persondiniho auditu je vytvofeni akéniho planu a vycisleni

ekonomického zhodnoceni vznesenych navrh(. V pribéhu personalniho auditu bylo

identifikovdano mnoho problémovych oblasti, a to jak v rdmci analyzy personalnich

procesy, tak v pribéhu vyhodnocovani dotaznikového Setfeni. Nékteré problémové

aspekty se prolinaji napfi¢ vicero oblastmi.

Personalni planovani

Prvni oblasti zkoumanou v ramci personalnich €¢innosti bylo personalni planovani.
Zde vyvstal pouze jediny problém, jenZ se tyka oslovovani uchazecl. Jak jiz bylo
zminéno, spolednost vyuzivd pro oslovovani novych uchaze&( primarné Ufad
prace, pfipadné umistuje pracovni inzeraty na placené internetové platformy jako
jsou Jobs.cz Ci Prace.cz. Tato metoda oslovovani novych uchazecl neni zcela
idedini a zejména u mladych potencidlnich zaméstnancl je vnimana jako
nedostate¢nd. Postupna transformace spole¢nosti v oblasti budovani znacky
neboli employer branding je jednou ze zakladnich ¢innosti personalniho oddéleni
v oslovovani novych zaméstnanct. V dnesni dobé se lidé na trhu prace zaméfuiji
na dobrou povést a jméno spoleCnosti a tyto atributy se stavaji ¢im dal
dllezitéj$imi. Ztohoto dlvodu je prvnim navrhem budovat znacku
zaméstnavatele na socidlnich sitich jako Linkedin, Instagram, Atmoskop Ci
Facebook. VétSina téchto platforem umoznuje formu placené propagace.
Dobrym pfikladem je platforma LinkedIn, kde musi byt mési¢ni cena kampané
alespon v hodnoté 7 440 K¢ (Upgates, 2022). Nevyhodou této formy oslovovani
novych uchaze¢ld mize byt nedostate¢na zku$enost spoleénosti s touto formou
propagace. Tento problém se da vyfeSit oslovenim specialisty v oblasti

marketingu a snahou domluvit ur¢itou formu spoluprace.

DalSim aspektem v personalnim planovani je skutecnost, ze néktefi zaméstnanci
opusti pracovni misto jiz v prdbéhu tfimésiéni zkuebni Ihdty. Vzniklé naklady na
zaskoleni jsou pro spole¢nost nevratné a jejich eliminace je zasadni pro budouci
vyvoj spole¢nosti. Naklady se pohybuji viadech desitek tisicd a nedaji se

presnéji vycislit, nebot kazda pracovni pozice ma sva specifika.
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V neposledni Ffadé se nabizi moznost pfimé spoluprace s okolnimi Skolami
a oslovovani studentl. Navrhem je usporadani workshopl ve $kolach, kde by se
spoleénost mohla prezentovat a zarovef se dostat do povédomi studentl jiz

v raném véku.

Vzdélavani zaméstnanci

Oblast vzdélavani zaméstnancl byla vyhodnocena jako dobfe nastavena
a v ramci moznosti spole¢nosti je vzdélavani umoznéno kazdému zaméstnanci.
V této oblasti se nabizi ndvrh na vytvareni individudinich vzdélavacich pland
zejména u TH pracovnikl. Ramcové vzdélavaci programy mohou byt totiz pro
nékteré z nich nedostate¢né a napfiklad rozdilnd jazykova vybavenost

jednotlivych pracovnikd mize byt prekazkou ve spoleéném vzdélavani.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3, spole¢nost se snazi usporadavat kulturni akce
pro své zaméstnance, at uz se jedna o dny otevienych dvefi nebo vanoéni
vedirky. Navrh v této oblasti sméfuje na uvolnéni penéznich prostfedkl kazdému
oddéleni pro usporfadani teambuildingu. Tato forma vzdélavani pfispiva ke
zvySeni pracovniho vykonu vtymu. VySe ceny teambuildingu se paradoxné
neodviji od podétu zaméstnancl, nybrz od poctu lektorl participujicich na
teambuildingu. Pro ilustraci se tfidenni kurz pro cca 20 zaméstnancl pohybuje
kolem 90 tis. K¢&, Cili v pfepoétu na vSechny TH pracovniky by tato forma

vzdeélavani vysla na 200 tis. K¢ za rok.

