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Personalni planovani

Abstrakt

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit personalni planovani
ve vybrané spolecnosti s rucenim omezenym a formulovat doporuceni pro planovana
opatfeni manazert v oblasti personalniho planovani.

Teoreticka Cast byla vytvorena na zaklad¢ literarni reSerse vysvétluje pojmy z
oblasti fizeni lidskych zdroju, jez souvisi s persondlnim planovanim a je teoretickym
zakladem pro praktickou ¢ast. V praktické ¢asti se nachazi identifikace a analyza vybrané
firmy pomoci sbéru dat svyuzitim internetovych a intranetovych stranek, internich
dokumenti, komparace a nasledné syntézy poznatkt, kde doslo ke zjisténi aktualniho stavu
fizeni lidskych zdroji z pohledu personalniho planovani. Primarni data byla pofizena
dotazovanim jako technikou sbéru dat a fizenym rozhovorem s vedenim spole¢nosti.

StéZejnim tkolem personalniho planovani je zajistit lidské zdroje v optimalnim
mnozstvi, a to nejen v potiebné kvantité, ale hlavné v potiebné kvalité. Dalsim dulezitym
bodem jsou motivovani zaméstnanci, pfijimajici firemni vizi, cile a strategii usilujici o
jejich dosaZeni. Pouze za téchto podminek, a s vhodné nastavenou firemni strategii, mize
byt dosazeno stanovenych firemnich cild.

Vysledkem je  doporuceni  opatieni, které —muze prispét  k vyssi

konkurenceschopnosti firmy na trhu.

Kli¢ova slova: personalni planovani, strategické tizeni, lidské zdroje, motivace



Personnel Planning

Abstract

The main objective of the thesis is to identify and evaluate personnel planning in a
selected limited company and to formulate recommendations for planned measures of
managers in the field of personnel planning.

The theoretical part was created on the basis of a literary research explaining the
concepts of human resources management, which is related to personnel planning and is the
theoretical basis for the practical part. In the practical part there is the identification and
analysis of the selected company using data collection through the use of the internet and
intranet sites, internal documents of the selected company, comparison and subsequent
synthesis of knowledge, where the current state of human resources management comes from
in terms of personnel planning. The primary data was obtained by querying as a data collection
technique and a controlled conversation with the company's management.

The main task of personnel planning is to provide human resources in optimal
quantities, not only in the necessary quantity, but mainly in the necessary quality. Another
important point is motivated employees, adopting the company's vision, goals and strategy to
achieve them. Only under these conditions, and with an appropriately chosen strategy, can the
stated corporate goals be achieved.

The result is a recommendation of measures that can contribute to the higher

competitiveness of the company in the market.

Keywords: personnel planning, strategic management, human resources, motivation
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1 Uvod

Lidsky kapital patii do zakladniho bohatstvi podniku. Stejné jako je nutné cilené
hospodaieni S penézi, jejich efektivni investovani, Setrné zachazeni, strategické plany, jak
je neztratit, a naopak zhodnotit a maximalizovat, tak pravé takovym zpisobem by podniky
mély zachazet s lidskymi zdroji. Podnik, Ktery zdroji dokaze optimalné vyuzivat ma
nakroceno k velkému tspéchu.

Pokud by existoval dokonaly svét s jistou a jasnou budoucnosti, bez ne¢ekanych
piekazek, novych vlivi, nenadalych situaci a rychle pfichazejicich zmén, byl by ukol
manazerti v oblasti fizeni lidskych zdroji jednoduchy. Pracovni napln odpovédnych
pracovnikti by spocivala v naplanovani (napi. dle informaci z vyroby) kolik pracovniki
bude potieba zajistit ke zhotoveni zakazky ¢i splnéni pozadovaného tkolu a trividlnim
vypoctem by dosli K poétu osob, ktery ma byt v uréity ¢as na konkrétnim misté. Tyto
osoby by pfisly ve smluveny termin, vybavené piesné pozadovanymi znalostmi a
dovednostmi a mohly se ihned pustit do prace. Diky motivaci pracovat by odvadéli
zamé&stnanci SV0ji praci piesné podle planu a vysledky by byly takové, jaké se v pocatku
nastavily. Pravdou je, ze realny svét funguje zcela opacné a absolutni jistota témér
neexistuje, je proto nutnosti, aby HR manazefi byli vybaveni jednou ze zasadnich
dovednosti v fizeni — uménim planovat a piedvidat. K tomu, aby bylo dosaZeno spravného
planu, je zapotiebi zhodnotit soucasny stav lidskych zdrojt a zaroven vzit v potaz budouci
potieby podniku. Timto zptaSobem je mozné zajistit uskuteénéni potieb podniku, praveé
optimalnim fungovanim lidskych zdroju.

Efektivnimu uplatnéni zaméstnanci ve firmé predchazi dlouha cesta v podobé
strategického planovani, které je sladéno s cili a vizi podniku. Aby manazeti dané Grovné
byli schopni prognézovani a personalniho planovani, které bude co nejblize realité, musi
stavét na pevném zakladé — na spravnych a aktualnich informacich, dobrych teoretickych
znalostech, dovednostech v fizeni a schopnostech rozhodovat. Rizeni lidskych zdroji pravé
z pohledu personalniho planovani je mnohdy v malych spole¢nostech s rucenim
omezenym opomijeno. Nasledkem mize byt neefektivni vyuzivani lidskych zdroju, ztrata
motivace pracovnikd, jez prameni napf. z nespravné vnitropodnikové komunikace.
Z téchto diivodu muize dochazet k obtiznému napliiovani stanovenych firemnich cili. Tato
prace si Klade za cil formulovat opatfeni pro spolecnost s ru¢enim omezenym, Které bude

slouzit manazertm jako podklad pro personalni planovani.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit fizeni lidskych zdroji
z pohledu personalniho planovani ve vybrané spole¢nosti s rufenim omezenim a
formulovat doporuceni pro planovana opatieni manazert v oblasti personalniho planovani.

Teoreticka ¢ast obsahuje vyse uvedeny hlavni cil, pro jehoz naplnéni byly
stanoveny tyto dil¢i cile: studium literatury sucelem zpracovani literarni reSerSe,
vysvétleni stéZejnich pojmt pouzivanych v oblasti fizeni lidskych zdroju, jez souvisi
s personalnim planovanim a vytvofeni teoretického zakladu pro praktickou cast diplomové
prace.

V praktické ¢asti byl stanoven cil identifikovat a zhodnotit personalni planovani ve
vybrané spole¢nosti S ru¢enim omezenym a nasledné formulovat doporuceni pro planovana
opatfeni v oblasti personalniho planovani této vybrané spolec¢nosti S ru¢enim omezenym.
Vychozim bodem k realizaci doporuceni se stala identifikace a analyza firmy Zero Systems
s.r.0., kde doslo ke zjisténi aktualniho stavu fizeni lidskych zdroji z pohledu personalniho
plénovani.

Pro dosazeni hlavniho cile diplomové prace byla pofizena primarni data
dotazovanim jako technikou sbéru dat. Diléi cile se délily na: identifikaci a analyzu
spole¢nosti, komparaci a naslednou syntézu poznatkt, dale vytvoteni vhodného dotazniku
se sadou vyzkumnych otazek vztazenych k cili diplomové prace. Dotaznikové Setfeni
umoznilo zakladni zjisténi stavu personalniho planovani ve spole¢nosti z pohledu v ni
vyskytujicich se lidi. Dalsi technikou pofizeni dat byl fizeny rozhovor s vedenim
spole¢nosti s cilem ziskat informace z pohledu managementu firmy, jakym zptsobem cely
proces personalniho planovani v této spolecnosti funguje v praxi, jak k nému personalni
management piistupuje.

Po naplnéni dil¢ich krokd a zhodnoceni doslo k formulaci doporuceni, které by
mélo byt ndpomocné manazerim pii Vytvareni persondlnich plant, Vv zavislosti na
potfebach vybrané spolecnosti. Vysledkem prace se stal navrh efektivniho systému
vyuzivani lidskych zdroji spolecnosti Zero systems s.r.o., jenz muize prispét ke

konkurenéni vyhod¢ na trhu.
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2.2 Metodika

Prace zaméfena na téma personalni planovani se skladé ze dvou c¢asti — teoretické a
praktické ¢asti, v nichz se v ramci metodiky uplatiiuji specifické postupy.

Teoreticka Cast prace piedstavovala zpracovani teoretickych vychodisek pro
praktickou ¢ast. Ke zpracovani teoretické ¢asti prace doslo za pomoci literarni reSerse, pii
které byla studovana literatura z oblasti managementu lidskych zdroji vztahujici se
k personalnimu planovani. Z pohledu personalniho planovani doslo ke zhodnoceni
lidskych zdrojt a jeho fizeni.

Prakticka c¢ast zahrnuje identifikaci konkrétni spolecnosti s rucenim omezenym
Zero systems s.r.o. pomoci sbéru dat a internetovych/intranetovych stranek, komparaci a
naslednou syntézu poznatki.

Primarni data byla zajiSténa adresovanym dotazovani jako technikou sbéru dat.
Dotaznikové Setfeni bylo vyhotoveno na formulafi, jez obsahoval sadu vhodnych
vyzkumnych otazek, které osloveni respondenti zodpovidali. Vyzkumné otazky byly
sestaveny s ohledem na naplnéni hlavniho stanovené¢ho cile diplomové prace. Cely
dotaznik byl utvofen s ohledem na adresovanou skupinu dotazovanych. Po navratu
odpovédi byly vysledky dotaznikového Setfeni zpracovany a vyhodnoceny.

Dalsi technikou sbéru dat byl tizeny rozhovor s vedenim spole¢nosti, ktery byl pro
komplexni analyzu a identifikaci personalniho planovani ve firmé Zero systems, s.r.o.
nezbytnou soucasti. Pomoci této metody byly ziskany informace z pohledu managementu
firmy, jakym zplsobem cely proces personalniho planovani v této spoleCnosti funguje
v praxi, jak k nému personalni management piistupuje.

Doporuceni pro planovana opatieni V oblasti personalniho planovani ve spolecnosti
Zero systems s.r.0. se opird o teoreticky zaklad, a zaroven je podloZen redlnym ovéfenim

téchto tvrzeni v praxi, na vzorku vybranych respondent.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji z pohledu personalniho plinovani

Tato diplomova prace se vztahuje Kk lidskym zdrojam, tj. v organizaci pracujicich
lidi, kteti jako jednotlivci i jako kolektiv piispivaji k dosaZeni jejich stanovenych cild,
pii¢emz ftizeni lidskych zdroji lze charakterizovat jako strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni tohoto nejcenngjsiho statku organizace. (Armstrong, 2007, s. 26)
Ekonomicka aspésnost, vykonnost a konkurenceschopnost podniki se odviji od toho,
ziska-li podnik urcité zdroje, které ke své Cinnosti potiebuje, ve spravny Cas, ve spravné
mife a nasledné, zda jich dokéaze optimalné vyuzit.
Pevnym zakladem fungujici organizace, jsou zpravidla ¢tyfi zdroje:
e informacni zdroje,
e materialni zdroje,
e financ¢ni zdroje,

o lidské zdroje. (Molek, 2008, s. 126)

3.1.1 Manazerské funkce vazané na personalni planovani

Manazerské funkce mohou mit riznou podobu a vyklad tohoto pojmu se mnohdy
lisi. Podle zakladatele koncepce managementu (Fayol, 1916) se déli funkce manazera na
pé&t Casti:

e planovani,
e Organizovani,
e piikazovani,
e koordinace,
e Kkontrola.
Knootz a Weihrich (1993) pfidali k dosavadnimu ¢lenéni jesté jednu dilezitou funkci, a to:

e personailni zajiSt’ovani.

Vzhledem k tématu diplomové prace je kladen diraz na prvni uvedenou manazerskou
funkci — planovani. Avsak je nutné zduraznit, Ze se vSechny funkce vzajemné ovliviuji.
Planovani probiha za predpokladu existence stanovenych cild. Planovani je déleno
z ¢asového hlediska na (Hron, 2011. s. 7).: dlouhodobé (strategické), stiednédobé
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(taktické) a kratkodobé (operativni). K personalnimu planovani pfispivaji vSechny trovné
fizeni, avsak stézejnim je hledisko dlouhodobé — tedy tGroven strategicka.

Vyse uvedené manazerské funkce patii do skupiny sekvencnich manazerskych funkei.
Dalsi skupinou jsou paralelni funkce (Obrazek 1: Matice manazerskych funkci), jez jsou
realizovany soub&zné s prvni skupinou. Spole¢né tvoii nasledujici matici, ze které lze
vyvodit, ze pro aspésné personalni planovani je zapotiebi vénovat pozornost také analyze

provadénych ¢innosti, rozhodovani a implementaci, a zaroven vyuzit vhodnou strategii.

Obrazek 1: Matice manaZerskych funkei

paralelni

manazerské funkce /

druhy strategie , - :
analyza rozhodovani implementace

strategie
planovani

strategie
organizovani

personalni
fizeni

strategické
fizeni

— I XD DO < X 0w

strategie
kontrolovani

Zdroj: Zpracovano dle Fiala, Zdklady managementu, 2009

3.1.2 Management lidskych zdroju

Personalni planovani je specifickou oblasti management lidskych zdroju.
Management je definovan (Kocianova, 2012, s. 13) jako komplexni ¢innost, ktera se
soustfedi na fizeni vSech ¢innosti a politik organizace. Tato ¢innost nastavuje v organizaci
jeji pravidla, normy, zdroje, strategie, hodnoty, spravu procest, a to napfi¢ vsemi oblastmi

V organizaci.
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Vedouci ulohy vykonavaji manaZefi. ManaZerska prace je souhrnem manazery
vykonavajicich manazerskych fidicich a podptirnych &innosti. Ridicimi aktivitami se
uskutecnuji manazerské funkce, za podpory podptrnych ¢innosti, jez mohou znamenat
vedlejsi administrativni, technické, komunikac¢ni a jiné aktivity. (Mateiciuc, 2008, s. 44)

Personalni Fizeni je charakterizovano (Vebr, 2009) jako soucast celofiremnich
fidicich aktivit, zamé&fujicich se na dynamicky soulad mezi lidmi a cili organizace.

Charakteristiku Fizeni lidi 1ze vyjadfit jako organizovany proces zmén struktury a
kvality lidi ve firm¢ v souladu s potiebami, jez jsou dany na zakladé okolnich pozadavku
podniku (ekonomickymi, socialnimi) a jeho vnitinimi zaméry a taktéZ naroky ze strany
pracovnikl. Ve vétSich firmach maji, za toto fizeni, odpovédnost personalni manazefi.

Termin lidsky kapital vysvétluje Kamenicek (2012, s. 14) na piikladu pojmu
kapital, ktery lze pro lepsi imaginaci povazovat za kterékoliv aktivum, vyskytujici se
Vv podobé nemovitosti ¢i penéz na bankovnim uétu ve vlastnictvi firmy. Takova aktiva
piinaseji zisk ¢i jiné vystupy, které prinaseji jejich majiteli néjaky uzitek. S lidskym
kapitalem je to stejné. Firma ocekava od zaméstnanct, ze Ji pfinesou uzitek.
K maximalizaci takového uzitku je zapotiebi ze strany organizace vlozit do lidského
kapitalu investici. Jakym zptasobem do nich firmy budou investovat zavisi na zvolené
firemni strategii.

Navzajem propojeny soubor politik personalniho Fizeni déli Storey (1989, in:

Armstrong, 2007, s. 28) na ¢tyfti skupiny:

konstelace presvédceni a piedpokladu,

strategické podnéty, které jsou zdrojem informaci pro rozhodovani

liniovi manazefi, jejich Gstedni role,

sila, ktera formuje zaméstnanecké vztahy.

3.1.3 Aktivity v Fizeni lidskych zdroji

Jak cely systém fizeni lidskych zdroju funguje a z ¢eho je slozen, vystizné popisuji
Becker a Gerhart: Aktivity fizeni lidskych zdroju lze roz¢lenit do péti zakladnich oblasti.
Pod niZe vyjmenované skupiny spadaji dalsi aktivity, které jsou v této oblasti vykonavany.
(Armstrong, 2007, s. 28)

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje:

1. Organizace
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Organizace ovliviiuje nasledné zabezpecovani podniku lidskymi zdroji.
e Vytvareni
e Rozvoj
e Vytvareni pracovnich mist a roli
2. Zabezpeceni lidskych zdroji
Vyplyva z tizeni lidského kapitalu (Kamenicek, 2012, s. 14). Je napojeno na ptedchozi
organizaci.
e Planovani lidskych zdroji — ma vliv na dalsi skupinu: rozvoj lidskych
zdroji
e Ziskavani a vybér
e Rizeni zamé&fené na talenty je pod vlivem ¥izeni pracovniho vykonu
3. Rozvoj lidskych zdroju
e Vzd¢lavani probihajici v organizaci
¢ Individualni vzdélavani
e Manazersky rozvoj
e Pracovni vykon — se vaze Kftizeni talentl, rozvoji manazeri a vyrazné
plsobi na oblast odménovani zaméstnanci
e Znalosti
4. Rizeni odméiovani

e hodnoceni zaméstnancu

e mzdy
e odmény
e benefity

5. Zaméstnanecké vztahy
e kolektivni vztahy
e nazory

e komunikace
Veskeré ¢innosti maji na sebe vazby a jsou propojené. Zvlastni skupinu aktivit tvoii

tyto segmenty:

e Zdravi, bezpecnost a péce 0 zameéstnance
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e Sluzby v oblasti lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 28)

Za cyklus lidskych zdroji v organizaci je oznacovan model shody, slozeny ze ¢tyfech

¢asti, ato z:

vybéru (spojeni lidského zdroje a pracovniho mista),

hodnoceni (pracovnich vykonu),

odménovani (motivace zaméstnance, jeden z nastroju fidiciho pracovnika),

rozvoj (zaméstnancu). (Armstrong, 2007, s. 28)

3.1.4 4E analyza jako poZadavek nejen na personalni manazery

Na manazery (Fiala, 2009, s. 8) je, pfi vykonavani své funkce nejen v oblasti
personalniho ftizeni, Kladen pozadavek, ktery vyplyva z4E analyzy. 4E analyza je
rozsifenim principt 3E, ke kterym byl pfidan jeden zasadni princip — odpovédnost.

e jednat ucelné (effectiveness),

e hospodarné (economy),

e ucinné (efficiency),

e odpovédné (equity).