Zaméstnanecké benefity

benefity. Site zamé&stnaneckych benefitll je na dnesdni poméry na trhu prace
velmi omezena a nepfinasi témeér zadnou konkurenéni vyhodu. Mezi aktualni
nabizené benefity patfi, jak jiz bylo zminéno v kapitole 3, 5 tydnl dovolené (po
splnéni urc€itych podminek), pfispévek na penzijni pfipojisténi, 13. plat, stravenky
a bezplatné vstupenky na kulturni akce. Tato skute¢nost se potvrdila i v ramci
dotaznikového Setfeni, kde byla otdzka ohledné S$ife nabizenych benefitl
primérné nejhlfe hodnocenou otazkou napfi¢ celym dotaznikem. Vétsina téchto
benefitll je z pohledu zaméstnance brana jako standard a nepfinasi dostate¢nou

pfidanou hodnotu, coz je ale zakladnim atributem benefitu. Aktualné nabizené
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benefity nereflektuji dnesni dynamickou dobu a pro mladé uchazeCe o praci
mlzZe byt tento aspekt pfi vybéru pracovniho mista jednim z klicovych.
V poslednich letech se na trhu objevila velmi rlznoroda $kala modernich
zaméstnaneckych benefitld. Prvni benefit v podobé& Sodexo karty sméfuje do
volného ¢asu zaméstnancl. Tato karta umoziuje zaméstnancim derpat rdzné
druhy slev na kulturni, spoleCenské, sportovni a vzdélavaci akce. Z pohledu
zaméstnavatele se jedna o velmi zajimavy benefit, nebot spoleénost si mlze
vybrat, jak vysokou &astku bude denné pfispivat zaméstnancim. Hlavni
nevyhodou tohoto benefitu je, Ze spole¢nost pFispiva zaméstnanclm pfimo na
stravné, a kdyby chtéla prestoupit na tuto formu benefitu, musela by zménit cely
systém financovani stravovani ve firmé. Z tohoto dlvodu je tato forma benefitu

sice zajimava, nybrz administrativné velmi naro¢na.

DalS$im modernim benefitem je Multisport karta. Tato sluzba zabezpecuje
zvyhodnéné vstupné na témeér veskera sportovisté a nabizi moznost podpory
a udrzeni zdravého Zzivotni stylu. Finan¢né je karta rozdélena na dvé ¢asti. Prvni
¢ast je hrazena zaméstnavatelem, druha zaméstnancem. VySe hrazena
zaméstnancem se odviji pouze od ochoty zaméstnavatele. Mési¢ni cena karty
pro jednoho zameéstnance je stanovena na 1350 K& za meésic a optimalnim
pfispévkem ze strany zaméstnavatele je 50 %. DalSi vyhodou této karty je, ze
zamé&stnanec se muze dobrovolné rozhodnout, zda kartu chce, &i nikoliv. Pfi
vypocétu mésiénich nakladl se pravé z tohoto dlvodu podita pouze s polovinou
ze vSech 273 zaméstnancl. Mésiéni naklady na tento benefit jsou vycisleny

v tabulce ¢. 4.

Daldim benefitem, jenZ je obecné z pohledu zaméstnancl velmi atraktivni, je
vyuzivani tzv. sick days. Jedna se o dny volna navic pro rychlé vylé¢eni
z pfichazejici nemoci. Primérna doba volna se pohybuje mezi 3-5 dny za rok, ale
ve vétsiné pfipadd se jednd o 3 dny volna navic. Vycisleni mési¢nich nakladl je

taktéz uvedeno v tabulce €. 4.
Zajimavym benefitem mUZou byt také tzv. vitaminové dny. Tato forma benefitu

spociva v rozdavani vitaminl, at uz v podobé kapsli nebo Cerstvého ovoce.

Timto benefitem se zaroven mlzZe omezit i nemocnost, jez byla ve spole¢nosti
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za minuly rok na osmi procentech. Mé&si¢né neni zminéna forma benefitu nijak

nakladna a pohybuje se v fadech tisicl korun.

Ve spojeni se zdravym ZzZivotnim stylem je stale vice diskutovana otazka
dusevniho zdravi. Nékteré spolecnosti jiz nabizeji zaméstnancim spolupraci
s psychologem. Z penézniho hlediska zde nastava problém, nebot nelze zcela
uréit poCet zaméstnancd, jiz budou tuto formu benefitu vyuzivat. Pro ilustraci byl

pro vycisleni vymezen vzorek na 10 zaméstnanct za mésic.

Velmi zajimavy benefit pfindsi spole¢nost Advanto v podobé vyplaceni mzdy dle
vlastniho uvazeni. Podstatou benefitu je nabidnout zaméstnancim finanéni péci
v oblasti vyplaty mzdy. Zaméstnanec si mUze sam zvolit, v jaké vysi a v jakém
intervalu mu budou pfichazet penize v pribéhu mésice. Tim si kontroluje vlastni
cashflow penéznich prostiedkl. Benefit jiz nyni vyuZzivaji spole¢nosti jako
Crosscafe Ci Rohlik.cz a pravé tato forma benefitu mlzZe tvofit konkurenéni
vyhodu na trhu prace. Pocit, Zze po odpracovaném vykonu je mozné ¢ast mzdy
dostat okamzité, zvySuje motivaci zaméstnancl a mlze pomoci snizit fluktuaci
ve spolec¢nosti. Dle spole¢nosti Advanto snizi zavedeni benefitu ro¢ni fluktuaci
zaméstnancl az 010 % (Fortelyn, 2023). Nevyhodou jsou nepfedvidatelné
meési¢ni naklady, nebot spole¢nost si Uctuje urlité procento z provedenych
transakci. Pro lepsSi prehled byly mési¢ni naklady odhadnuty na 30 000 K¢ viz
tabulka €. 4.

Tabulka 4: Mési¢ni naklady na nové navrzené benefity

Druh benefitu Mésicni naklady
Multisport karta 92 138 K¢
Sick Days 88 725 K¢
Vitaminové dny 8 190 K&
Podnikovy psycholog 5000 K¢
Advanto 30 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni napln
Oblast pracovni naplné byla z pohledu dotaznikového Setfeni hodnocena velmi

kladné a jedina problémova oblast, jez byla identifikovana, byla odpovidajici
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pracovni naplin. Spole¢nost se snazi své zaméstnance plné vyuzivat a flexibilné
pfizplsobuje jejich pracovni naplh. Zaméstnanci toto vnimaji jako uréitou
netoleranci s ohledem ke své pracovni naplni a tento problém dava podnéty pro
konflikty na pracovisti. Doporuc¢enim v této oblasti je komunikace se
zaméstnanci pfed zménou pracovni naplné ¢&i pisemné sdéleni pred

uskute¢nénim zmény.

Prace a volny ¢as

Oblast prace a volného ¢asu byla jiz ¢aste¢né definovana v oblasti odménovani,
a to zejména v $ifi benefitll, jez ¢asto koresponduji s volno¢asovymi aktivitami.
Z dotaznikového Setfeni vyplynula jedna problémova oblast, jiz je doprava do
prace. Vzhledem ke $patné geografické lokalité je vétSina zaméstnancl nucena
jezdit do prace osobnim automobilem ¢&i vyuzivat hromadnou dopravu. Ve
spole¢nosti jiz v minulosti panovala na toto téma diskuze, ale nedoSlo se
k zadnému zavéru. Vramci akéniho navrhu bude vytvofen model mési¢niho
pfispévku na dopravu do prace, jenz by mél prispét ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancl vtomto aspektu. Tato forma pfispévku by se odvijela od
dojezdové vzdalenosti do prace viz tabulka ¢. 5. Hlavnim ukolem pfispévku je
prildkat nové zaméstnance nejen zblizkého okoli, ale ize vzdalengjsich
dojezdovych oblasti. Z pohledu spole¢nosti se sice jedna o zvySeni mzdovych
naklady, ale s prihlédnutim k aktualnimu nedostatku pracovnikd na trhu prace se
navrhovana forma pfispévku mlzZe v boji o nové zaméstnance stat kliovou.
Zaroven je potfeba podotknout, Ze tato forma pfispévku je dafiové uznatelna ze
strany zaméstnavatele v pfipadé, ze tento pfispévek vyplyva z kolektivni

smlouvy ¢&i vnitfniho predpisu spole¢nosti.

Tabulka 5: Vyse prispévku na dopravu

Dojezdova vzdalenost | VySe mési¢niho prispévku
do 10 km 500 K¢
10 - 25 km 1500 K¢
25 - 50 km 2 500 K¢
nad 50 km 3 500 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Struktury a postupy

Mezi dalSi problémovou oblast byla dle dotazniku zafazena problematika
struktur a postupl ve spole¢nosti. Nejvétsim Uskalim v této sekci byla
normovanost prace, zejména vSak neschopnost jejiho pInéni. Ve spolenosti
pretrvava tento problém jiZ dlouho a stale se nedafi nalézt optimalni feSeni pro
nastaveni pracovnich norem, které jsou v o¢ich zaméstnancd ¢asto nesplnitelné.
V této dobé je nastaveni norem spiSe demotivujici a frustrace zaméstnancl
z nedodrzeni norem je znacna. Spole¢nost ma vétsi ¢ast procesl normovanou
v ramci holdingu a zmény v postupech jsou vyhodnocovany globalné, nikoliv
lokalné dle potreby. Jedinym feSenim je ziskat autonomii rozhodovani v oblasti
normovani prace a pfizplsobit pracovni pozadavky dle aktualni situace. Toto je
zasadni pfi pohledu spole¢nosti do budoucnosti a udrzeni si stavajicich

zaméstnancu.