Znamena to, ze vedouci pracovnik musi podminit své jednani tak, aby délal “Gcelna
rozhodnuti”, které vedou k vytyCenym “GCelnym cilim” ve formé “Gcelné strategie”. K
ucelnym cilim se musi vydat “G¢innou cestou”, coZ znamena pouzit “a¢inné postupy a metody
fizeni”. Také by mél vzdy jednat jako “spravny hospodai”, zvolit cestu nejnizSich naklada.
Avsak minimalni naklady volit s ohledem na komplexnost vysledku — “kone¢ny vysledek musi
byt hospodarny”.

Vykonané aktivity ovliviiuji své okoli a maji na néj rizné dopady. Odpovédnost manazera
ma vicerozmérny charakter a odpovédnost mize mit rizné formy (Fiala, 2009, s. 9). V souhrnu
se jedna o provadéni véci spravedlivé a v ramci prava (legislativni, moralni, eticka, socidlni
odpovédnost, socidlni citlivost).

Optimalniho vysledku je tieba brat v uvahu jako celek, pouze tak Ize naplnit cile
organizace s nejvy$si piidanou hodnotou. Zajisténi optimalniho vysledku zobrazuje

nasledujici schéma:

17



Obrazek 2: Principy 3E
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Zdroj: Ministerstvo financi CR, Metodicky pokyn CHJ ¢. 3, 2019

ZabezpeCeni lidskymi zdroji pfi persondlnim planovani znamena sladit ho
s podnikovymi strategiemi a dbat na to, aby se neodkloniovalo od cili podniku. Plany k
zajisténi lidskych zdroju se odviji jednak od mnozstvi pracovnik, které je potieba zajistit,
ale zaroven jak kvalifikovani pracovnici jsou vyzadovani (je rozdil za jakym ucelem jsou
pracovnici nabirani, jaké dovednosti by méli mit ve spojitosti se strategii podniku —
technologicky pokrok, snizeni nakladu, vyssi produkce, lepsi kvalita apod.).

Dale hraje roli organizacni restrukturalizace (centralizace, decentralizace, pocet
urovni fizeni) a to ve vztahu k vyrobku (v jaké fazi se nachazi) a technologiemi podniku
(stavajici, noveé).

Nelze opomenout podnikovou kulturu, kde se piihlizi k normam, kvalité nabizené
odbérateli, sluzby, které jsou odbérateli poskytnuty, prace vtymu, Samostatnost,
schopnosti a dovednosti, které jsou specifické, tudiz vyzaduji takové charakteristiky

osobnosti, kterymi disponuje jen urcita ¢ast lidi.
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Faktort, které ovlivni personalni planovani je nespocet, pro konkurenceschopnost
firmy se nesmi zadny opomijet, lze je pro tyto potieby setadit si dle dulezitosti a piihlizet

k nim. Plany ve strategickém planovani se nemohou odklanét od podnikové strategie.

3.2 Strategické rizeni lidskych zdroji

Strategie fizeni lidskych zdroju se fadi k funkcionalnim strategiim organizace, resp. se
jedna o zajisténi organizacnich procest a aktivit lidskymi zdroji. Funkcionalistickymi
strategiemi jsou také napt.: strategie finan¢ni, marketingova, obchodni, vyvoje produktu a
vyrobni (Mateiciuc, 2008, s. 164).

Piivod strategie sahd do fizeni z vojenstvi, kde znamenal vojevidcovské uméni. V
managementu se jedna o soubor dlouhodobych rozhodnuti ohledné fizeni lidskych zdrojd,

v souladu s cili podniku a vyty¢uje smér v oblasti lidskych zdroju.

4 r

3.2.1 Strategické Fizeni jako uroveii managementu

24

Strategické fizeni je zasadni proces, podporujici rist organizace vytyéenym smérem,
kde je ptredpokladem sdileni stejnych hodnot (cili) vSech lidi v organizaci (ve vSech
urovnich managementu, v¢. vykonnych pracovniki) s pfizpiisobovanim svého chovéni
k dosazeni téchto cild.

Strategické fizeni se v urovnich managementu nachédzi nejvySe. Management

Vv organizaci se dé€li na tii trovné:

Obrazek 3: Urovné managementu

Poslani
(vyrobek, sluzba, zakaznik)

Vize
(zakladni smér firmy)

Strategicke cile
(konkretni smér firmy)

Specificke «SMART» cile

Takticke fizeni (konkrétni dkoly)

Akéni plany

Operativni fizeni (Casovy ukazatel)

- Vykonni pracovnici Kontrola

Zdroj: zpracovano dle Coutler, Management, 2007
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HR useky a jejich manazefi na Grovni strategického fizeni V podnicich provadéji,

v souvislosti se strategickym planovanim, nasledujici aktivity:

e planuji,

o ziskavaji lidi,

e {idi talenty,

e provadi pohovory,

e zabyvaji se vybérovymi testy,

e zapracovavaji noveé pracovniky,

e {esi také odchody pracovnikd,

e anecekané nastalé situace v podniku. (Armstrong, 2007, s. 302)

Proces strategického planovani slad’'uje dlouhodobé a kratkodobé podnikové cile a
probiha v etapach:
e identifikace,
e vybér,
e implementace,

e hodnoceni primarnich sméra organizace.

3.2.2 Strategické plany

U strategickych planu je potieba klast daraz na informace, zejm. jejich aktualnost,
relevantnosti, rychlost, v¢asnost, pohotovost a mit moznost si vzdy ovéfit jejich dopady
zpétnou vazbou. Pro zpétnou vazbu se nyni bézn¢ uziva pojem ,,feedback*.

Tyto pozadavky na informace jsou dulezité hlavné z hlediska prognéz, které jsou ve
strategickém fizeni hojn€ vyuzivany. Podniky mohou informaci sbirat tzv. nahodilym
sbérem, nahodn¢ a bez stanovenych pravidel nebo cilenym sbérem, kde vytvotreny systém
sbéru informaci nepfedpokladd, ze informace do podniku vniknou samy, ale na zakladé
tohoto systému jsou aktivné vyhledavany pro konkrétni ucely.

Robbins, Coulter (2004, s. 288) uvedli vystiznou definici: ,,Planovani lidskych zdrojii
je proces, prostiednictvim néhoz manazeri zajistuji, Ze organizace bude mit spravny pocet
urcitych lidi na spravnych mistech a ve spravnou dobu, kter/ budou schopni efektivné a
ucinné plnit zadané iikoly. “ Z uvedeného lze tvrdit, Ze je potieba nalézt optimalni bod mezi

zdroji podniku a jejich vyuzitim.
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Potfeba pracovniku muze vyplyvat napt. z vykonnostnich norem (na pracovnika,
oddéleni, sménu apod.), vyuziti nastavené pracovni doby (fondu hodin), po¢tem pracovni
neschopnosti a pokryti potteby po zaméstnancich. ManazZer personalniho planovani muize
K personalnimu planovani ptistupovat rizn€. Za prvé, diky jeho znalostem a zkusenostem
z oboru, k zajisténi potieby pracovniki muze pristupovat intuitivné. Za druhé pomoci
védeckych metod, které maji zaklady v matematicko-statistickych propoctech (normy).
V zévislosti na pracovisti, ve kterém vznikla potfeba po pracovnicich voli manazer jeden
smér nebo kombinaci obou.

Veskeré kroky v ramci organizace by m¢ly byt tvofeny v souladu s podnikovymi cili.
Cile podniku je vhodné tvofit pomoci metody SMART (stimulovat K jejich pInéni, byt
meéfitelné, vS§emi akceptovatelné, redlné a urcené v Case). (Hanzelkova, 2009, s. 10)

V navaznosti na dlouhodobé cile se utvaii koncept chovani podniku, ktery
oznacujeme pojmem strategie.

Strategii moderni pojeti chape jako ptipravenost na budoucnost, musi vychazet
z cild, hledat zdroje k uspokojeni potieb podniku, a zaroven reagovat na zmény v okoli
podniku. Konkrétni zpisob, jak a jaké nastroje pouzit urCuji plany. Podptrnym, avSak
dulezitym bodem jsou politiky. Utvaii v podniku uceleny systém hodnot, preferenci a

pravidel chovani. (Dedouchova, 2001, s. 1)

3.2.3 Pristupy ke strategii

Piistup ke strategickému fizeni lidskych zdroju déli Armstrong a Baron (2002) na
dv¢ ttidy: obecné a dil¢i.

e Obecné pristupy se dale rozdé€luji na modely, dle jejich zaméteni. Jedna se o
modely:

o Nejlepsi postupy a praktiky, které v sobé zahrnuji zajisténi zaméstnani, vybérové
ziskani personalu, autonomni (samofidici) tymy, na vykonu zavislé odménovani,
redukci diferenciace postaveni v organizaci a sdileni informaci.

o Nejlepsi prizpisobeni podnikatelskym potiebam.

o Konfiguraéni p¥istup (seskupeni, propojeni) postupt pii fizeni lidskych zdroja.

Na komplexni strategie navazuji strategie dil¢i. Tam se fadi personalni strategie. Za

vypracovani personalni strategie podniku nese zodpovednost jeji garant (lisi se v kazdém
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podniku, v zavislosti na jeho velikosti, personalni struktufe, aj.) - zpravidla to byva HR
manazer, spolu s jeho spolupracovniky (Koubek, 2007).

Dil¢i pristupy k tvorbé strategie (Armstrong, Baron, 2002) jsou zaméieny na tyto
oblasti a kritéria lidskych zdroju: zpusobilost, vykonnost, zavazek a oddanost personalu a
jeho velkou zaangazovanost.

V zavislosti na cilech podniku, se rozlisuji rizné strategie a vyplyva z nich poptavka
po pracovni sile. Jedna se o rozdéleni podle aktivity podnikatelské ¢innosti:

o  Pii zvysSeni aktivity podnikatelské ¢innosti roste poptavka po pracovni sile —
nardsta pocet pracovniki, kterym se zvysila jejich aktivita, nardsta pocet pracovnikd pii
stavajici urovni aktivity.

o Pokud se jedna o strategii, kde nartsta aktivita mirnéji nez v ptedchozim
bodem, zvysi se poptavka po pracovni sile také mirnéji, coz v praxi znamena, ze je
udrzovana stabilita v poctu pracovnikt, ale stoupa jejich aktivita nebo se aktivita
pracovnikl ponecha na stavajici irovni, avsak zvysi se pocet pracovnikii.

o  Pokud podnik zvoli strategii vyrazného poklesu aktivity, dochazi k poklesu
poptavky po pracovni sile. Aktivita pracovnikt klesa, jejich pocet je snizovan nebo se
aktivita udrzi ve stejné Grovni, ale dojde ke sniZeni poctu pracovnikd.

Z hlediska dlouhodobého a komplexniho cile je formulovana potifeba pracovnikl a
zdroj pokryti této potieby.

Jedna se 0 budouci pocet a strukturu:

o pracovnich sil

o pracovnich mist.

Navrhovou a rozhodovaci ¢ast personalni strategie tvoii nejen HR manazer, ale je
zapojeno celé vedeni podniku. Samostatnou personalni strategii garantuje HR manazer,
ktery se se svymi kolegy zaslouzil 0 jeji zrod. Podklady a ptipominky jsou vysledkem
spoluprace a sbéru dat a informaci celého podniku (pfedavaji vedouci tGtvarti).

Tvorba strategii je délena na dva koncepty: explicitni a implicitni (Mateiciuc, 2008, s.
39):

o explicitni koncept — stanovi pro pracovnika pfedem ramec naplné€ jeho
prace, od kterého se nema Sanci odklonit
J implicitni koncept — dava pracovnikovi vice prostoru pro jeho zapojeni a

soucinnost, pfi¢emz stanovi normu chovani, cil, ¢as.
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3.2.4 Informace pro personalni strategii

Informace pro personalni strategii se déli do dvou skupin podle jejich pavodu na interni
a externi:

J Interni informace — mezi nejdalezitéjsi interni informace patii
podnikatelska strategie a zni vychazejici podnikatelska filozofie. Dale je dilezité
postaveni podniku Vv ramci trhu, kde se sleduji zejména silné a slabé stranky podniku,
neopomiji se hlidani pfilezitosti a ohrozeni podniku, zejm. schopnost podniku reagovat na
né. VSechny piedchozi uvedené body musi probihat v souladu s cili podniku. Dal$im
nastrojem pro ziskani informaci z interniho prostiedi jsou projekty organiza¢nich zmén
s kvantifikovanymi  ukazateli v poctech a  struktufe  pracovniki. ~ Pomoci
kvantifikovatelnych ukazateli je umoznéno vzijemné srovnavani mezi domdacimi a
zahrani¢nimi podniky (Horvathova, 2016, s. 359).

Jako interni zdroj informaci jsou 0znacovany tyto analyzy:

o Analyza struktury pracovniki (soucasnd, personalni, profesni,
kvalifikac¢ni, jejich potencionalni rozvoj, variabilita a flexibilita).

o Analyza pracovnich mist (soucasnych, piedpokladanych).

o Analyza internich a externich moznosti rekvalifikace a kvalifikace

soucasnych pracovnikt podniku

o Analyza podnikové kultury

o Externi informace — zahrnuji mnohé oblasti, které jSou nezbytné pro
utvoieni ucelené znalosti vnéjSiho okoli podniku. Patfi sem: pracovni pravo a politika
zaméstnanost, vztah mezi nabidkou a poptavkou na trhu prace ve sledovaném prostoru,
vyvoj populace ve vztahu k reprodukci pracovnich zdroju a sil, jejich prostorova mobilita a
bariéry znemoziujici volnou mobilitu, zmény v hodnotach populace, jejich orientace nejen
v profesné kvalifikacni sféfe, ale i rodin€, vzdélani, socialnich potiebach. V neposledni
fad¢ podniku nesmi chybét externi informace pro persondlni strategii, které se tykaji

technologie a techniky vyuzitelné v podniku.

Personalni strategie jsou zaméieny na strategie rozvoje lidskych zdroji, které

hledaji nejefektivnéjsi cestu k optimalnimu bodu mezi misty v podniku a pracovniky.
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Strategie formovani pracovni sily stanovuji potiebny typ pracovniki, které na
dana pracovni mista podnik uplatni.

Kocianova (2010, s. 74) rozliSuje mezi pojmy pracovni sila a lidské zdroje. Lidské
zdroje bere jako $irsi pojem, s vétsim rozsahem. U pojmu pracovni sila se obzor omezuje

pouze na kvantitativni planovani.

3.3 Kybernetika a subsystémy

3.3.1 Kybernetika a systém

Pojmy kybernetika a systém piirovnany K vystizné definici britského prukopnika
kybernetiky a teorie systému W. R. Ashbyho, ve které pfedstavuje Systém stroj s pevnym
uspofadanim ¢asti a procest, je nalezeno prosté objasnéni téchto obsahlych pojmi. Jinymi
slovy se tato abstrakce, vyjadiujici realny objekt, sklada z kone¢né mnoziny prvki a vazeb,
kde prvky umoznuji pribéh informaci (materialu, energic) a Sprvky Se poji vazby.
Vazbam je nadfazena ucelova funkce soustavy (Ashby, 1961, s. 12)

Manazer, osoba Fidici subsystémy, je subjektem fizeni. Ridici pracovnici se nachazi
nejen Vruznych urovnich managementu, ale Vramci fidiciho procesu mohou mit
v kompetenci fizeni vzajemné odlisné oddily. Na kazdého takového vedouciho pracovnika
budou kladeny jiné pozadavky, pravé v souvislosti s tim, v jakém subsystému se nachazi.

Navzdory tomu, ze kybernetické systémy jsou systémy dynamické, Ize v nich spatfit
urc¢itou pravidelnost a reprodukovatelnost, tedy cilové chovani.

Zkoumanim objekti hmotné povahy vznika tzv. deskriptivni model systému s cilem
vzniku izomorfniho modelu se systémem. Izomorfni zde znamena, ze byly zachovany
vlastnosti struktury. Model se stane homomorfni, pokud jednomu nebo vice prvkim
systému odpovida jeden prvek modelu, nebo kdyz modelové chovani je podmnozinou
systémového chovani.