Inovace

Oblast inovace byla v priméru téméi nejlépe hodnocenou oblasti v ramci
dotaznikového Setfeni. Z této ¢asti vyplynula jedina problémova oblast, kterou je
reakce vedeni na dllezité zmény. Vramci diskuze na toto téma s vedenim
spole¢nosti neni problém pfimo sreakcemi na zmeény, nybrz s komunikaci
ohledné zmén. Veskeré dllezité zmény jsou konzultovany v ramci holdingu
a jejich implementace je Casto administrativné naro¢na. Po splnéni veskerych
pozadavkl je dand informace preddna ostatnim zaméstnancim, ktefi se
domnivaiji, Ze reakce na zménu byla pomala. Od prvotni informace o zméné mize
totiZz uplynout i nékolik mésicl, nez se spini vedkeré administrativni pozadavky.
Redenim by mohlo byt vytvofeni transparentni tabulky, v niz by byly zapisovéany
jednotlivé zmény, které spole¢nost Cekaji jesté dfive, nez splni veSkeré

administrativni pozadavky. Navrh tabulky je uveden nize.

Tabulka 6: Navrh transparentnosti inovaci ve spolecnosti

Inovace Stav Oddéleni
Novy mzdovy systém Jadu |Odeslana poptavka Personalni, Finanéni
Novy vyrobni stroj Testovani ve Svycarsku Vyroba (3. Hala)
Novy dochazkovy systém |Cekd na schvaleni Dozoréiradou  |Celd spoleénost

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Spoluprace ve spolec¢nosti

Oblast spoluprace ve spoleénosti byla v ramci dotaznikového Setfeni hodnocena
Spatné, a to zejména oblast spoluprace mezi zaméstnanci. Ve spole¢nosti panuje
konkuren¢ni prostiedi a néktefi pracovnici ho vnimaji jako prekazku ve vykonu
prace. Predpokladem dobfe fungujiciho tymu je dlouhodoba spoluprace
a spole¢ny cil. Tento problém se tyka hlavné vyrobniho oddéleni, nebot
primérna hodnota odpovédi pracovnikd z vyroby byla pouze 3,81, kdezto u TH
pracovnikd to bylo 6,21. Problémem u vyrobniho oddéleni je vysoka fluktuace
zaméstnancl, coZ nasledné vede k téz$i adaptaci na nové a nové zaméstnance.
Primarnim zastupcem, jenz vede pracovniky ve vyrobnim oddéleni, je mistr dilny,
pfipadné vedouci vyroby. Tito zaméstnanci jsou odborniky na problematiku ve
svém oboru, ale mohou postradat schopnosti zaméfené na vedeni lidi. Tento
problém se da vyfesit absolvovanim kurzu ¢&i workshopu zaméfeného na
management lidi a jejich vedeni. Dobrym pfikladem je spole¢nost Seduo, jez
nabizi online kurzy tykajici se leadershipu. Co se tyCe finan¢ni narocnosti,
spole¢nost si za tento jednorazovy kurz narokuje 1390 K&. Tato forma kurzu
muUze byt motivaéni pro samotné pracovniky a mlze pfinést nové metody pro

vedeni tymu ve vyrobnim oddéleni.

Strategie podniku a angazovanost

Z této Casti vyplynula pouze jedina problémova oblast, a tou je zpétna vazba.
Zaméstnanci citi, Zze poskytovana zpétna vazba tykajici se jejich prace je
nedostate¢na. To zpUsobuje nedostatek motivace a obcasnou frustraci, zda
dana prace byla vykonana spravné. Existuje cela fada metod udélovani zpétné
vazby, pficemz mezi nejuzivangjSi z nich patfi metoda OSCAR (zkratka
z anglického nazvu objectives, specialization, coordination, authority
a responsibility). Tato metoda je zalozena na péti aspektech udélovani zpétné
vazby. Mezi jednotlivé oblasti patfi pozorovani, konkretizovani, dusledky,
alternativy a vysledky. Dodrzovani téchto krokl zarudi kvalitni udélovani zpétné
vazby nejen ze strany poskytovatele, ale taktéz ze strany pfijemce. Jednoducha

ilustrace otazek je uvedena v tabulce ¢&. 7.
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Tabulka 7: Navrh frazi v metodé OSCAR

Oblast Navrh fraze
Pozorovani VsSiml jsem si, Ze...
Konkretizovani Mam z toho takovy pocit...
Disledky Pokud se to neudéld, tak...
Alternativy Doporucil bych udélat...
Vysledky Protoze pokud to udeélas, tak...

Zdroj: Vlastni zpracovani

Udélovani zpétné vazby je nutné provadét mezi ¢tyfma o€ima. Skupinova zpétna
vazba je idedlni pouze za predpokladu, Ze je sméfovana na vykon celého tymu,
nikoliv na jedince. Idealni frekvence udélovani zpétné vazby je jednou za mésic.
Vytvofeni pravidelného vzorce je dllezité, nebot se Casto stavd, Ze se na

zpétnou vazbu upiné zapomina.

Primy nadfizeny a vedeni spole¢nosti

V oblasti pfimy nadfizeny a vedeni spole¢nosti byla identifikovana problémova
oblast tykajici se nedostate¢ného kontaktu se zaméstnanci. Tento aspekt souvisi
s pfedchozim problémem udélovani zpétné vazby. Zaméstnanci maji pocit, ze ze
strany vedeni je komunikace nedostatec¢na, coz zapfi€ifiuje pocit nejistoty.
Redenim by mohlo byt zavedeni pravidelnych schlizek z&stupcl jednotlivych
oddéleni s vedenim spole¢nosti a spole¢na diskuze ohledné aktualni situace ve
spole¢nosti. Jinym feSenim mulze byt vytvoreni pravidelného newsletteru, ktery

by informoval o tom, jaka je aktualni situace v podniku.

Atraktivita zaméstnavatele

V ramci atraktivity zaméstnavatele byla identifikovana problémova oblast tykajici
se atmosféry na pracovisti. Spole¢nost se snazi pfizplsobovat pracovisté
aktualnim pozadavkim zaméstnancl, at uz se jedna o neomezeny pfistup

k tekutinam &i zabezpeceni kantyny.
Z pfedchozich vysledkd v ramci dotaznikového Setieni vyplyva, Ze tento problém

neni zaméfen na pracovisté jako takové, nybrZz na pracovni vztahy mezi

zaméstnanci. V tomto ohledu sméfuje doporuceni na realizaci jiz zminovanych
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akci v podobé teambuildingl &i rdznych podplrnych opatieni v oblasti rozvoje

lidskych vztahd.

Osobni hodnoceni

Posledni oblasti dotaznikového Setfeni je osobni hodnoceni. Zde byl
identifikovan problém v podob& vysoké miry stresu u zaméstnancd.
Z dotaznikového $etieni vyplynulo, ze vétsina zaméstnancl se posledni dobou
citi pod stresem. Téméf polovina ze vSech respondentl uvedla v dotazniku
hodnotu 10, tzn. nejvy$si moznost souhlasu s danym aspektem. Vysledky nejsou
prekvapivé, nebot ne zcela idealni aktuadlni situace ve svété nepfispiva ani situaci
v podniku. V této oblasti je velmi t&zké predstavit akéni navrh. Reenim by mohlo
byt zavedeni firemniho psychologa (jiz uvedeno v oblasti zaméstnaneckych
benefitll), pfipadné usporadani kurzl dusevniho zdravi pro zaméstnance.
DlleZita je také komunikace se zaméstnanci, nebot pravé ta mize byt prvotnim

indikatorem nepohody ze strany zaméstnancu.
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5.1 Shrnuti akéniho navrhu

V pfedchozi kapitole byly pfedstaveny jednotlivé akéni navrhy v oblastech,
v nichz byly pfi dotaznikovém Setfeni identifikovany problémy. Vytvofeny ak&ni
navrh slouzi spole¢nosti jako navod. Shrnuti ak¢niho navrhu je uvedeno v tabulce ¢&.
8. Poslednim krokem persondlniho auditu je implementace a kontrola jednotlivych
navrhl, coz zavisi jiz Cisté na spolecnosti. Nasledna kontrola je provedena

opakovanym dotaznikovym $etfenim a porovnanim zjisténych vysledkd.