Systém je spojem s okolim vstupy a vystupy. Na vstupu ma vliv na systém podnét,
na vystupu ovliviiuje okoli systém svou reakci. Pojmem kalendar jsou oznaCeny casoveé
intervaly mezi samotnymi podnéty a reakcemi. Repertoarem se rozumi mnozina moznych
podnétl. (Ashby, 1961, s.13)
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Obrazek 4: Trajektorie podnéti na vstupu a reakci na vystupu

Vstup X Vstupy X1 - Xn
! b |
} b }
Vystup Y Vystupy Y1 - Yn

Zdroj: Zpracovano dle Ashby, An introduction to cybernetics, 1961

3.3.2 Subsystémy OS 1. Fadu

Nasledujici obrazek (Traxler, Dvoiak a kol., 2019, s. 312) zobrazuje subsystémy
organizacnich systému 1. Fadu, jenz jsou v fizeni povazovany za objekt Fizeni.

Na zakladé¢ uvedeného schématu je mozno pozorovat jednotlivé subsystémy
organizace 1. fadu. Subsystémy jsou rozdéleny podle raznych oblasti, jejichz
problematikou se zabyvaji. Mezi sebou maji pevné vazby a nesou spole¢né prvky.

Subjekty Fizeni, tedy manazefi, musi disponovat takovymi dovednosti a znalostmi,
Které zrovna jejich objekt fizeni vyzaduje. Kazda oblast je zaméfena na specifickou
manazerskou aktivitu, vyzadujici urcité kompetence, vlastnosti, vzdélani a dalsi pozadavky
na fidiciho pracovnika. (Hron, 2019, s. 66)
subsystém (LSS) je spolu s marketingové obchodnim subsystémem (MTS) a Fidicim
subsystémem (CSS) soucasti obchodné-Fidici oblasti — na schématu se jedna o prvni
fadek a vSechny tii sloupce.

Pfi zaméfeni na pracovni subsystém je tieba polozit otazku typu: S kym
spolupracujeme? Odpoveéd’ lze spattit u vazeb HE, je zde ptedstavena fyzicka spoluprace

mezi pracovisti 1-n.
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Dale do oblasti obchodné-fidici spada marketingové-tidici subsystém (MTS), kde je
dulezité neopomenout neustalé opakovani otazek: Komu poskytuji sluzbu nebo servis?
S kym uzaviram obchod?

Poslednim subsystémem V této oblasti je fidici subsystém (CSS), ktery musi byt

schopen zodpovedét otazku: Pro€ to celé provadét? (Traxler, Dvotak a kol., 2019)

Obrazek 5: Subsystémy OS 1. fadu

(elements)

3
LSS MTS s
HE Labour Marketing
Subsystem Trade
Subsystem
TE)
EES 3 EIS
ME Ekological Ekonomic
£ » io
Subsystem Subsystem

; TS1 TS2

TE TW Technical
Subsystem Subsystem
TEL ML IL (links)

Zdroj: Traxler, Dvotak a kol., Agrarian perspectives XXVIII. Business Scale in Relation to

Economics, 2019
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3.4 Trh prace

Pro praci jako pro specificky vyrobni faktor je uzivano oznaeni L. O praci z
kvantitativniho pohledu hovotime, pokud lze vyjadfit pocet hodit na ni vynalozenou
jednim pracovnikem. Z kvalitativniho hlediska se jedna o praci tehdy, kdyz je jednim
z ¢initelu dil¢iho pokroku — soucast technologické trovné vyroby, ma profesni strukturu a
ovliviiuje ji vzdélavani.

Trh prace je tvofen zakladnimi trznimi kategoriemi — poptavka, nabidka, cena. Na
tomto trhu se setkavame svelmi rozsahlou heterogennosti trhu. Divodem je velka

diference odvétvi, jenz maji specifické pozadavky. (Brcak, 2013, s. 234)

3.4.1 Jevy spojené s trhem prace:

e Profesni segmentace — rtiznorodost charakteru prace Vv oborech danych odvétvi,
kvalifikovana a nekvalifikovana pracovni sila a jeji zastupitelnost.

e Regionalni segmentace — trh prace se lisi podle oblasti, rovnéZ je jina mira mobility
prace

e Institucionalizace — je vysledkem existence profesionalnich svazd, firem, odbora,
kultury, historie, tradic a pravni regulace.

e Diskriminace — ma trzni charakter (v nedokonalé konkurenci se jedna o platby za
faktor na trhu prace, regionalni disparity mezi nabidkou a poptavkou) a netrzniho
charakteru (diskriminace podle etnika, rasy, pohlavi apod.).

e Rigidita mezd — timto pojmem se¢ oznacuje strnulost mezd. K tomuto jevu dochazi
v situaci, kdy nedokazi mzdy rychle reagovat na zménu proménnych. (Brcak, 2013,
s. 235)

3.5 Personalni planovani

Strategickou aktivitou vrcholového managementu se rozumi metody prace a
hospodareni s lidskymi zdroji, pficemZ tyto pracovni zdroje vyzaduji uspofadani do
konceptu. Vytvoreny Koncept stanovuje pozadované zmény v ramci ptirtstku nebo tbytku.

Jedna se o planovani v obdobi, které je obvykle stanoveno na 2 roky, oznacuje se
jako stfednédobé. Personalni planovani se vyznacuje dynamickym prostiedim, kde mize
dojit k necekanym udalostem, proto by strategické firemni plany mély vzdy brat v uvahu

mozna rizika a byt na né v ramci planu pripraveny (Hron, 2011, s. 30).
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Snaha personalniho planovani je zajisténi organizace optimalnim mnozstvim
lidskych zdroji nejen Vv soucasnosti, ale také v budoucnosti. Pracovni sily je zapotiebi

zajistit:

v optimalnim mnozstvi (kvantitativni stranka)

e se znalostmi, zkuSenostmi a dovednosti, které organizace pozaduje (kvalita)
e motivované

e flexibilni ke zménam

e s odpovidajicimi osobnostnimi charakteristikami

e Kk dispozici ve spravny okamzik

e za vyhovujici ndklady

e a optimalné rozlozené do pracovnich mist (Fiala, 2009, s. 78).

Personalni planovani se odvozuje zjinych dlouhodobych organiza¢nich pland

(vyrobnich, technickych, rozvojovych).

Obrazek 6: Planovaci proces

mira .
dosazeni omezujici
cile podminky

omezujici
podminky

stanoveny
¢as

Zdroj: vlastni zpracovani
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Charakteristickymi vlastnostmi planovani lidskych zdroji jsou: optimalizace,
vyvoj, vybér a vykon. Cilem je nalézt optimalni bod mezi nabidkou a poptavkou prace a
strukturou pracovnich mist a pracovnich sil. Koubek (1995) popisuje, ze nastrojem pro

dosazeni dynamické rovnovahy mez poptavkou a nabidkou pracovnich sil.

3.5.1 Postup pf¥i procesu personalniho planovani

Pojmem personalni planovani oznacujeme proces, ktery obsahuje nasledujici
kroky manazerského rozhodovani v personalni oblasti:
1. Strategické rozhodnuti
V pocatku procesu je nutné stanoveni charakteru strategického rozhodnuti. Muze se

jednat ptedevsim o prognozy:
e technologické
e ckonomické
e trhu
a planovani tykajici se oblasti:
e investic
e operacni (ro¢ni)
e organizacni
2. Poptavka

Poptavka po lidskych zdrojich, na zéklad¢ stanovenych pozadavki na né, je urcena
napi. vyzadovanym poCtem pracovniki Suréitymi pozadovanymi dovednostmi a
znalostmi, fadime je do riznych kategorii z hlediska povolani (Armstrong, 2015, s. 267).
3. Nabidka

Nabizenou praci na pracovnim trhu udava vyskytujici se pocet a struktura pracovniki
celkem ¢i daném segmentu.
4. Porovnani nabidky s poptavkou

V tomto kroku je porovnavana aktualni nabidka na trhu pracovnich sil s poptavkou,
ktera je ovlivnéna zadanymi parametry.
5. Vysledek porovnani

Vyskytnou-li se rozdily mezi porovnavanymi veli¢inami, je nutné pokracovat v procesu
personalniho planovani dalsim krokem. Proces je u konce, pokud rozdil mezi veli¢inami

neni.
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6. Nadbytek a nedostatek lidskych zdroju
Nastat mizou dva stavy, a to: piebytek ¢i nedostatek:

e V piipad¢ piebytku pracovnich sil je vedeni nuceno ptistoupit k razantnim zménam
dosavadniho stavu zaméstnanci — propousténi, odchody do duchodu, prefazeni,
rekvalifikace.

e Nedostatek pracovnikii 1ze kratkodobé fesit s aktualnim poctem zaméstnanci piescasy,
piijmout brigadniky (diichodci, studenti) a zamé&fit se na ziskani novych zaméstnanci.

7. Rozhodnuti
V rozhodovani, jak optimalné naloZit S personalnimi zdroji podniku se manazZer zabyva
témito ¢innostmi:

e vyhledavani, ziskani, formulace nabidky prace, kritéria a pozadavky, vybér, adaptace,

vzdélani novych zaméstnanct
e motivace, odménovani, vykon, vzdélani stavajicich zaméstnanct
e odchody zaméstnancu

e outsourcing a do¢asné zaméstnavani

3.6  Analyzy pro personalni planovani

Analyza vnitropodnikového trhu prace se na stran¢ poptavky zabyva strukturami a
poctem pracovnich mist. Na stran¢ nabidky analyzuje poéty a struktury pracovniki

v podniku. Tteti analyza zkouma pracovniky z hlediska jejich vyuZiti.

3.6.1 Analyza po¢tu a struktury pracovnich mist

Pii provadéni této vnitropodnikové analyzy mohou povéfeni pracovnici zvolit
nasledujici postup, ktery sestava z nékolika dil¢ich kroku (Fiala, 2009, s. 77):

1. Zhodnoceni kvalitativni stranky poptavky po pracovnich mistech

2. Kvantitativni zhodnoceni poptavky po pracovnicich — vyvoj po¢tu pracovnich
mist, kolik pracovnich pozic je v dany moment obsazeno, kolik pracovnich mist
zbyva obsadit.

3. Analyza struktury pracovnich mist na zaklad¢ specifikace pozadavki na
poptavaného pracovnika vzhledem k obsazovanému pracovnimu mistu (nékteré

pracovni pozice jsou napi. pro fyzickou naro¢nost vhodnéjsi pro muze, jiné pro
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3.6.2

3.6.3

zeny, ohled se bere i kveku, znalostem, dovednostem a odbornosti profilu
kandidata).

Zhodnoceni struktury kvalifikaénich poZadavka na obsazovana pracovni mista
v podniku, kde se zhodnocuji zejména podminky nezbytné pro vykon pozice.
Hodnoceni prostorové struktury se provadi v organizacich, které maji rtuzné
organizacni jednotky.

Analyza vyvoje strukturalnich charakteristik pracovnich mist v zavislosti na

Case, s ohledem na budoucnost (Koubek, 1995, s. 328).

Analyza poctu, struktury a pohybu pracovnikua v podniku

Pocet pracovniku Se hodnoti evidenci k urcitému datu, a taktéz lze vyjadfit
prumérnym poctem pracovnika za dané obdobi.

Hodnoceni struktury pracovniku se rozdéluje do vybranych skupin.

Struktura z demografického hlediska se struktura pracovnik analyzuje pomoci
kombinace znakt: vék a pohlavi pracovnikt, ukazatel je napf. podil muzi a zen
vyjadieny v procentech.

Z ekonomického hlediska se kategorizuji pracovnici podle vykonavané ¢innosti,
podle kvalifikace, doby trvani zaméstnaneckého vztahu, typu pracovniho vztahu
apod., ¢asto se jedna o rozdé€leni na pracovniky vedené a pracovniky, kteii je vedou
(THP, provozni, obsluhujici, délnici).

Socialni struktura rozdéluje pracovniky dle vzdélani, narodnosti, rodinného stavu,
zménénych pracovnich schopnosti apod.

Sledovani pohybu pracovniki

Analyza prostorové struktury pracovniku

Tato analyza je rozdé€lena do dvou oblasti, které jsou sledovany, tzn. podle toho,

Vv jakém prostoru se nachazi. Jedna se o dva typy prostorové struktury:

o Vnitini prostorova struktura obsahuje pracovniky, ktefi jsou v podniku

rozdéleny do organiza¢nich jednotek, izemnich celkti a pracovist. Sleduji se zde
demografické, ekonomické a socialni struktury, kde mohou byt pocty realné ¢i

zadouci.

o Vnéjsi prostorova struktura zkouma uzemi, z kterého je provadén nabor

pracovnikti. Tato prostorova struktura je brana podle mista trvalého bydlisté a
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dojizd’ky za praci a lokalniho pracovniho trhu. Pozorovan je rozdil u muzi a zen

nebo mezi povolanimi napft. u dojizd’ky do podniku (Fiala, 2009, s. 79).

3.6.4 Analyza pohybu — mobilita pracovniki

Hodnoti se piichody a odchody pracovnikt, promény struktury z riznych hledisek.
Velikost vstupil a vystupt, v¢. obratu je vyjadiena indexy a absolutnimu veli¢inami. Pohyb
pracovnikt se rozlisuje podle izemi na vn&j$i a vnitini pohyb.

o U vnéjsiho pohybu je dano jesté jeho rozdé€leni na prirozeny a mechanicky, kde
prirozeny pohyb znamena prvni pfichod pracovnika na pracovni trh a pfirozeny
odchod z trhu prace (starobni diichod, umrti, zména pracovni schopnosti).

o Mechanicky pohyb je bilanci reprodukce pracovnich sil (odchody pracovnikt
do jinych podniki a ptichody pracovniki z jinych podniki).

o Vnitfni pohyb vyjadiuje mobilitu vertikalni a horizontalni uvnitt analyzovaného
podniku. Pohyb mize probihat po vertikale, jako profesné kvalifikaéni postupy,

piefazeni na jina pracovisté pii rekvalifikace, apod (Fiala, 2009, s. 81).

3.6.5 Analyza vyuZivani pracovniki

Pracovni mista, ktera jsou v podniku obsazovana, maji rizné kvalifika¢ni pozadavky
na pracovnika, jenz vykonava danou pracovni ¢innost. Pokud se pracovni pozice obsadi
vhodnym kandidatem, je porovnan pozadovany stav kvalifikace na pracovnika se stavem
realnym. Vysledkem porovnani je vyuzivani kvalifikace pracovniki.

Dalsim dulezitym hodnocenym aspektem je pracovni doba, jakozto mnozstvi Casu,
které je za dané obdobi odpracovano. U ¢asova dimenze jsou analyzovany pracovnikovi

schopnosti pii praci a jejich vyuziti neboli vyuzivani fondu pracovni doby.

3.7 Lokalni trh prace a spadové uzemi

V oblasti personalniho planovani je pozorovan lokalni trh prace. Lokalni trh prace
znamena pro podnik zdroj pracovnikt. Podnik na tomto tizemi vyhledava ¢ast pracovni
sily. StéZejnim pojmem, ktery se s tématem lokalni trh prace poji je pojem spadové izemi
podniku. Jinymi slovy lze tento vyraz popsat jako rozplanovani lokalit do zén neboli
kvantifikovat vyjadieni pracovniho vztahu dané lokality k podniku (jeho sidlu), ktery je
zkouman. K hodnoceni mtize byt vyuzito ukazateli dojizd’ky do zaméstnani (pf.: pocet

osob vyjizdéjicich z lokality = obce za praci do zkoumaného podniku).
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3.7.1 Analyza zdroji pracovnich sil a podnikového trhu prace

Pokud dochazi k hodnoceni poctu a struktury obyvatelstva ve spadovém uzemi
podniku a jeho zoénach, hovoii se o analyze zdroji pracovnich sil a podnikového trhu
prace. Pohyb obyvatelstva ve spadovém uzemi a jeho zonach se vyznacuje urCitymi
charakteristikami, které se v této sekci hodnoti v del§im ¢asovém obdobi.

Dalsimi charakteristikami jsou hospodarské charakteristiky a charakteristiky tykajici

se osidleni a osidleni.

3.7.2 Analyza stavu obyvatelstva ve spadovém tizemi podniku a jeho zénach

Pfi prognostickych analyzach je sledovan vyvoj obyvatel z riznych hledisek, jedna
napf. o tyto body:

o pocet bydlicich obyvatel, poc¢et bydlicich obyvatel v produktivnim véku,

o pracovni zdroje z hlediska jejich velikosti,

o ekonomicky aktivni obyvatelé,

o domacnosti, rodiny (velikost, struktura — pocet déti, ¢lenti, Giplnost, nebo
neuplnost rodiny apod.) a

o nezaméstnani — jejich struktura, poé€et, vyvoj. Strukturu nezaméstnanych
obyvatel je mozné analyzovat z hlediska: demografického, ekonomického a

socialniho.

3.7.3 Analyza stavu obyvatelstva ve spadovém tizemi podniku a jeho zénach

Béznym statistickym pohledem se jedna hlavné o udaje o pohybu obyvatelstva ve
smyslu: pocet narozenych, zemtelych. pfist€éhovalych a vystéhovalych, stfedni stav
obyvatelstva.

Ukazateli pohybu obyvatelstva jsou srovnavaci analyzy (Casové tady vybranych
ukazatelt za dané tzemi, v¢. budoucich prognéz). Patii sem ukazatele pohybu
obyvatelstva: mira celkového prirtstku obyvatelstva, koeficient pfirozeného piirtstku,

mira migrace, mira migra¢niho pfirtistku, migra¢ni saldo, intenzita migrace a vitalni index.

3.7.4 Analyza dopliikovych charakteristik

Pojednava predevsim o struktuie sidel, kde se sleduje sidelni struktura
obyvatelstva podle sidel, jako je jeji velikost (velikost skupiny obci), jeji charakter

(venkov vs. mésto).
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Z pohledu  hospodarské charakteristiky Se pozornosti ubirda smérem
k ekonomickému profilu spadového Uzemi, vsem organizacim, které se na daném
spadovém uzemi vyskytuji, je sledovana jejich velikost, také charakter vyroby a pracovni
sily, které jsou zde vyuzivany, zejména jejich zaméfeni na konkrétni typy pracovnikd a
mira rivality na trhu prace.

Zkoumanymi Strukturami jsou také struktury domovniho a bytového fondu (typ,
velikost, stafi, zalidnéni). Z hlediska podniku je to dulezity aspekt, jelikoz odsud mohou
pochazet pracovni sily podniku. Potencionalnimi pracovniky mohou také byt absolventi
skol, které se ve spadovém uzemi podniku nachazi.

Nemén¢ dulezitou charakteristikou je i stav zivotniho prostfedi na daném tizemi, v¢.
zpusobu traveni volného casu, dostupnymi moznostmi, jak volny Cas travit — napf.
rekreaci.

Pii spravném analyzovani a nasledném seskladani vSech mozZnych charakteristik
spadového Uzemi, vznikne celkovy profil daného tzemi. Ten je pro podnik velmi
dulezitym a cennym zdrojem informaci, ve kterém personalni manazefi nalézaji odpovédi

na fesené problémy.

3.8 Odhady potieby lidskych zdroja pii planovani

Pro dosazeni stanovenych cilti podniku Se Vv oblasti persondlniho planovani vyuzivaji
dva odhady pro pokryti budoucich potieb pracovniki. Jedna se 0 odhady wvnitinich a

vnéjSich zdroji podniku. (Kocianova, 2010, s. 82)

3.8.1 Odhad vnitinich zdroji v pracovnich silach podniku

Zikladnim zdrojem pro tento odhad je znalost soucasného stavu profesné
kvalifikacnich a demografickych charakteristik, v¢. ziskd a ztrat v uvazované pracovni
funkci za dané obdobi. Nasledné dochazi ke konfrontaci vysledka s odhadem budoucich
potieb pracovnikil pro zvolenou pracovni funkci za dané obdobi.

Mohou nastat dvé skutecnosti: piebytek nebo nedostatek pracovnich sil.
K optimalizaci lidskych zdroji je mozné vyuzit rekvalifikaci v ramci systému
podnikového vzdélavani. Dalsim vhodnym krojem je pfizpUsobit plany k ziskani novych

pracovnikil a spravné nastavit marketingové strategické plany pro personalni oblast.
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e Markova analyza

Markovovy fetézce se pouzivaji pro kvantitativni analyzu systému, popsané jako
mnozina stavl, v nichZ se systém nachazi. Metodika ma Siroké nasazeni, mlize byt pouZita
k analyze pravdépodobnosti ruznych budoucich stavii. Zavislost je pouze na stavu
soucasném (piedchozi neni bran v Givahu).

Diky této analyze je k dispozici graf, ktery znazornuje piechody do nasledujicich

moznych stavii s danou pravdépodobnosti, Ze tento stav nastane. (Hron, 2012, s. 9)

3.8.2 Odhad vnéjsich zdroji v pracovnich silach podniku

Zdroj udajt pro vnéjsi oblast se nachazi ve statistikach obyvatelstva a pracovnich
silach. Jedna se o: s€itani lidu (ekonomicka aktivita, vzdé€lani, struktura profesni
kvalifikace obyvatel), statistika prace (bilance a reprodukce pracovnich zdrojt), populac¢ni
prognozy. Vnéjsi pracovni sily jsou odhadovany metodou starnuti obyvatelstva, ktera
obsahuje udaje 0 ekonomickych a demografickych charakteristikach pracovnich zdroju.
Dalsimi statistikami jsou Skolské statistiky, které obsahuji informace o poétech a struktuie
absolventd a statistika zaméstnanosti (charakteristiky uchazecu o praci).

Zdrojem tdajia pro odhad wvnéjsich zdroji pracovnich sil pro podnik jsou také
analyzy podnikového lokalniho pracovniho trhu. Soucasti prizkumu jsou analyzy a

prognozy ve spadovém tzemi (analyzy a progndzy obyvatelstva, pracovnich zdroju a sil).

3.9 Tvorba personalnich plani

V souladu s personalni strategii vytvaii HR odd¢leni personalni plany. Jedna se o
plany ve vztahu Kk pracovnikim — vzdé€lavani, osobni rozvoj, odménovani, dale jsou
tvofeny plany zahrnujici vyhledani, vybér pracovnikli a jejich nasledné odchody ze
zamé&stnani, na matei'skou dovolenou, do penze ¢i propousténi.

Jak uvadi Hron (2011, s. 30) k tvorbé plant ptispivaji vSechny trovné fizeni svymi
podnéty. V zavislosti na ovliviiujicich faktorech jsou stanovovany plany, jak dosahnout

naplanovanych cila firmy.

3.9.1 Personalni politika

Personalni politika je vyznamnym faktorem ovliviwjici cely chod podniku. V ramci

personalni politiky jsou stanovena pravidla, kterymi se dana organizace dlouhodobé¢ fidi.
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Pro vSechny ¢leny organizace. manazery, pracovniky, zaméstnance jsou tyto pravidla
zavazné a vSechny Grovné fizeni je musi dodrzovat.
Ovliviiuje samotné rozhodovani manazerti v§ech Grovni, plany musi byt vytvareny
v ramci pravidel nastavené firemni politiky. Personalni politiky je vytvafena proto, aby se
zna¢né eliminovalo nebezpedi, které skyta subjektivni vize a nazory manazeru.
Bez zavazné personalni politiky by se mohlo stat, Ze by vedouci pracovnici jednali
Vv rozporu s cili organizace.
Pro personalni planovani je vhodné, pokud to situace dovoluje, operovat
s kvantitativnimi znaky, z divodu jejich snadné méfitelnosti, moznosti porovnat v Case,
délat budouci odhady apod.
Personalni plany, jez navazuji na personalni strategii, tvofi soubor dokumenta,
které nesmi byt statické, nybrz dynamické, flexibilni, aby se s nimi v pribéhu jejich

platnosti dalo efektivné pracovat.

3.9.2 Plany v personalni oblasti

Plany v personalni oblasti se ve strategickém planovani soustiedi na tyto oblasti:

e Pocet zaméstnanci-kolik a kdy jich je zapotiebi je nejdulezitéjsi aspekt
celého personalniho fizeni. Aby byly plany spravné nastaveny, musi oddéleni napfic
organizaci navazat funk¢éni spolupraci.

e Personalni rezervy jsou zalozni plany, ty by nemély chybét v Zadném
planovani, v personalnim planovani skryvaji alternativu, ktera je schopna zameénit urcitého
pracovnika, jednd se napf. 0 trainee programy, absolventské programy, spoluprace se
studenty v oboru apod.)

e Vsechny plany ovliviiuje budget (a plan mezd, ktery ovliviiuje stanoveny
budget, v této oblasti je potieba sestavit plan, jehoz hlavni bod je rozpocet — zde nutné
kalkulovat se vSemi naklady, odvody, odmény, vzdélani, v¢. outsourcingu, sezénnich
pracovniku, brigadnikt apod.)

e Smény — vytvari se pevné harmonogramy, které jsou vazany na pocty
zaméstnancil a dobu provoz. V ndvaznosti na provozni dobu podniku se planuji dovolené.
Dobré plany dovolenych znamenaji jejich rozvrzeni tak, aby nebyl v zadném ptipadé

ovlivnén chod podniku.
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e Rozvoj zaméstnancli, je nezbytnd soucdst motivacniho procesu
zamé&stnancl, osobni rozvoj je zahrnut v kariérnich planech a transferech. Pro chod
podniku, ktery je konkurence schopny je vzdélavani zaméstnanci dulezitym faktorem,
Ktery napomaha k udrzeni nebo zlepSeni pozice na trhu (do vzdélani se fadi konkrétni
planované aktivity, které jsou nabizeny zaméstnancim formou internich nebo externich
kurzt, $koleni nebo za ucasti internich a externich skolitel).

Dale je dulezité zahrnout do personalnich plant strategického a taktického fizeni
podniku tyto oblasti planovani:

e provoz (rozsiteni, redukce provozu v podniku, zména charakteru provozu,

inovace, nové zatizeni v provozu, technologie, zkusebni obdobi)

e novy produkt (zavedeni nového produktu nebo ptidani ¢innosti podniku)

e teritorialni pasobeni (rozsiteni, ziizeni pasobnosti)

e personalni struktura podniku

e outsourcing

¢ redukéni opatieni, krizové plany

3.9.3 Postup tvorby plana

Postup tvorby planu déli Koubek (2007, Kocianova, 2010, s. 74) na n¢kolik ¢asti:
1. rozepsani tkolu jednotlivym organiza¢nim jednotkam
2. odhad celkového poctu potiebnych pracovniki a jejich struktury (kvalifikaéni,
popft. jiné dle potieb podniku)
odhad existujicich vnitinich zdroju
porovnani odhadu

kone¢na sumarizace podkladu z organizacnich jednotek

© v~ w

vypracovani planti personalnich ¢innosti, které zajisti potiebné ukony

Jak jiz bylo uvedeno vySe, personalni plany vychazi z personalni strategie.
Personalni manaZer je povinen byt seznamen s nasledujicimi skute¢nostmi a v ramci
personalniho planovani odpovédet na otazky nize:

1.  Strategické cile podniku (vyroba, sluzby, jina ¢innost) = Co a kolik se bude

vyrabét?
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2. Pocet pracovnich mist potiebnych k vykonu a jejich charakteristika = Kdo a
na jaké pozici bude ukol plnit? Kolik pozic a jakych pozic je potieba?

3. Struktura pracovnich mist = Jak pracovni pozice, co nejefektivnéji uspoiddat

a jak je rozmistit? Zvoleny Casovy horizont = Kdy?

Potieba pracovnikt a zdroje kryti této potieby

Pocet a struktura pracovnich sil

Rizné profese — jejich pocet = Kolik lidi by mélo umét co?

N o o &

Kvalifikace pracovnikd, ktera je vyZzadovana = Co musi pracovnici umét?

3.10 Vykonova norma

Pomuckou ke spravnému planovani lidskych zdroji je vykonova norma. Kromé
vykonové normy je potiebné znat fond hodin neboli fond pracovni doby (FPD), ktery
udava, kolik odpracuje 1 pracovnik.

Pojem vykonova norma je vyjadien dvéma moznymi normami:
o Normou ¢asu je dana jako spotieba jednotek Casu na pracovni tkol.
Napr. 10 min na smontovdni komponentu, 3 min na zhotoveni krabicky, 2 min na zabaleni
hotovych vyrobku do krabice k expedici
o Normou mnozstvi — pocet jednotek pracovniho tikolu na ¢asovou jednotku.
Casova jednotka miZe byt stanovena jako rtizné dlouhy &asovy tUsek
(Ctvrtleti, sména, mésic, aj.).
Napr. za 8 h smontovat k sobé 24 ks komponentii, zhotovit 100 ks krabicek, zabalit k
odesldni 320 ks hotovych vyrobkii (Dvotakova, 2007, s. 216).

Formy norem jsou upraveny dle druht prace, které jsou od pracovniki vyzadovany.
Pozadovany vykon urCuje zaméstnavatel, podle aktualnich potieb podniku. Norma prace
nelze stanovit absolutné dle libosti, je vzdy nutné fidit se obecné platnymi zakony,
ustavnimi zakony, zvlasté pak Zakladni listinou prav a svobod.

Nelze vytvaret pracovni normy Vrozporu se Zakonikem prace. Zaméstnavatel je
napt. u vykonnostnich norem povinen brat v uvahu podle zadkona ¢. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace, fyziologické a neuropsychické moznosti zaméstnance, piedpisy k zajisténi

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a ¢as na pfirozené potieby, jidlo a oddech. Je
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povinen zabezpecit, aby vyse uvedené podminky byly jiz pfed zahajenim prace, nikoliv

dodatecné upravovany v jejim prabéhu. (Dvorakova, 2007, s. 224)

3.10.1 Vypocet vykonové normy

Vypocet vykonové normy pro personalni planovani je dan jako:
o Ro¢ni vyrobni ukol v normohodinach (Nh): Normohodina je dana
souc¢inem poctu vyrobenych kusti a normou ¢asu na jeden kus vyrobku.

Nh = celkovy pocet ks* norma ¢asu na lks vyrobku

o VyuZitelny ¢asovy fond (VCF) na 1 pracovnika:
VCF = celkovy pocet kalenddinich dnii za rok (365, 366) — pocet dnii, ve kterych
pracovnik nevykondva prdci
o Casovy fondy se déli na 3 typy:
o kalenddini CF = 365 dni * 24 hod

o nomindlni CF = (kalendarni CF prepocten na dny — nepracovni dny) *
(pocet smen * délka smeny v hodinach)
o nepracovni dny = sobota, nedéle, svatek

o planované prostoje

o Ptepocet VCF na plnéni norem (v %)
o Pomér Nh a piepoéteny VCF na 1 pracovnika
o Vypoéet poctu pracovniki

Pocet potiebnych pracovnikii = celkovy potiebni ¢as na vyrobu / celkovy pracovni cas 1
pracovnika

Pr.: Vyrobni podnik stanovil vyrobni plan v ks: 2500 vyrobkii/mésic, vwkonova norma casu
na 1 vyrobek: 0,5h, pracovni doba: 8 h, pracovni dny: 23.

Celkova potieba casu na vyrobu vyrobki = 2500 ks * 0,5h =1 250 h

Celkovy pracovni cas 1 operatora vyroby/mésic = 8 h * 23 dnu = 184 h

Pocet potifebnych pracovnikii = celkovy potiebni ¢as na vyrobu / celkovy pracovni ¢as 1

pracovnika = 1 250 h : 184 h = 6, 79 pracovnikit (zaokrouhlit nahoru). Pro stanoveny

vyrobni plan podniku, vyrobit 2 500 ks pri stanovené vykonné normé ¢asu 0,5 h na 1 ks
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vyrobku, pri 8 h sméndach a pri poctu 23 pracovnich dni v mésici: bude na pozici operdtor

vyroby podnik potiebovat 7 pracovnikii.

o Pocet smén

Spravné nastaveni délky pracovni doby a pracovnich smén, zvlasté pak ve vyspélych
zemi, zaznamenaly V poslednich letech nékolik zmén. Jsou vyraznym motivaénim
faktorem, ktery ovliviiuje atraktivitu podniku na trhu prace.

Vhodné nastaveny systém smén znamend konkurenéni vyhodu podniku v ziskavani
vhodnych pracovnikil pravé pro svou organizaci. Tato konkurenéni vyhoda se nasledné
muze transformovat i ve vyhodu oproti konkurenci v produkci a zajistit stabilni ¢i
vysadni postaveni u odbératelil, coz je zalezitost jinych oddéleni podniku, ale personalni
planovani je stim uzce propojeno, jelikoz na néj maji tyto skutec¢nosti silny vliv.
(Dvotakova, 2007, s. 223)

Rovnéz u rozvrzeni smén je nutné dodrzovat pravni piedpisy, zakony, Ustavni
zékony, Zakladni listiny prav a svobod a Zakonik prace.

Zalezi na typu provozu podniku (nepietrzity, pretrzity), na druhu rezimu
(jednosmeénny, dvousménny, tfisménny, neptetrzity 24/7), druhu smén (ranni, no¢ni,
odpoledni), typu stfidani smén (rotacni, prokladané), na rozvrzeni (rovnomeérné,
nerovnomérné), apod. Vzdy je poticba dodrzet délky smén a dobu odpocinku
stanovenych v zakoné ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace (Dvotakova, 2007, s. 224).

3.10.2 Vypocet poctu smén

Pocet smén za dany rok = (pocet dnit vV daném roce) — (pocet dnii pripadajici na vikendy)
— (pocet dnit svatkit — mimo vikendy) — (pocet dnii dovolené) — (pocet dnit nemoci)

Pr.: Podnik s jednosménnym provozem, kde ma I pracovnik primérné 20 dnit dovolené, za
1 rok (365 dni) a primérna nepritomnost na 1 pracovnika cini 5 dnii:

Pocet dnit pracovniho klidu = (pocet dnii vikendii) + (pocet dnii svdtkit mimo vikendy) =
109 dnui

Pocet smen za dany rok = (pocet dnui v daném roce) — (pocet dnit pripadajici na vikendy) —
(pocet dnit svatkit — mimo vikendy) — (pocet dnii dovolené) — (pocet dnii nemoci) = 365-

109-20-5= 231 smén za rok v jednosménném provozu.
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3.11 Ziskavani pracovniki

3.11.1 Vnitfni a vnéjsi zdroje

Pracovniky je mozné ziskat z vmitfnich zdroji, to jsou pracovni sily uspoifené
v disledku technického rozvoje, uvolnéné sukoncenim vybrané cinnosti, pokrok
pracovnika k vykonu vice kvalifikované prace nebo piechod pracovnika zjiné casti
organizace (Fiala, 2009, s. 78).