Tabulka 8: Vytvoreny akéni navrh

Oblast AkEni navrh
Placena propagace na socialnich sitich
Personalni planovani Budovani znac¢ky zaméstnavatele

Oslovovani kol

Individualni vzdélavaci plany

Vzdelavani Teambuilding
Odménovani Rozsifeni skaly benefitd
Pracovni naplni Lep$i komunikace ohledné zmén
Prace a volny ¢as Pfispévek na dopravu do prace
Normovanost prace Autonomie rozhodovani o normach
Inovace Transparentnost informaci o inovacich
Spoluprace mezi zaméstnanci Kurzy Leadershipu
Zpétna vazba Metoda OSCAR

. . . . _ |Pravidelné schlizky
Komunikace mezi vedenim a zameéstnanci

Newsletter

Pracovni klima Teambuilding
Stres zaméstnancd Firemni psycholog

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vypracovany akéni ndvrh bude predlozen spole¢nosti X spole¢né
s vyhodnocenim dotaznikového Setfeni. Vybrané akéni navrhy budou taktéz
v pfipadé zajmu spolecnosti pfiblizeny a diskutovany. V pfipadé hlubsi analyzy bude
spole¢nosti doporuc¢eno vyuzit nékteré z dynamickych metod personalniho auditu
uvedenych v kapitole 1.1.1. Tyto metody jsou velmi nakladné a je nezbytné vyuzit

specialistu na danou problematiku.
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Zaver

Diplomova prace pojednava o problematice personalniho auditu a jeho
implementaci do nadnarodni spole¢nosti. Cilem je provedeni personalniho auditu
pomoci vybranych analytickych metod a nasledné vytvoreni akéniho navrhu. Mezi
hlavni pfi¢iny pro provedeni auditu se fadi vysoka fluktuace zaméstnancl, obecny
nedostatek pracovnikll na trhu prace, nespokojenost s praci a neustaly tlak na

zvy$ovani mzdovych nakladd.

Prace je ¢lenéna do péti kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na objasnéni
procesu personalniho auditu a stanoveni metodiky. Druha kapitola pojednava
o faktorech personalnich ¢innosti, jez jsou Uzce spojeny s personalnim auditem. Ve
zbyvaijici ¢asti prace jsou tyto definované aspekty implementovany do procesu
auditu. Prlbéh auditu ma presné definovanou strukturu, jez je dodrZzovana v celé
analyze. K jejim ¢astem patfi identifikace pfi¢in auditu, analyza aktualniho stavu,
identifikace problémovych oblasti, vytvorfeni akéniho navrhu a nasledna kontrola
a implementace. Nezbytnou soucasti auditu je zvoleni spravné metody. Analyticka
metoda se bézné pouziva pfi internim auditu, kdezto dynamické metody, jez jsou

velice nakladné, jsou vyuzivany pfi auditu externim.

Stézejni oblasti personalniho auditu je vramci diplomové prace provedeni
dotaznikového Setfeni. Dotaznik je koncep¢né rozdélen do nékolika oblasti, jez jsou
nasledné analyzovany. Mezi né patii napfiklad pracovisté, odménovani, inovace,
pfimy nadfizeny apod. Vysledkem je vytvoreni akéniho navrhu, v némz jsou zahrnuty
vybrané problémové oblasti vyplyvajici z dotaznikového Setfeni. AkEni navrh
pifedklada podnéty pro zlepSeni personalnich ¢innosti ve spojeni s ekonomickymi
dopady pro spole¢nost. Elementarnimi problémy spole¢nosti jsou nedostatecna Sife
nabizenych benefitl, nespokojenost s pracovnimi normami, nedostatec¢nd zpétna
vazba a S$patna komunikace. Takto vypracované navrhy jsou predlozeny

spolecnosti, ktera se rozhodne, zda budou implementovany, ¢i nikoliv.

Zavérem je nutno podotknout, ze provedeny personalni audit slouzi jako
podplrny prostfedek pro persondlni c¢innosti. Ddlezitym aspektem je také
dlivéryhodnost persondini auditu. Cim bude ddvéryhodnost vy&si, tim vétsi je ance,

Ze predlozené navrhy budou ve spole€nosti pfijaty a implementovany.
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Personalni audit zaméstnancu 2023

Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim? Pro své odpovédi prosim pouzijte okénka a
zakfizkujte. Na stupnici od 1 do 10 znamena 1 ,Viibec nesouhlasim” a

10 ,,Naprosto souhlasim”. Pokud nemUzete tvrzeni posoudit, zakfizkujte pole ,,Nevim“. U
kazdého tvrzeni prosim zakfizkujte pouze jedno okénko. VypInéni dotazniku Vam zabere
pfiblizné 15 minut. Pfectéte si kazdou otazku a poté ihned odpovézte. Vas prvni dojem je

vvvvvv

1. Vyberte pracovni pozici

Administrativni pracovnik Délnik/d&lInice ve vyrobé

2. Typ pracovniho uvazku

D Plny pracovni pomér
D Zkraceny pracovni pomér

D Dohoda o pracovni ¢innosti

3. Dotazovani

Pracovni napln

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

Moje prace odpovidd mym profesnim zajmuUm ........cccceeevveevieeiieeeiie e | | [ | | I I | I D