Druha moznost je ziskat pracovniky z vnéjsiho prostiedi podniku. Jedna se o volné
pracovni sily z trhu prace, absolventy a pracovniky zaméstnané u jinych zaméstnavatelt.

V piipad¢ zaméstnani studentd, dichodct a Zen v domacnosti se jedna o doplikovy
vnéjsi zdroj.

K manazerskym ukolim patii schopnost komparovat vyhody a nevyhody ziskani
pracovnikti z vnitinich a vné&jSich zdroju. Nasledné vyhodnotit, co bude pro podnik
vyhodnéjsi, vzhledem k cilim podniku a dostupnosti zdroju.

Vyhodou internich zdroji podniku je vzajemna znalost uchazect a podniku,
motivacni piisobeni na pracovnika, ale 1 na jeho spolupracovniky a navratnost vlozené
investice podnikem do pracovnika. Nevyhoda internich zdroji mutze byt omezeny vybér
pracovniki, uviznuti mysleni pracovnika ve starych ,,zajetych* kolejich, moznost povyseni
a soutéz o lepSi pracovni mista mize mit negativni dopad na kolektiv. Dalsi ohrozeni
spoc¢iva Vv automatickém povySovani — zaméstnanec se Na danou pracovni pozici nemusi
viibec hodit, ale misto obsadi, jelikoz je ,,na fadé*.

Vyhoda externich zdroju spoc¢iva v mozZnostech vybéru z §irsi $kaly uchazecu, ti
mohou do podniku pfinést nové myslenky, napady, nazory, zkuSenosti aj., u vysoce
kvalifikovanych pracovniki je varianta externiho zdroje pro podnik mén¢ nakladna, nez do
néj investovat a vzdélavat ho v organizace, dochazi k zamezeni automatického povySovani.
Nevyhoda externich zdroju nastava ve chvili, kdy se stavajici pracovnici mohou citit
nedocenéni, dochazi k demotivaci a neptatelskému pfijeti nového ¢lena pracovniho tymu,
novi zaméstnanci potiebuji zaskoleni a seznameni s prostiedim podniku, ziskani

pracovnika z vné&jsiho prostfedi mize byt nakladnéjsi (Fiala, 2009, s. 79).

3.11.2 Metody ziskdavani zaméstnancii

Mezi metody ziskavani zaméstnancu fadi Kocianova (2010, s. 85):

e inzerci v médiich a na internetu,
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e externi zprostiedkovatelské agentury, poradenské agentury a spolecnosti se
specializaci na ziskavani pracovnikt nebo piimé vyhledant,

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi, védeckymi spole¢nostmi, odbory,
odbornymi sdruzenimi

e spoluprace s urady prace

e doporuceni nebo pfimé osloveni jedince

e vyvesky, letaky

e nabidky uchazecu

Inzeraty mohou mit riznou podobu. Od standardnich sloupcovych v novindch
k originalnim podobam v¢. ilustraci na internetu. Volbu médii a formu inzeratu je
zapotiebi spravné zvolit vzhledem k obsazované pracovni pozici. Inzerat, ktery bude
vytvoren pro nabor sezonnich manualnich d€lnikti bude mit jinou formu a vyskytovat se
v jinych médiich nez inzerat uréeny pro pozici kvalifikovaného specialisty. V soucasné
dob¢ digitalnich technologii je upfednostiiovan e-recruitment neboli internetova inzerce
(Armstrong, 2007).

Fiala (2009, s. 80) povazuje za metody vybéru pracovniki: dotaznik, zkoumani
zivotopisu, testovani (znalostni, schopnostni, inteligence — dle pozadavkt organizace),
assessment centre (vycvik a testovani v organizaci), pohovor, reference, lékaiska vysetfeni
a zkuSebni doba.

Po ziskani a vybéru vhodného kandidata, ktery akceptuje nabidku zaméstnani, ptichazi
na fadu prijimani pracovniki. Pro zahajeni pracovniho vztahu je nejdulezitéj$im
dokumentem pracovni smlouva, kterou musi ob¢ strany (zaméstnanec, zaméstnavatel)
stvrdit souhlasem — podpisy. Dale nasleduji nezbytné ukony jako: seznameni s pravy a
povinnostmi, seznameni s predpisy a bezpe¢nosti prace a ochrany zdravi pfi praci, vstupni
lékaiska prohlidka, uvedeni pracovnika na pracovisté, seznameni s pracovniky, seznameni

S praci a pfidé€leni pracovnich ukontl.

3.11.3 Socialni sité pri ziskavani zaméstnancu

V soucasné dob¢ jsou K ziskani uchazeCl 0 zaméstnani vyuzivany socialni sité.
Jejich role pii naboru pracovnikli zaujima v poslednich letech vysadni postaveni.

Horvathové, Blaha, Copikova (2016, s. 300), popisuji jejich vyznamny vliv na podnik.
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Mezi tii hlavni socialni sité patii: Facebook, pod ktery patii i popularni Instagram, Twitter
a LinkedIn.

LinkedIn je nejvétsi profesni sit’ svéta, v r. 2019 méla vice nez 562mil. uzivatelu,
v CR 1,5 mil. uzivateli. Na tomto misté, kde se mohou setkavat profesionalové, firmy,
konzultanti, uchazeci o zaméstnani, odbornici, manazeti, lidé ze vSech obord a vytvaret si
svoji provazanou sit’ uzivatela.

V tomto prostiedi je mozné pro uzivatele sdilet sviij profesni Zivotopis, nalézt novou
praci, spojit se se svymi spoluzaky, najit obchodni partnery, navazat novou spolupraci,
objevovat nové moznosti, sdilet novinky z oboru aj. Pro firmy je to marketingovy nastroj,
mohou zde uvefejnovat aktuality z podniku (oboru), ukazat své tspéchy a aktualni feSena
témata, nabirat nové zaméstnance, mit piehled o konkurenci a mapovat si své
potencionalni uchazeCe o zaméstnani, vybirat si mezi nimi a naskyta se zde moznost
ptimého kontaktovani a osloveni potencionalniho uchazece. Podnik ma tak rychlou piimou
zpétnou vazbu, zniz muze vyvodit zavéry a prizpusobit nova opatieni, pokud jsou
potiebna k naplnéni stanoveného cile (Horvathova, 2016, s. 302).

Facebook a Twitter oproti LinkedIn nejsou specializované pouze na profesni oblast.
Twitter (Horvathova, 2016, s. 308) plni funkci socialni sit¢ a mikro blogu (twitter =
anglicky stébetat), ptispévky neboli ,,tweety”“ mohou obsahovat maximalné 280 znak,
uziva se zde mnoho ,,hashtagti®, ty plni funkci klicovych slov pro snadné vyhledani (pred
fraze se vklada #dvojkiizek, pro funkénost odkazu).

Pro firmy je marketingovym nastrojem, ktery dokaze =ziskat jiny segment

potencionalnich uchaze¢t o zaméstnani nez napi. LinkedIn a Facebook.

-----

wewvr

Profesionalné zamétené socialni sit€ davaji personalistim mnoho moznosti, jak
zatraktivnit nabor novych potencionalnich zaméstnancti. Pokud personalista (¢i ,,recruiter
— anglicky naborar) dokaze vyuzit vSech vyhod socialnich siti ve prospéch organizace,
naskyta se mu ve virtualnim prostfedi neomezeny prostor, jak propagovat podnik, zvysit
povédomi o podniku, piedstavit podnikovou Kulturu apod. Firma ma tak moznost ziskat
mnoho cennych kontaktd nejen mezi uchaze¢i o zaméstnani, ale také mezi odbérateli,

dodavateli, aj.
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Odvracenou stranou internetového prostiedi je anonymita, nikdo nevi, kdo se skute¢né
za profily na socialnich sitich skryva. Zvysuje se tak nedivéra a riziko z obou stran —
z pohledu firmy a ze strany potencionalniho uchazece. Existujici profily, mohou byt
falesné a stoprocentni ovétfeni neexistuje. Je tedy na personalistech, jakou cestu zvoli, aby
prezentovali organizaci jako duvéryhodnou. A naopak musi byt schopen provétit, zda
uchazec je realny a ma smysl se s nim zabyvat (Horvathova, 2016, s. 313).

Socialni sit¢ mohou existovat i jako podnikové — uvniti velkych organizacich, kde
eliminuji problém se sdilenim informaci a podporuje tak vnitrofiremni komunikaci (Panék,
2003). Kli¢ovym parametrem je zabezpeceni, jelikoz se jedna o vnitropodnikové prostiedi.
Ptikladem je socialni sit’ pro organizaci Yammer. Jedna se o obdobu Facebooku, proto 1ze
personalni marketing utvaiet také pomoci tohoto nastroje a ziskavat Stavajici pracovniky

na volna pracovni mista (Horvathova, 2016, s. 314).

3.12 Motivace a odménovani pracovniki

Jednani zaméstnanct se odviji od motivace K praci, kterou po nich podnik vyZzaduje.
Jejich chovani organizace koriguje pomoci odmén a sankci. Jelikoz jsou za odvedenou
praci odménovani, snazi se dosahnou pomoci prace své odmeény. Naopak, se snazi vyhnou
vSem vécem, za které jsou trestani ¢i sankciovani (Urban, 2017, s. 27).

Pfi persondlnim planovani je zapotiebi vénovat pozornost motivacnimu systému a
programiim motivace pPro zameéstnance. Diky spravné napldnovanému motivacnimu
programu dochazi k efektivnimu vyuzivani lidskych zdroji podniku.

StéZejnimi pojmi v této problematice jsou motiv a stimul. Motiv je psychicka sila
neboli psychicka pti¢ina, ktera popuzuje ¢lovéka k tomu, aby néco délal nebo divod, pro¢
se uréitym zpusobem chova a jedna. Motiv se spojuje s cilem. Dosahne-li totiz ¢lovek cile,
dochazi k uspokojeni jeho potieby dosahnout stanoveného cile, a pravé to je pro néj
motivujici.

Stimul lze charakterizovat jako podnét, ktery vyvola zménu v lidské motivaci. U
stimulii je rozliSovano, odkud tyto podnéty piichazi. Jedna-li se o stimulaci vychazejici
z vlastniho nitra, jedna se o vnitini impuls. Pfichazi-li podnéty zvenéi, stimuly aktivujici

urcity motiv jsou oznac¢ovany slovem incentivy (Fiala, 2009, s. 50).
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3.12.1 Motivaéni faktory

Klasickymi motiva¢nimi faktory pracovnika je pét zakladnich potieb, které americky

psycholog A. Maslow setadil vzestupné do schématu pyramidy fyziologické potieby,

jistota, socialni potieby, potieba uznani a potieba se seberealizovat. Aby mohla byt

naplnéna nejvyssi zuvedenych potieb, je tfeba se kni dostat podle hierarchického

schématu tim, Ze budou uspokojeny nizsi potieby.

Pokud Maslowtv model aplikujeme na vztah ¢lovéka a prace potieby muzeme

chapat takto (Urban, 2017, s. 13):

Fyziologické — pieziti-k preziti jedince je potfeba potrava, preziti mu zajisti napf.
penize — mzda za praci.

Jistoty — bezpeci-k uspokojeni potieby zdravi, bezpe¢i piispivaji pracovni
podminky, pracovni prostfedi zamé&stnance.

Socialni — sounalezitost-zatazeni do spole¢nosti, pratelstvi, socialni kontakty,
pocit, ze nékam jedinec patti, ovliviluje atmosféra pracovisté¢ a umoznéni rozvijeni
sité¢ socialnich vazeb. Pti naplnovani této potieby zacina byt pracovnik motivovany.
Dochazi k tomu, ze svoji praci jiz nebere jako nutnou povinnost k tomu, aby ptezil
a byl v bezpe€i (tedy uspokojil dvé zakladni lidské potieby). Prace zafina byt
soucast jeho zivota i z té pirijemné&jsi stranky, pokud by ji ztratil neztrati pouze
mzdu, ale i ¢ast svého socialniho Zivota. Motivace podavat kvalitni pracovni vykon
se zvySuje a nabyva diilezitosti.

Uznani — potfeba vlastniho ega — dochazi K naristu sebevédomi a vlastniho
sebehodnoceni, dulezity pocit prestize, respektu sam k sobé i okolniho respektu,
dosaZeni pocitu aspéchu.

Seberealizace — pocit naplnéni — K poslednimu uspokojeni potieby seberealizace

nemize nikdy zcela dojit, naopak mutize se stat, ze bude silngjsi.

Dojde-li k uspokojeni niz$i potieby, piestava byt pro zaméstnance motiva¢nim

faktorem. Dulezitym piedpokladem pro neustalou motivaci pracovnika je obohacovani

prace, které je vazano na rist jejich rozhodovacich pravomoci.
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Obrazek 7: Hierarchie potieb
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dojde-li k uspokojeni nizsi potieby, pifestava byt pro zaméstnance motivacnim
faktorem. Dulezitym piedpokladem pro neustalou motivaci pracovnika je obohacovani
prace, které je vazano na rust jejich rozhodovacich pravomoci.

Motivacni faktory se déli z hlediska sméru jejich pisobeni na vnitini a vnéj$i. Vnéjsi
faktory motivace jsou chapany jako finan¢ni odména (mzda, prémie, bonusy), kterou
pracovnici obdrzi od zaméstnavatele za svoji vykonanou praci. Dale se mezi vnéjsi faktory
motivace fadi pochvala, prestiz (osobni, odborna), uznani.

Vnitini faktory motivace pracovniki by mél spravné nastaveny motivacni systém
v podniku podporovat. Jedna se o ¢tvrty a paty stupeni Maslowovy pyramidy, fadi se k nim:
samostatn¢ fidit svoje ¢innosti, viditelné pracovni vysledky, moznost rozvijet nové
schopnosti a spolecensky vyznam a $irsi spoleensky smysl vykonavané prace.

Dalsi kategorizace rozdéluje motivaci pracovnikd na hmotnou a nehmotnou. Hmotna
motivace je zalozena na dominanci penéz, za které lze uspokojit mnoho potieb. Avsak
jakmile se individualni potfeby jedince naplni a penéz zaéne piebyvat, stavaji se
nedostatecné motivujicim faktorem. U tohoto stavu je Casté, ze zacne klesat volny cas,

ktery byl penézim obétovan, a tak roste touha po ném. Nehmotna motivace vyjadiuje
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vnitini a vné&jsi faktory, které nelze uspokojit penézi, je to pravé potieba vztahujici se

K nejvyssimu stupni hierarchie — seberealizace.

Motivaénimi prioritami organizace (Urban, 2017, s. 21) jsou oznacovany faktory, jez
spole¢nost vyuziva k motivaci svych zaméstnanci a do jaké miry jsou potieby téchto
zaméstnancid naplnény. Z tohoto hlediska roz¢lenéno, na co by se podnik mél zaméfit:

1. skupina faktoru — faktory, kterych zbyva pouze omezené mnozstvi, jelikoZz byly
jiz k upokojeni potfeb zaméstnancti pouzity a jejich nardst neni pro zaméstnance
silnym motivatorem (prémie, bonusy, odmeény, fyzické podminky na pracovisti).

2. skupina faktori — faktord je dostatek, diavodem je dosavadni nedostatecné
uspokojeni potieb pracovniki (rozsah pravomoci, profesni rist, informovanost
pracovniki, komunikace mezi pracovniky a vedenim)

3. skupina faktora — maly vyznam, protoZe povaha prace nedovoluje jejich velké
vyuZzivani, dopady na pracovni vykon jsou nizké, investovat do nich je momentéalné
neefektivni, ale je potiecba byt na pozoru, pokud by organizace chtéla na nich
uspotit financni prostfedky, jejich omezeni muze vyvolat nevoli v zaméstnancich
(8tédré zaméstnanecké vyhody).

4. skupina faktora - jejich vyuzivani je omezen, piili§ nakladné, neuspokojil by

aktualni potifeby zaméstnanct, vydaje by byly nadmérné (pracovni jistota).

3.12.2 Odmény a sankce

Nastroji pro motivaci pracovnikii jsou odmény a sankce. Odménou se rozumi
cokoliv piijjemného a pro pracovnika piijatelného. Sankce znamena pro pracovnika néco
neptiznivého, je na zvazeni managementu, jak je spravné pouzit, jelikoz mohou mit na

zaméstnance negativni dopady, které ho mohou ovlivnit celkové jako jedince.

3.12.3 Demotivace

Motivace v pribéhu trvani pracovniho poméru muze slabnout nebo se naopak
navysovat, coz je podnikem pozadovany jev. Aby bylo tohoto jevu docileno je zapotiebi
vyuzivat efektnich nastroju k docileni tohoto stavu. Z psychologického hlediska jedinec
nebude vykonavat Cinnost, ktera vede K trestu opakované, ale bude se snazit sméfovat

aktivity za ziskanim odmény. Miize se stat, ze dojde k procesu demotivace.
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Hlavnimi pficinami maze byt nedostatecny piijem odmény, pochval a uznani ¢i tyto
odmény prichazi ptili§ pozdé na to, aby si je pracovnici spojili s pocitem dobie vykonané
prace. Dal§im faktorem muze byt nediivéra v dosazeni slibenych odmén. V neposledni fadé
na demotivaci pusobi i sankce — bud’ je jich mnoho s vaznymi dopady a pracovnik z nich
ma velky strach nebo zcela chybi, ¢i je jich malo, a jsou neucinné. V kazdém ptipadé
personalni management musi zajistit potfebna opatieni k vychodisku z této situace a
motivaci posilit vhodnymi nastroji a postupy (Urban, 2017, s. 27). Odmény a sankce musi
byt nastavené v potiecbném poméru, aby dokazaly vyvazit feSenou situaci ve firmé a

docililo se priblizeni k naplanovanému cili (optimu).