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

[Eny

PFi své praci mohu uplatnit své znalosti a SChopnost ........ccccccvveeeeiiiiieccciiee e, LTI T] D
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
[ ]

)

2)

3) PrFipraci mé zadané UKoly MOtIVUi ...ccceeriieriieiniiiiiiee et LITTTTTT] D
)

1 23 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

4) Pracovni naplf odpovidd mému pracovnimu zafazeni........cccceveeviiceiieeneeneenen. HEEEEEREN \D

Prace a volny ¢as

5) Moje pracovni situace (pracovni doba, pracovni misto, pribéh prace) a4 s e s 0w e

mné umoznuje sladit praci a soukromy Zivot ........ccccceeveieeiiciee e |] | - ’3 |a |5 IG I, |8 L L ‘ND
6) Mam dostatek ¢asu, abych vyfidil/a své GKOlY .......ccoeeeeveeeciiiiiieeeecreecee e LTI TT] D

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
7) Vyhovuje mi umisténi pracovi$té s ohledem dopravy do prace ..........ccceveurvennen. (TTTITITIII0]

Struktury a postupy

1 23 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

8) V mém pracovnim prostredi jsou odpovédnosti jasné fizeny ........ccccceeeveeeenneenn. |1 | Js |4 |5 [6 L |8 Ig Iw |N9Dm
9) V mém pracovnim prostredi funguji pracovni postupy a normy.........ccceceeeeveeenn. LTI TTTTT T D

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
10) Jak jste spokojen s ptistupem k prohlubovéni Vasi kvalifikace.........cccoeeveverennnee. [TTTTTTITTIT] D




Pracovisté

11) Mam dobre zafizené pracovisté (napf. vybaveni ndbytkem, osvétleni, s 4 s s s s m N

(rover hIUKU, VEEEAN, EISLOTA).......ooorreeeeeerssss oo eeeeessseeeee oo [LITTTITTTTI[]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 Nevim

12) Mdam potiebné pracovni prostiedky........ccceeciriinienienieeee e LITTTIT LT | D
1 2 3 4 5 6 7 8 9 D Nevim

13) Pracovisté je bezpeéné (potiebné ochranné pomiicky, technické vybaveni)........ CTTIITTLIIT 0]

Inovace

1 2 3 4 5 6 7 8 9 Nevim
14) V podniku se rychle reaguje na dlleZité Zmeny .......ccccceeeevciviiecciee e, | - | zli |4 |5 [6 L |8 ’9 D | NEDW
15) Nové technologie mi pomahaji Pri Praci......ccccoeeeereereenenienienie e LITTTT I T] D

16) V mém pracovnim prostfedi umi zaméstnanci dobre
1234567890Nev|m

zachazet s novymi techNOolOgIEMI .......cccviiiiiiiiie e LTI ‘D
1234567890Newm

17) Mohu se sam rozhodovat pri Praci .....ccoceeveeeeiinienienieeeie et LI T TTTITT] ‘D

Spoluprace ve spolecnosti

]23&5678910Newm

18) Spoluprace v mém pracovnim prostredi funguje dobre.........ccccceeevcieeeccineecnneen. (LTI TTTTTTT] ND
1 2 3 4 5 6 7 8 9 evim
19) Ve spolecnosti se zaméstnanci zaméruji na spolecné hodnoty .........cccccevvevereene LITTTTTITT] ‘ D
1 2 3 4 5 & 7 8 9 Nevim
20) Spoluprace mezi ostatnimi zaméstnanci funguje dobFe...........cccevvvvvrvevereeennnnn. CTTTTITTITT] \ []

Strategie podniku a zapojovani zaméstnancu

123 4 5 67 8 8 10 Nevim
21) Znam vyznamné aspekty strategie spoleCnosti ......cccccecveeeeeiiieecciiee e |I |2 t |‘1 |5 ’6 L L L !D ‘NQ”
22) V této spolecnosti je kazdodenni prace uréovana dlouhodobymi cili ................... |1 | ZI3 |‘1 |5 L L |8 L ’m |Q
23) Za svoji praci dostavam zp&tnou Vazbu .......ccceeviveciieeiieeeiee e CITTTTTTITT] D
24) V podniku jsou zaméstnanci motivovani, aby prezentovali napady