3.12.4 Pay to Quit

Demotivovani zaméstnanci svym stavem ovliviwuji stav celého kolektivu
piitomného na pracovisti. Toto kolektivni jednani ma nasledné vliv na celou organizaci,
ktery mtze mit negativni dopady Vv riznych formach (chybovost, nizsi produktivita, nizsi
ekonomické zisky, Spatna povést firmy apod.). Firmy byly nuceni reagovat na tuto
skute¢nost, aby eliminovaly negativni dopady pravé demotivovanych a nezaangazovanych
zamé&stnancu v pracovnich procesech.

Prvni spole¢nost, ktera aplikovala metodu ,,Pay to Quit*“ byla spole¢nost Zappos
(kterou v roce 2005 koupil Amazon). Zappos vytvoril nabidku pro nékteré zaméstnance,
kde byla moznost dostat penize za to, ze spole¢nost opusti.

Amazon nabizi az 5000 USD a tfimé&si¢ni mzdu zaméstnancim za to, ze od
spole¢nosti odejdou. Amazon propracoval tuto nabidku systematicky. Vysledkem je
kazdoro¢ni moznost ziskani odmény, jejiz vyse se odviji od nastavenych kritérii.

Cely smysl této nabidky ,Pay to Quit® se skryva vtom, ze si firma slibuje
odstranéni téch zaméstnancu, kteti firm¢ neptinaseji zadny uzitek ¢i pro firmu nechtéji ve
skutecnosti pracovat. Chtéji, aby ve spolecnosti zlistali opravdu jen ti, ktefi jevi zajem o
svoji praci. Umyslné je tato moznost odejit s odménou k dispozici jednou ro¢né, aby mél
zaméstnanec Sanci k zamysleni, zda chce ¢i nechce zustat, zda mu prace vyhovuje a je to
pro n&j opravdu to pravé.

Amazon ve skutecnosti nechce o své zamé&stnance prichazet, naopak si pieje, aby
vsichni chtéli ztstat. Pro firmu mtze byt odchod neloajalnich zaméstnancti vyraznym

usetieni soucasnych i budoucich nakladi. Eliminace pracovniki, Ktefi nejsou zadnym
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zpusobem firm¢ oddani muze vést ke zlepseni kolektivnich vztahd, jelikoz se odstrani
Skodlivé demotivacni jevy a faktory, které negativné ovliviiuji chod organizace. (CNN
Business, 2018)

3.13 Komunikace

Proces komunikace podle Knootze a Weihricha se odehrava za pomoci jednotlivych

prvki takového procesu.

Obrazek 8: Komunika¢ni schéma

zmﬁ;?n\i:?ﬁi 2pétna vazba deﬁég%n\:ém,
akodova pochopeni

Zdroj: zpracovano podle Fiala, Zaklady managementu, 2009

Ze schématu komunikacniho procesu Ize vymezit tyto komunikacni prvky: odesilatel
(zacina proces), myslenka (odchazi od odesilatele v néjaké formé), zakédovani (jehoz
funkce je pfeména myslenky na sdéleni), prijemce (pro kterého jsou urceny odeslané
informace), dekodovani (piijemce dekdodovanim odhaluje zamér pfijimanych sdéleni),
zpétna vazba (dochazi-li Kk pochopeni sdéleni, pfijemce verbalné ¢i neverbalné dava
najevo, ze doslo k porozuméni).

Pfi pfenosu sdéleni nemusi vSe probihat bez obtizi, dalsim prvkem, ktery cely proces
ovliviiuje je komunikaéni Sum (kterykoliv faktor zplsobujici narusend procesu
komunikace, skresluje sdéleni a lze ho spatfit v kterémkoliv prvku komunikace) (Fiala,
2009, s. 63).
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3.13.1 Sméry komunikace

V zavislosti na sméru komunikace Ize rozlisit dle Donellyho, Gibbsona a Ivancheviche
((Fiala, 2009, s. 64) na ¢tyfi druhy sméra komunikace:

e Horizontalni

e Diagonalni

e Sestupny

e Vzestupny

Pravé prvni zminéna horizontalni komunikace se jevi jako uskali podnikd, jelikoz se
pro hladky prubéh tohoto typu komunikace nevytvaii ve firmach vhodné podminky.
Horizontalni komunikace ma za ukol pfenaseni tokti informaci mezi jednotlivymi ttvary a
funk¢nimi misty, jez jsou mezi sebou propojené, ale nejsou si vzajemné podiizené.

Piikladem z personalni oblasti mize byt inzerce na nabor novych pracovniki na
socialnich sitich. Horizontalni komunikace zde zaujima koordina¢ni roli, kdyz potiebuje
spojit ke spolupraci napft. ucetni Gtvar, marketingovy utvar a persondlni utvar.

Diagonalni komunikace pii¢né¢ neboli kiiZem po diagonalach propojuje vSechny
urovné podniku (hierarchicky vys$i snizs§imi). Vyuziva se pro rychlejsi piepravu
informaci, kdy je z hlediska lep$iho pochopeni sdéleni potieba pouzit pravé tento smér
komunikace (Fiala, 2009, s. 65).

Nejvyuzivanéj$imi a nejbéznéjsimi sméry komunikace se nazyvaji sestupny a
vzestupny. Sestupny smér komunikace znamena, ze od hierarchicky vySe postavenych
zaméstnanci sméfuji informace K niz§im drovnim. Jednd se o pracovni instruktaz,
instrukce obecné, manualy, pravidla organizace, obéZniky, oficialni stanoviska, prohlasent,
organiza¢ni publikace apod.

Opacnym smérem pusobi vzestupny smér komunikace, kde smérem od spodu nahoru
pfichazi informace typu zpétné vazby. Do této kategorie se fadi: zaméstnanciv nazor,
myslenky, pfipominky, naméty, podnéty, stiznosti, diskuze, ptani apod. (Fiala, 2009, s. 64)

Vsechny sméry komunikace v organizaci ptehledné shrnuje nasledujici schéma podle

Donellyho, Gibsona a Ivancheviche:
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Obrazek 9: Souhrn sméri komunikace
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Zdroj: zpracovano podle Donelly a kol., Management, 1997

3.13.2 Efektivni komunikace

Dojde-li ke skute¢nosti, Ze si odesilatel sd€leni porozumi s pfijemcem a ten
nasledné odesle zpétnou vazbu, je tento jev povazovan za efektivni komunikaci. V oblasti
personalniho fizeni z pohledu personalniho planovani je efektivni zpétna vazba
vyznamnym uUkazatelem w¢innosti vytvorenych strategickych plant v oblasti planovani
lidskych zdroju (Fiala, 2009, s. 68).

Efektivni komunikace se fidi zasadami, které 1ze shrnout do nékolika stéZejnich
bodi. Prvnim z nich je jiz zminéna zpétna vazba. Efektivita zpétné vazby je vazana na
Cas, tedy ¢im rychleji je odesldna, tim je lepsi.

Podminkou tucelné komunikace je uméni aktivniho naslouchani. K aktivnimu
naslouchani dochazi v ptipadech, kdy je osobé, ktera pravé hovoii vénovana pozornost a
vizualni kontakt. Témito Cinnostmi je vyjadfovan zajem o mluvciho. Zajem muze byt

projevovan verbaln¢ i nonverbalné. Rozsifit zajem lze pomoci dopliujicich otazek, které
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podpofi zdjem mluvciho a zaroven napomdhaji k osvétleni nesrozumitelnych pojmi
naslouchajicimu.

Za podpurny faktore efektivni komunikace se oznacuje pozitivni prFistup a
pozitivni mySleni z(cCastnénych. V ramci pozitivniho pfistupu se uplatiuji principy
zalozené na pozitivismu, kde dochazi k tomu, Ze ucastnici komunikace vidi ve vécech
inspiraci, vyzvu, radost a zaméfuji se na pozitivni aspekty. Pii komunikaci pouzivaji slovni
obraty jako jsou: ,,Spole¢né to zvladneme*, ,, TO je inspirujici, ,,Vyborny napad“ atd.
S lidmi, ktefi uplatiiuji pozitivni zptisob mysleni se snaze komunikuje a jedna. Zapojuji
také nonverbalni komunikaci s gesty a mimikou, ktera podporuje dobrou naladu (napf.
usmeév, palec nahoru). PrestoZze pii uplatiovani pozitivniho pfistupu mysleni se orientuje
komunikace smérem, ze vSe lze zvladnout a dospét ke zdarnému feSeni, neznamena to, ze
se aplné opomiji kritika a skute¢nosti. Na situaci se pohlizi racionalnég, avSak pozitivné.

Dulezité je zde také pfipomenout pojem asertivita. Asertivni piistup lze vysvétlit
jako uméni se prosadit (nezaménovat S agresivnim prosazovanim), piicemz jsou
respektovana prava naSe i druhych osob. Stejné tak jsou pii uplatiiovani asertivniho
piistupu brany v tvahu a respektovany nazory ostatnich, pfi¢emz je vyjadien vlastni nazor
na danou situaci a je prosazen asertivnim — ne agresivnim — zptsobem. Casto se jedna o
schopnost domoci se opravnéného pozadavku, pozadani o pomoc, odmitnuti, neprodlené

poskytnuti zpétné vazby a také o uméni zpétnou vazbu piijmout. (Fiala, 2009, s. 69)

3.14 Spolecnost s ru¢enim omezenym

Spole&nost s ru¢enim omezenym je v Ceské republice nejrozsitendjsi forma podnikani,
jak uvadi portal justice.cz (Ministerstvo spravedinosti CR, 2020). Tato nejpouzivangjsi
forma obchodni spole¢nosti je nejpopularnéjsi u malych a stfednich podnikateld.

Oznaceni spole¢nost s ru¢enim omezenym (zkracené S. r. 0. nebo spol. sr. 0.) musi
byt vzdy obsazeno v jejim nazvu. Novy obCansky zakonik, zakon ¢. 90/2012 Sb., zakon o
obchodnich spole¢nostech a druzstvech (zakon o obchodnich korporacich), upravuje
spole¢nost s ru¢enim omezenym, jako jednu z kapitalovych spole¢nosti.

ZaloZeni spolecnosti je mozné jednim ¢&i vice spoleéniky na zakladé spoleCenské
smlouvy. Je rozliSovano mezi zalozenim a vznikem s. r. o., obdobi mezi témito dvéma

skutecnostmi muze byt rizné¢ dlouhé, firma zatim neni pravnickou osobou, muize délat
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pouze tkony nezbytné pro jeji vznik. Vznik spole¢nosti nasleduje v okamziku zapisu do
obchodniho rejstiiku.

Minimalni vySe zékladniho kapitalu je stanovena na 1,- K¢ Pravni odpovédnost
spole¢nosti je predepsana zakonem tak, Ze pii poruSeni zavazkl spole¢nost odpovida
celym svym majetkem. Jeji spolecnici ruci za zavazky spoleéné a nerozdilné, do vyse
nesplnéné vkladové povinnosti podle stavu zapsaného v obchodnim rejstiiku v dobé vyzvy
véritele K plnéni. Z toho plyne, ze spole¢nik, ktery ma vysi svého vkladu celou splacenou,
prestoze ostatni jesté své vklady nesplatili, ruc¢i také. Ruceni zanika az zapisem splaceni
vSech vkladi do Obchodniho rejstiiku.

Spolec¢nici maji pravo na zisk, na podil z vyporadani, na podil na likvida¢nim zistatku,
pravo podilet se na fizeni spole¢nosti, na spole¢nou Zalobu, na informace a prava
minoritni.

K pravim spole¢nikd se vazou také povinnosti, mezi které patii vySe zmifnovana
vkladova povinnost pied vznikem spolec¢nosti, pfiplatkova povinnost, ktera slouzi k tvorbé
vlastniho kapitalu, loajalita a zakaz konkurence v oboru.

Clenstvi ve s. r. o. vznikd dvéma zpUsoby. Prvni z nich je originalni ¢lenstvi, jez
vznika pii uzavieni spoleenské smlouvy, zakladatelskou listinou nebo pii navySeni
zakladniho kapitalu. Druhy zptsob je derivativni ¢lenstvi, kde dochazi k ptevedeni
obchodniho podilu — smlouvou, rubopisem na kmenovém listu, dédénim, nastupnictvim po
zaniklé pravnické osobé¢ (kterd byla spolecnik), jiny pievod podilu.

Ve spolecnosti s rucenim Oomezenym Se lze setkat se tiemi typy organi, které se
podileji na jeji ¢innosti:

Nejvyssim organem s. r. o. je valna hromada, jejiz ¢lenové jsou vsichni spole¢nici —
majitelé a vlastnici. Pokud ma spole¢nost pouze jednoho ¢lena, tento ¢len je zastancem
vykonu ¢innosti valné hromady. Valna hromada je svolavana jednatelem nejméné jednou
ro¢né, schvaluje rozdéleni zisku, ucetni zavérku, méni spole¢enskou smlouvu, stanovy,
zakladni kapital apod.

Statutarni organ spolecnosti zastavaji jednatelé, kterych mize byt nékolik ¢i
pouze jeden. Maji na starost vedeni spole¢nosti a zapisuji se do obchodniho rejstiiku.

Nepovinnym organem je dozordi rada, ta je odpovédna za kontrolu jednateld,

dohled nad cetnictvim ¢i jinymi svéfenymi tkoly. Podléha valné hromadé.
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3.15 Dotazovaci techniky

Dotazovaci techniky jsou zaloZeny na pokladani sady otazek respondentim, ktefi je
zodpovidaji. Respondent, je dotazovana osoba, ktera odpovida na pokladané otazky
tazatele. Tazatel muze byt profesional nebo badatel, ktery vyzkumné Setieni provadi.
Vyzkumné Setfeni je stanoveny postup, pti kterém dochazi k a¢elnému sbéru dat, jez jsou
analyzovany a interpretovany za ucelem ziskat novou teorii. Vhodna vyzkumna témata
vyuzivajici techniku dotazovani, je vhodné pouzit pro témata, ktera fesi vétsi celky nebo
vzorky populace a tykaji se empiricky zjistitelnych procest, jejichz jednotkou vyzkumu
jsou jednotlivé osoby (Majerova, 2012, s. 33). Metodologie déli vyzkum na kvalitativni a
kvantitativni, kazdy vyzkum ma své vyhody a nevyhody:

Tabulka 1: Druhy metodologie vyzkumu

Kvalitativni vyzkum Kvantitativni vyzkum

Vyhody Vyhody

+ podrobny popis + testovani a validizace teorie

+ zkoumani jedince, skupiny, udalosti + lze aplikovat na celou populaci

+ ziskani celkového vzhledu do situace + vyuziti pro velké skupiny

+ pouziti pro studium procest + numerické data

+ pouziti pro navrh teorie + piesna data

+ reakce na specifické podminky + rychlost analyzy dat

+ hledani souvislosti a pfi¢in + relativni nezavislost vysledka na tazateli
+ detailnéjsi hloubkové porozuméni + eliminace ruchu

Nevyhody Nevyhody

- naro¢nost analyzy a sbéru dat - abstrakce ziskanych dat

- naro¢nost kvantitativni predikce - ptilisné zobecnéni dat

- nezobecnéni na populaci - omezeni V ziskavani dat

- naro¢nost testovani a ovéfovani hypotéz - sada otazek nemusi byt spravné zvolena
- unikatnost, nelze zobecnit pro danou skupinu

- ¢asova naroc¢nost - fokus pouze na ur¢itou teorii

- ovlivnitelnost vysledku vyzkumnikem - testovani vyhrazené teorie

- slozity pfistup k informacim - opomenuti lokalnich zvlastnosti apod.

Zdroj: vlastni zpracovani, dle Hendl, 2005, s. 49, s. 52
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Obtizna cast kvantitativniho vyzkumu nastdva jiz na pocatku, kde je zapotiebi
vytvofit vhodny seznam vyzkumnych otazek. Metodicky lze rozdélit kvantitativni vyzkum
do tfech kroku: vytvofeni dotazniku, garance reprezentativnosti vzorku dotazovanych a
statisticka analyza pofizovanych dat. (Majerova, 2012, s. 35) Metodu dotazovani mizeme
vyuzit pii: anketé nebo adresovaném dotazovani: dotaznik a interview. Anketa neni
adresovanym dotazovanim, tudiz nelze garantovat reprezentativni vzorek (respondenti
odpovidaji samo-vybérem, coz znamena, Ze odpovidaji pouze ti, kdo v danou chvili maji o
zodpovézeni vyzkumnych otazek zajem), nejedna se tedy o nahodny vybér. Adresované
dotazovani zahrnuje techniky dotaznikového Setfeni a interview. Dotazniky obecné lze
charakterizovat jako modifikaci rozhovoru a Ize je provadét dvéma zptsoby: na dalku ¢i

osobn¢. Interview muze byt provedeno pouze s jednotlivcem ¢&i skupinové. (Majerova,

2012, s. 66)

Tabulka 2: Navratnost dotazniku pro spolehlivy vysledek

Velikost skupiny Minimalni navratnost v % Navratnost v %
(pocCet 0sob) akceptovana doporucena
5-20 80 % > 80 %

21-30 75 % > 75 %

21-50 66 % > 75 %

51-100 60 % > 75 %

100 + 50 % > 75 %

Zdroj: zpracovano podle Mares, 2006

Sestaveni vyzkumnych otazek je stézejnim bodem tspésného dotazovani. Otazky stazené
ke vhodné zvolenému tématu je vhodné sestavit ve spravnych formatech. Formaty otazek se déli
na:
oteviené,
polooteviené a
uzaviené typy otazek.