IZEﬂSE?SBDNewm

a predkladali NAvrhy Na ZIEPSENT....cccieeiiiiecec e CITTTTTTT] ‘D

Primy nadfrizeny a vedeni spolecnosti

1 23 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

25) MUj nadfizeny davd jasné PrKazy.....cccccevcveeecieeciiecee e |; | 2'3 |4 |5 [6 t |8 L L} “Qﬂ
26) MUj nadfizeny ocefiuje dobré VYKONY.......c.cccceeiiieeiieeiieecciee e e |I | zls |‘1 |5 L L |8 L ’m |N9Dm
27) MUj nadfizeny se mnou jedna spravedlive ..........ccoeeieiiieeeciiiee e |1 | Zlg |‘1 |5 L L |8 L m |Q
28) Vedeni spolecnosti informuje o dalezitych zménach v podniku.........ccccceeuveeenies | | I | | [ [ | ’ |Qﬂ
29) Vedeni spolecnosti ma dostatecny kontakt se zameéstnanci .......cccccceceveeeeriveeennns |I | 2|3 |‘1 |5 [6 [7 |B ’B i | D
Odménovani

123 4 5 67 8 9 10 Nevim
30) MuUj pracovni vykon je pfimérené ohodnocen........ccceecveeecieerieeciiee e |1 | ZIS |4 |5 [6 t |8 L EU |N9Dm
31) Jak jste spokojen se sifi nabizenych nemzdovych benefitl .........cccooocvieeeeiineennins | | ’ | | \ D




Ohodnotte zajimavost jednotlivych benefit(? (1 — nejméné zajimavy, 10 — nejvice zajimavy)

Pfispévek na penzijni pfipojisténi

Prispévek od zaméstnavatele ve formé benefitu stravenek
Mzdovy pfiplatek ve formé 13. platu

Bezplatné vstupenky na kulturni akce

5 tydnd dovolené

Atraktivita zaméstnavatele

32) Ve spolecnosti panuje dobra atmosféra (pracovni klima) .........cccceeeevveennee.

34

35) Mé pracovni misto ve spolecnosti je jisté (nemam strach, ze

bych ztratil/a SV& MIStO)......ccveiuiiiiciecieceeereee ettt et

Osobni hodnoceni

36
37

38) Rikam sviij ndzor, kdyZ miNECO Vadi.......ccoeeueuiiriieiieeeeeseeeeeeeee s

39) Spoleénost bych doporucil/a pfatelim nebo zndmym .........cccoceveveeiicneennenns

)
) Z
)
)
40)
)

41

Definujte jednu véc, kterd Vam nejvice vadi na spole¢nosti.

)

33) Spolecnost je atraktivnim zaméstnavatelem ........ccccevcveeveenciieevee e,
) Podnik se mlze s davérou divat do budoucna .........ccccceeeieeeeiiiiecciiee e,
)

Ve své pracovni situaci jsem se v3im spokojeny/a.......cccecvevrcvrvreervenieniennenns

ZaleZi mi na budoucnosti SPOIECNOST ..ccuvvieeiiieeeciiee e

|

|
....... LLL]

|

|

Pokud bych dostal stejnou pracovni nabidku, zlstal bych ve spolec¢nosti......

Citite se v posledni dobé pod Stresem.......ccceeeeciiieiciiiee e

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

(T

|1|2[3|4|5|6 I? |8 IB fU‘Nﬁn

1 23 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

LITTTTTTITTI0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

[(TTTTTTTTTI0]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

(T

1 23 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

....... (LT TTTTITTI[]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

....... (TTTTTTTITTI0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

------- [(TITTTTTTTI0]

1234557890Newm

....... (TTTTTTTTTI]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

L] H\D
|

1 2 3 4 5 & 7 8 9 Newim
12345678910Nev|m

|
|
[ [T T][]

2345678910Nev|m

[ LTI

1 2 3 4 5 6 7 8 9 Nevim

[ 1]
[ ]
1] ][]
[ 11
1]

2 3 4 5 6 7 8 9 1D Nevim

------- (TIITTII110]

4. Udaje o respondentovi

42) Pohlavi

43) Vék

44) Jak dlouho jste zaméstnan/a u spoleénosti

Zena muz

Do 29 let 30—39let 40—49let 50 -59let 60 letavice

o oo O

rok/roka




Dékuji za vyplnéni dotazniku.

Dotaznik byl sestaven s védomim vedeni spolecnosti a ziskané vysledky budou pouzity
k vyhodnocovani personalniho auditu a zmapovani prostfedi spolecnosti provadéného

v ramci diplomové prdce. Pfi zpracovani bude zachovdna anonymita dotazovanych.

Mockrat dékuji za Vas Cas.