Daéle je dilezita vhodnost samotného potadi zvolenych otazek pii tvoreni dotazniku, ale i pfi
tvofeni scénafe pro fizeny rozhovor. Konstrukce dotazniku by méla vzdy odpovidat charakteru
otazek, tedy korespondovat s tématem vyzkumu. Dotaznik, zavisly na cili vyzkumu, ktery je
obsahové, formalné a technicky spravné proveden, dokaze usnadnit praci badatele. Celkovy rozvrh
dotazniku je zavisly na konkrétnim vyzkumu a vyzkumnikovi. U vSech dotaznikl je zasada, ze
musi byt provedeny na vhodném formatu, v adekvatnim grafickém provedeni S odpovidajicim
poctem a typem otazek, na které respondenti odpovidaji odpovéedi dle kategorie otazky. Soucasti
dotazniku je prtvodni dopis, ktery seznami respondenty s cilem dotazovani. Dotaznik je vhodny

zejména K tomu, ze je zaruc¢ena anonymita respondentt.
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4 Prakticka ¢ast prace

4.1 ldentifikace Zero systemss. r. o.

4.1.1 O spole¢nosti Zero systems s.r.o.

Firma Zero Systems, s. r. o., obrabéci technika, vznikla v roce 2004 jako rodinna,
zabyvajici se vyrobou a ostfenim nastrojii, brousenim pilovych kotouét. Pro Ceskou
republiku zajistuje certifikovany servis KOMET GROUP GmbH, v¢. autorizovaného
servisu. Servisné zastupuje a je prodejni podporou, v Ceské republice, némeckou firmu
MAKA SYSTEMS GmbH. Tato firma vyrabi CNC stroje pro obrabéni hlinikt, plasti a
dieva. Poskytuje také servis a zastoupeni firmy RSA CUTTING SYSTEMS GmbH,
rovnéz némeckého vyrobce stroji na déleni a odgrotovani materiali. Tato obchodni
korporace spolupracuje se svétovymi a tuzemskymi dodavateli. Mezi jeji zakazniky jsou
¢esti a zahrani¢ni zékaznici.

Firemni rozvoj se podafil nejen diky ziskanym zkuSenostem, ale také za pomoci
dulezitych obchodnich partneri, zakaznikd a dodavateli. Dalsi podstatnou cast zakladny
nynéj$iho uspéchu tvoii spoluprace na riznych vyzkumnych a védeckych projektech,
spoluprace se ZapadoCeskou univerzitou v Plzni, fakultou strojni, katedra materiald a
Regionalnim technologickym institutem fakulty stojni na Zapadoceské univerzité v Plzni.
Projekty byly podpoteny Technologickou agenturou Ceské republiky.

Spole¢nost Zero systems s.r.o. je drzitelem certifikati norem CSN EN ISO 9001 a
ISO 14001 — norma jakosti a enviromentalni norma.

Hlavnimi hodnotami spole¢nosti jsou 3 pilife: 1) zaméfeni na zakaznika, 2) Kvalita,
zivotni prostiedi, BOZP, 3) Zasady spravné praxe.

Zaméstnanci spole¢nosti, ktefi v provozovné vyrabi, ostfi a upravuji standardni i
specialni nastroje ze slinutych karbida (TK), z rychlofezné oceli (HSS) a diamantt (PKD),
prepocteni na avazky za rok 2018 ¢ini: 13,750.

Dle definice malého a stiedniho podniku (Aplikaéni vyklad MSP, 2003), kde jsou
stanovana zakladni kritéria pro urCeni velikosti: pocet zaméstnancl, velikost ro¢niho
obratu a bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy (aktiva), vztahujici se k poslednimu uzavienému

obdobi (rok 2018), se Zero systems, s.r.0. fadi do velikosti malych podnika.
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4.1.2 Logo spolecnosti

Obrazek 10: Logo Zero systems s.r.o.

9 s

ZEROSYSTEMS

Zdroj: Zero systems s.r.0., intranetové stranky spolec¢nosti, 2020

4.1.3 ldentifikace subjektu

Nazev: Zero systems, s. I. 0.

IC, DIC: 26374897, CZ26374897

Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

Adresa provozovny: Primyslova 1136, Ptestice 334 01, Plzen-jih, Plzensky kraj
Adresa sidla: Pod Trati 16, Plzen 322 00, Plzeni-mésto, Plzensky kraj

Datum vzniku PO: 7. 7. 2004

Pocet zaméstnancu: 13,750
Ro¢ni obrat (EUR): 1 864 879, 89
Bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy (EUR): 1 085 621,95

Velikost podniku: Maly podnik

CZ NACE

Kod: 25.61.0 — Povrchova uprava a zu$lechtovani kovu
Kod: 25.62.0 — Obrabéni
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4.2 Analyza Zero systems s.r.o.

V nasledujici kapitole je popsana analyza spolefnosti Zero systems s.r.o., ktera je
zamétena na aktualni popis stavu strategického fizeni a vedeni spolecnosti, které souvisi
S personalnim planovanim.

V tvodu této kapitoly je dulezité zopakovat, ze tato spolecnost se kategorii fadi do
malych podnikd, vzhledem ke stavajici velikosti podniku a po¢tu zaméstnancli zastava
vétsSinu manazerskych funkci jednatel spole¢nosti, ktery je odpovédny za rozhodnuti
Vv celém tizeni, rovnéz za tizeni lidskych zdroja a za oblast personalniho planovani.

Pro naslednou realizaci doporuceni firmé¢ v oblasti personalniho planovani je
nesmirné dulezité porozumét spolecnosti jako celku, pochopit firemni organizaci a kontext
organizace.

Firma je zamétena na nabidku sluzeb a vyrobku v oblasti obrabéni kovi, ostieni a
vyrobu nastroji, d€leni materidlli. Zaméfuje se na specidlni vyrobu s vétSi ptidanou

hodnotou.

4.2.1 Cil spole¢nosti

Cilem spolecnosti je ruznorodé zakaznické portfolio s minimalni zavislosti na
jednom zakaznikovi ¢i vyhradné jednom segmentu trhu a oboru. Jednou z piednosti firmy
je flexibilita a rychlost reakce na pozadavek zakaznika.

Cile a plany na jejich dosazeni se stanovuji s ohledem na jejich ¢asovou povahu,
dale potom minimalné jednou ro¢né na pfisluSny kalendaini rok. Stanovuje je vedeni
spole¢nosti, které o nich také rozhoduje. Cile jsou zaloZeny na souladu s firemni politikou,
pozadavcich zainteresovanych stran, technologickych a finan¢nich moznostech, vychazi ze
souladu s environmentalnimi aspekty a t legislativnich, popi. dalSich pozadavka. Diraz je
kladen na princip neustalého zlepSovani se. O konkrétnich opatieni pro dosazeni
planovanych cild, jak jiz bylo uvedeno vyse, rozhoduje jednatel spole¢nosti. Ten urcuje

potieby, programy pro dosazeni cild, stejné tak zmény.

4.2.2  Zainteresované strany

DalSim vyznamnych bodem, od kterého se odviji nejen persondlni planovani ve
spole¢nosti, je porozuméni potiebam a o¢ekavanim ze strany zainteresovanych stran.

Zainteresovanymi stranami jSOU: zakaznici (dodani pozadovanych vyrobkt v pozadované
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kvalit€, ve stanoveném terminu a mnozstvi), dodavatelé (v¢asné platby za dodavky), statni
sprava (dodrzovani legislativy), okoli — obcané, sousedé, zajmové organizace, okolni
prostiedi (neobtézovat hlukem, emisemi, dopady na zivotni prostfedi, apod.), majitelé
objektd v nichz firma podnika (dodrzovani smluvnich ujednani), vlastnici firmy (zisk) a
zaméstnanci  (dodrzovani  bezpecnostnich, hygienickych, pracovnich podminek,
odpovidajici pracovni prostiedi, dodrzovani legislativnich pozadavki, vyplacet odménu za

odvedenou praci).

4.2.3 Organiza¢ni struktura

Na schématu uvedeném niZe je zobrazena organiza¢ni struktura spole¢nosti. Neni
zde vytvofena samostatna pozice personalisty. Za personalni oblast odpovida jednatel
spole¢nosti. Vykonavané ¢innosti maji nepravidelny charakter, a tak doposud nebyla
potieba vytvaret pracovni tuto samostatnou pracovni pozici, ktera by vtéto firmé

zajistovala pribéh personalnich procest.

Obrazek 11: Organigram Zero systems s.r.o.

Jednatel

—

Specialista exekutivy

I I I |
Asistent exekutivy
Specialista servisu Specialista servisu Obchodné
MIS *) technicky zastupce

Specialista vyroby Specialista vyroby Operator vyroby Operator vyroby
Specialista logistiky Operator logistiky

*) MIS... Manazer integrovaného systému

Pozn. 1: DalSi vazby mezi pozicemi jsou definovany v jednotlivych Popisech pracovnich mist

Pozn. 2: Specialisté servisu... zkracené pouzivano Servis
Specialisté/Operatofi/vyroby/logistiky... zkracené pouzivano Vyroba

Pozn. 3: Jednatel + Specialista exekutivy + MIS tvofi Management spole¢nosti

Zdroj: Zero systems s.r.o., interni dokumentace, 2020
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Vrcholové vedeni je piimo zaangazovano V rozvoji a uplatiiovani integrovaného
managementu systému, kde dochazi k neustalému zefektiviiovani procest. Cely koncept je
postaven na dulezitosti splnéni pfani a pozadavkt zakaznikid, soubézné se spliiovanim
pozadavkl zakonnych. Tyto zasady firma piendsi na své pracovniky prostiednictvim
stanovenych cilli, uplatiovanim firemni politiky, zajisténim potfebnych zdroji a piimym
jednanim s pracovniky. Personalni ¢innosti nejsou zcela standardizovany, k aktivitam

Vv persondlni oblasti dochazi nahodile, v z4vislosti na aktualné vzniklych pottebach.

4.2.4 Zameéstnanci vV Zero systems s.r.o.

Zaméstnanci ve spolecnosti a jejich odpovédnost: stav zaméstnancli,, pracovni
mista a jejich pocty jsou stanoveny dle aktualnich potieb spole¢nosti. Aktudlni potieby
jsou vazany na rozsahu sjednanych zakazek ¢i na planovanych projektech. Je zde také
rozvrstvena na dil¢i odpovédnost, ktera definovana v Kartach procest a dalsi souvisejici
dokumentaci.

Manazer — jednatel ma odpovédnost za koordinaci a procesu neustalého zlepSovani,
pravidelné hodnoceni a posuzovani aktualnich skutecnosti a Stavii a Uc¢innosti prvki
integrovaného systému. Hodnoceni, piezkoumani a nasledna doporuceni pro odstranéni
zavad a vylepSeni systému patii mezi manazerovi ¢innosti na denni bazi v rizném rozsahu.
Zajistuje podporu zaméfeni potieb zakaznika, pozadavkl externich stran a legislativnich
pozadavku. Déle nese odpovédnost za zajisténi poskytnuti zamyslenych vystupt, pfi¢emz
udrzi integritu syst¢ému managementu kvality pfi nejen pii planovani a realizaci zmén
tohoto systému. V pribéhu realizace procest jsou ziskavany cenné znalosti a zkusenosti,
ktera mohou mit charakter pozitivni, negativni nebo neutralni, slouzi manazerovi jako dalsi
podptrny podklad pro rozhodovani. ManaZerovou odpovédnosti je také odpoveédnost
podpory povédomi o dulezitosti firemni politiky, cild, pfinosu a vlivu zaméstnanci
k efektivnosti systému managementu a naslednych dopadech, déle o disledcich, které
plynou z nesplnéni pozadavkii a povinnosti.

Pravomoci a odpovédnost jsou vyobrazeny na piedchozim schématu Obrazek 10:
Organigram, ze kterého je patrna hierarchie spole¢nosti. Konkrétni definovani pravomoci a

odpovédnosti je popsano u jednotlivych pracovnich pozic.
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4.2.5 Soucasni zaméstnanci spole¢nosti

Ve spole¢nosti k 1.1. 2020 pracuje 13 zaméstnanci. DeSet zaméstnanct jsou
zaméstnanci na hlavni pracovni pomér a 3 zaméstnanci jsou zaméstnani na vedlejsi
pracovni pomér. Co se tyce struktury zaméstnanci podle pohlavi, tak v této firmé
prevladaji muzi. Ze zaméstnancii na HPP je dokonce 90 % muzl a zbytek tvofi 1 Zena.

Celkova struktura zaméstnanct podle pohlavi je zobrazena na nasledujicim grafu.

Graf 1: Struktura zaméstnanci podle pohlavi

® Muz
® Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

K uvedenému datu 1.1.2020 je struktura doby trvani pracovnich vztahti v letech
uvedena v dalsim grafu pod timto odstavcem. Z grafu je patrné, Ze mezi zaméstnanci jsou
lidé, ktefi pro spole¢nost pracuji vice nez 10 let. Téchto 30,8 % jsou zaméstnanci, kteti
jsou ve firm¢ jiz od jejiho vzniku. Druhych 30,8 % jsou zaméstnanci, kterym pracovni
pomér u firmy trva mezi 5 az 10 lety, 15, 4 % zamé&stnanct je u firmy zaméstnano 2-5 let a

soucet zbylych tii skupin, ktefi pracuji ve spolec¢nosti 6-24 mésict ¢ini 23,1 %.

Graf 2: Doba trvani pracovnich poméra

@ méné neZ 6 mésicu

@ 6 mésici - 1 rok
1-2 roky

® 251t

@® 5-10 let

@ vice nez 10 let

30,8%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z hlediska struktury zaméstnanct z pohledu vékového zastoupeni byly zaméstnanci
roz¢lenéni do nékolika skupin (patrnych zgrafu ¢. 3). Nejvice zastoupenou vékovou
skupinou (38,5 %) ve firm¢ Zero systems s.r.o0. jsou zaméstnanci ve véku 36-45 let, na
druhém misté je (23,1 %) veékova skupina 56-65 let, za niz nasleduje skupina 65 let a vice

(15,4 %). Pouze 7,7 % zaméstnancu je ve v€ku 26-35 let, coz odpovida jednomu

zamg&stnanci z celé firmy. Ve firmé se momentalné nenachazi nikdo ve vékovém rozmezi

18-25 let.

Graf 3: Vékova struktura zaméstnancu

%

@ Méné nez 18 let
® 18-25 let
26-35 let
@ 36-45 let
@ 46-55 let

@ 56-65 let
@ 65 let a vice
5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Odd¢leni, ve kterych zaméstnanci pracuji jsou patrné jiz z obrazku ¢. 10 —
Organigram v kapitole 4.2.3. Organiza¢ni struktura. Jedna se o 3 oddéleni — provoz,
administrativa a obchod. Je patrné, ze firma ma téméf 50 % Svych zaméstnancti v provozu,
kde se vénuji své praci dle své pracovni pozice a druha "2 zaméstnanci je zaméstnana

v administrativé a obchodnim oddélend.

Graf 4: Oddéleni, ve kterych zaméstnanci pracuji

@ Provoz (dilna, servis)
46,2% @ Administrativa (kancelaf, home office,
externé)
Obchod (kancelar, cesty)

46,2%

Zdroj: vlastni zpracovani




4.2.6 Firemni politika a legislativa

Politika spole¢nosti je pfezkoumavana minimalné jednou ro¢né€ vrcholovym
managementem, vyhlaSuje ji a seznamuje s ni pracovniky vedeni spole¢nosti, které je za ni
odpové&dné. Seznameni probiha formou porad a informaci dostupnych z informacnich
tabuli, dale pak pti vstupnich $kolenich, dodate¢nych proskolenich, internetovych stranek,
intranetovych stranek spole¢nosti a je zahrnuta do vzdélavacich pland.

Zavazné legislativni a jiné pozadavky jsou aplikovany na piislusné procesy.
Podrobny popis 1ze nalézt ve firemni ptiruéce a registru, jez je doplnéna, pokud nastane
divod k jeji aktualizaci, zaroven je jednou za pul roku revidovana.

Aktualni pravni pozadavky jsou k dispozici ptes externiho pravniho konzultanta
spole¢nosti. Soulad mezi legislativnimi ptredpisy a pozadavky patiéi do ¢innosti hodnoti
vedeni spoleCnosti nepfetrzité. Poradenstvi pravni a legislativni zajistuji externi
dodavatelé.

Environmentalni aspekty firemnich cinnosti, vyrobku, sluzeb se zkoumaji ve
vyznamu dopadu na Zivotni prostiedi, zaznamenavaji se do registru environmentalnich
aspektl s pfitazenym stupném zavaznosti. Hodnocené vysledky jsou brany v uvahu pfi

stanovovani podnikovych cilt.

4.2.7 Plany na dosaZeni cili

Planovani ve spolecnosti je feSeno pomoci opatieni pro feSeni rizik a pfilezitosti.
V soucasné dob¢ se jsou takova opatieni soucast ro¢niho piezkoumavani systému
managementu, probiha zde hodnoceni pftilezitosti a rizik, pokud je to zapotiebi dochézi
k definovani problému a navrhu opatieni.

Cile a plany na jejich dosaZeni jsou stanovovany s ohledem na jejich
¢asovou povahu (minimalné jednou ro¢né na piislusny kalendaini rok). Stanovuje je
vedeni spole¢nosti, které o nich také rozhoduje.

Cile jsou zaloZeny na souladu s firemni politikou, poZadavcich zainteresovanych
stran, technologickych a finan¢nich moznostech, vychézi ze souladu s environmentalnimi
aspekty a t legislativnich, popf. dalsich pozadavki. Duraz je kladen na princip neustalého
zlepsovani se.

O konkrétnich opatieni pro dosazeni planovanych cilt, jak jiz bylo uvedeno vyse,

rozhoduje jednatel spolecnosti. Ten urcuje potieby, programy pro dosazeni cilt, stejné tak
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zmény. Pii tvorbé je bran zietel na vSechny aspekty, v¢. environmentalnich a

legislativnich.

Obrazek 12: Procesni Fizeni ve spole¢nosti
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Zdroj: Zero systems s.r.o., interni dokumentace, 2020

Plan zdroji, zahrnujici personalni zdroje, pracovni sily, kvalifikace, dale pak
obsahujici zdroje tykajici se pracovniho prostiedi, zdroje infrastrukturni (pracovni
prostory, technické vybaveni, hardwarem software a podptrné sluzby) a zdroje prostiedi
pro poskytované sluzby, ktery obsahuje strategické cile v téchto oblastech, je zpracovavan
jednatelem spole¢nosti na obdobi minimalné jednoho kalendainiho roku. Jeho plnéni je
vyhodnocovano a slouzi jako podptrny faktor pti rozhodovani jednatele spole¢nosti.

Planovéni v oblasti lidskych zdroji se zaobira jednatel spole¢nosti na zaklade
vyhodnoceni situace, podnéty ziskava také od samotnych stavajicich pracovnikt. Odviji se
od sjednanych zakazek a planovanych projektt.

Oblast infrastruktury je zahrnuta v planech zdroju (pracovni prostory, budovy,
technické vybaveni, hardware, software, komunika¢ni, vypocetni technika, vyrobni

zafizeni — planovani preventivni udrzby, udano smérnicemi)
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4.2.8 Komunikace

Z intranetovych zdroji a internich dokumentl spoleCnosti je patrné, Ze Si
uvédomuji, ze pro hladky tok informaci v internim prostiedi firmy je dalezity nastaveny
systém komunikace.

Interni systém komunikace zde zahrnuje porady vedeni, kde dochazi k predavani
informaci pomoci internich sdéleni. Daéle jsou zaméstnancim informace piedavany
prosttednictvim informacnich tabuli, ke kterym maji pfistup po celou dobu pracovni doby
a pii pohybu v objektu (arealu) spole¢nosti.

Prvotni informace jsou pracovnikiim sdélovany pted nastupem do zaméstnani, kde je
seznamovan s nalezitostmi nezbytné nutnymi k nastupu do zaméstnani. K predavani
informaci dochazi také pii pfijimani pracovnika, dale pak jiz pfimo na pracovisti pfi
zaskolovani a vycviku zaméstnanci. Mezi zaméstnanci Se nepravidelné na zakladé
aktualnich potieb provadéji pruzkumy, napt. spokojenosti zaméstnancd, k hodnoceni
zaméstnancii apod.

Vzhledem ke skute¢nosti, Ze se jedna o maly podnik s malym poétem zaméstnancti na
riznorodych pracovnich pozicich, jsou vysledky brany pouze jako informacni a doplitkovy
podklad pro rozhodovani. Interni komunikace zahrnuje také knihu pozadavku, kterou maji
zamé&stnanci k dispozici nepfetrzité.

Externi komunikace (jedna se o komunikaci nej¢astéji S: organy statni spravy,
externimi subjekty, zainteresovanymi stranami) se dle kompetenci déli mezi zaméstnance.
Rozdéleni je patrné hlavné v provozni ¢asti procesu, avSak v rozhodujicich a dualezitych
vécech jedna pouze jednatel spole¢nosti, ktery nese odpovédnost. Pokud dojde ke zjisténi
nedostatkd, jsou vytvafena opravna opatieni, dochazi k planovani a zajistovani
preventivnich opatieni.

Hodnoceni je také soucast internich auditd spole¢nosti, zapisuje se do zprav

z interniho auditu a tyka se vSech identifikovanych pozadavkd.

4.2.9 Definice Fidicich procesa a funkei

Nasledujici schéma definuje procesy, které ve spole¢nosti probihaji a ovliviiuji nejen
personalni planovani. Pro tyto fidici procesy jsou nasledné ptifazené funkce. Funkce jsou

pfifazeny jednotlivym pracovnim pozicim, u kKterych je vzdy popsana Konkrétni funkce.
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Obrazek 13: Definice procesii ve spole¢nosti

POZADAVKY ZAKAZNIKA

RIDiCi PROCESY

R1

Odpovédnost vedeni/
management kvality

Rizeni dokumentace

R2

a zaznami

H1

Vyroba a ostfeni
nastrojd

H2

Déleni materidlu na
zakazku

P1 P2 P3
Makupovani Personalistika Interni audity
PS5
P4 Neshody, zlepSovani, i P&
Metrologie néapravna a opatfeni Udrzba strojd a
zafizeni

P7
EMS

*) MIS... Manazer integrovaného systému

Pozn. 1: Dal$i vazby mezi pozicemi jsou definovany v jednotlivych Popisech pracovnich mist

Pozn. 2: Specialisté servisu... zkracené pouzivano Servis

Specialisté/Operatofi/vyroby/logistiky... zkracené pouzivano Vyroba

Pozn. 3: Jednatel + Specialista exekutivy + MIS tvofi Management spole¢nosti

Zdroj: Zero systems s.r.0., interni dokumentace, 2020
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Pro definované procesy jsou dany funkce, které jednotlivy zaméstnanci vykonavaji
a nesou za jejich stav odpovédnost. Pro struény a jasny pichled téchto vztahti byla

vytvofena matice vazeb mezi procesy a funkcemi:

Tabulka 3: Matice vazeb ve vztahu procesy-funkce

Funkce: Spec Obch. Spec Spec Spec
: 4 I | MI ) h. ’ ) ) .
Definované lednate S exek. t‘?‘ servisu | vyroby | log. Oper
procesy: zast.
H1 - Vyroba a |, s |o s s 0 0 s
ostfeni nastroj
H2 - Déleni
materialu na V S (0] S S (0] (0] S
zakazku
R1 -
Odpovédnost
vedeni/ Vv s |s S S S S S
management
kvality
R2 - Rizeni
dokumentace S V S S S S S S
a zaznamu
Pl Ve S v S S S S S
Nakupovani
P2 -
Personalistika Y S 3 3 > S S S
P3 = lInterni | g v s s s s s s
audity
P4 — Metrologie | S Vv S S S S S S
P5 — Neshody,
zlepsovani,
napravnd a | S Vv S S S S S S
preventivnich
opatreni
P6 — Udriba| , s s s v s s s
strojll a zafizeni
P7 - EMS S Vv 0] S S S S S

V-vlastnik procesu

S-spolupracuje

O-odpovéednost

Zdroj: Zero systems s.r.o., interni dokumentace, 2020
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4.2.10 Personalistika

Majitelem procesu ,,personalistika“ je jednatel spole¢nosti. Personalistika je v Zero

Systems s.r.0. podpirny proces, kde jsou definovany vstupy do tohoto procesu:

e zikony,

e pozadavky zékaznika,

e pozadavky Zero systems.
Poslani personalistiky jako procesu je charakterizovano jako:

e ZzajiSténi pracovnik,

e piijimani pracovnik,

e Skoleni zaméstnanci,

e kvalifikace zaméstnancu,

e personalni agenda spojena s pracovnim pomeérem.
Pocate¢ni vstupy diky tomuto procesu jsou pietvoteny na vystup, kterym je:

e kvalifikovany pracovnik.

Za vSechny uvedené jednotlivé casti procesu personalistiky je odpovédny jednatel
spole¢nosti. Jednotlivé kroky jsou v karté tohoto procesu popsany V Sesti bodech:

1. Pfijimani zamé&stnanct

2. Zjistovani pozadavkl vzdelavani

3. Zjistovani, jaka je uCinnost vzdelavani v praxi

4. Plan vzdelavani

5. Plan vzdé¢lavani — jeho aktualizace

6. ZjiStovani spokojenosti zaméestnancl

Interné se fidi dokumentace ,,Pfiru¢kou integrovaného systému“. Zaznamy se vedou
v dokumentaci: Plan zdroji, Popis pracovniho mista/funkce, dale v systému Helios

vzdélavaci plan, planu $koleni a na poradach.
Souvisejici procesy, které se poji s procesem personalistiky a nelze je opomenout,

jelikoz jsou snim uzce spojeny. Veskeré tyto procesy jsou uvedené na pichledném

schématu Obrazek ¢. 12, v kapitole 4.2.9. Definice fidicich procest a funkci.
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Mezi tyto procesy patii Fidici procesy: R1 Odpovédnost vedeni a management
kvality, R2 Planovani a poskytovani zdroji. Dalsimi souvisejicimi procesy jsou procesy
hlavni: H1 Vyroba a ostfeni nastroji, H2 Déleni materialu na zakazku. Posledni
skupinou spjatou s personalistikou jsou podptirné procesy: P1 Rizeni dokumenti a

zaznami, P2 Neshody, zlepSovani, nipravna a preventivni opati‘eni.

Méritelné ukazatele procesu personalistiky jsou udany jako méfeny parametr procesu:
Plnéni planu vzdélavani. Podkladem pro méfeni se stavaji uskute¢néna skoleni.
Odpovédnost za jejich vyhodnoceni, a nasledné odpovédnost za splnéni cilové hodnoty, je
jako u celého tohoto procesu v kompetencich jednatele spole¢nosti Zero systems s.r.o.
Interval, ve kterém se méfeni uskuteénuje byl stanoven na minimalné jednou rocné.
Zaznam je veden v systému Helios jako Plan vzdélavani a skoleni. Cilovou hodnotou pro
tento proces je realizace vsech Skoleni dle stanoveného plano. Termin pro plnéni je

stanoven na konec kalendainiho roku.

4.2.11 Soucasné procesy ziskavani novych zaméstnancu

Pocty pracovnich mist jsou stanoveny na zakladé potieb firmy. Potfeby souvisi
srozsahem sjednanych zakazek ¢i s planovanymi projekty. Chybi zde zcela
standardizované personalni ¢innosti. Jednatel je provadi nahodile. Pocet pracovnich mist a
pocet zaméstnanct je stanoven pouze na uspokojeni Soucasnych potieb zdkaznika. Pocet a
rozsah sjednavanych zakazek ovliviiuje vyrobni kapacita.

Za pravidelné ziskavani pracovnikli lze oznacit obsazovani délnickych pozic a
pozice obchodniho zastupce. Na zaklad¢ pozadavkll na obsazeni pracovniho mista jsou
jednatelem spolecnosti Zero systems s.r.0. provadéna vybérova fizeni. Konkrétni
obsazované funkce maji ruzné kvalifikacni poZzadavky, ze kterych vyplyva nastaveni
kritérii, podle kterych bude vybérové fizeni probihat. V souvislosti s obsazovanim
pracovniho mista, dle poZzadavka na pracovni misto, jedna a odpovida za styk
s pFislu$nymi organy stitni spravy (zejm. Urad prace) jednatel spole¢nosti. Jedna se
napt. o hlaseni volnych pracovnich mist. Jednatel spolecnosti stanovuje kritéria pro vybér
kandidati, vede prijimaci pohovory s uchazefi o zaméstnani, rozhoduje o jejich
prijeti do pracovniho poméru. Déle pak pfipravuje pracovni smlouvy a vypovédi

z pracovniho poméru.
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Pro pfijeti nového zaméstnance je zajiSténa Iékarska prohlidka, nésleduje
neprodlené proskoleni ohledné bezpecnosti prace a pozarni ochrany, z hlediska systému
kvality a environmentalniho prostiedi. Specifické informace jsou podavany pracovnikovi
dle jeho pracovniho zatfazeni na konkrétni pracovni pozici. Ze Skoleni je pofizen zaznam
na prislusnych formulafich.

Novi zaméstnanci jsou ziskavani ve vétSiné piipadi na doporuceni nebo
formou inzerati v mistnich, lokalnich novinach, informaci na webovych strankach
spole¢nosti a formou reklamniho banneru umisténého v blizkosti firmy u hlavni silnice.

Internetové portaly zamérené na ziskavani zaméstnanci nejsou vyuzZivany.
Firma nevyuzZiva ani socialni sité jako nastroj pro ziskavani novych zaméstnanci,
rovnéZ nejsou socialni sité vyuZivany k propagaci firmy ani jako marketingovy

nastroj.

4.2.12 Soucasny systém hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnocena vykonnosti se Vv prvni ¥adé odviji od méFitelnych ukazatela
stanovenych jednatelem spole¢nosti. Hodnoceni a odméiovani pracovniki je zavislé
na vice skuteénostech a je zaloZeno na monitorovani, méreni, analyze a
vyhodnocovani. Obecné lze charakterizovat hodnoceni vykonnosti v této spolecnosti
takto: Pracovnik vyroby provadi kontrolu zakazky. Kontrola se li§i podle typu zakazky
(pilové kotouce a nastroje maji odlisny proces kontroly vystupt). Pokud nejsou planované
vysledky splnény, jsou ¢inéna potiebna opatieni k dosazeni spravnosti procesu, tj. shody
procesu, shody vyrobku.

Na zakladé uvedenych informaci o cilech podniku, se firma Zero systems s.r.o.
zaméfuje na zakaznika, tedy na uspokojeni jeho potieb. Soucasti vyrobnich procest je
politika kvality. K ovéteni zakaznikovi spokojenosti dochazi vyhodnocovanim téchto
ukazatell: sledovani plnéni stanovenych termintd, pocet a rozsah reklamaci, stiznosti a
jejich stupné zavaznosti, vysledky auditd provadénych u spole¢nosti zakazniky, rychlost a
ucelnost reakci (napt. odpovédi na poptavky). Po zhodnoceni dat stanovuje vedeni vhodna
opatfeni. Tento soubor ukazateli ovliviiuje odménovani a hodnoceni zaméstnanc.

Analyzy probihaji na zakladé 0daji plnéni stanovenych cilovych hodnot, plnéni

definovanych parametrit produktu a procest, plnéni pozadavki a nasledna spokojenost
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zakaznika, efekty z moznosti uplatnéni programu zlepsovani se, efektivnost napravnych a
preventivnich opatfeni.

K provéfovani aktualniho stavu interniho systému jsou uskute¢novany interni audity,
jez maji za uKol predchazet moznym piekazkam a problémim ve vykonavanych
¢innostech za Géelem dosazeni stanovenych cild firmy. Provéteni vSech prvki systému se
provadi jednou ro¢né externim smluvnim partnerem.

Utinnost systému je kontrolovana vedenim spolecnosti v nékolika stupnich: pii
pravidelnych poradach dochazi k jednani o aktualnich zalezitostech, dale se jedna o
projednavani vysledkii internich auditi a o kontrolu plnéni cili a ostatnich indikatora
K naplnéni.

Vstupy, které jsou kontrolovany jsou: stav opatieni vyplivajicich z ptedchozi kontroly
systému, zmény vnitinich a vnéj$ich aspektd, vykonnost, efektivnost, trendy v oblastech:
spokojenost zakaznika, zpétna vazba od zakaznikl, dosazeni urCenych cili, vykonnost
procesti, shoda produkti a sluzeb, neshody a napravna opatieni, vysledky auditi,
piiméfenost zdroju, efektivnost opatieni, prilezitosti ke zlepSeni. Vystupy kontroly jsou
zpracovava vedeni spoleCnosti, zahrnuje rozhodnuti jednatele a opatfeni utvoiena
k dosazeni podnikovych cild. V provozu je dulezité planovani a fizeni provozu, planovani
realizace vyrobku, stanoveni cilt (cilovych hodnot), které maji pracovnici splnit. K tomu
maji pracovnici k dispozici uréené mnozstvi zdroji, potfebnych k dosazeni stanoveného
cile napt. k produkci ur¢itétho mnozstvi specifickych nastroji pro konkrétniho zakaznika
V uréeném terminu.

Soucasny systém hodnoceni je zaloZzen na kontrole dodrZeni podminek pro
dosazeni cile. Kontrola je provadéna dle zakazky a nelze stanovit zcela jednotny systém a
vzorec pro odménovani pracovnikt, jelikoz se jedna o specialni vyrobu. VétSinou az na
zakladé¢ vyhodnocenych vysledkt kontroly je mozno urcit vykon pracovnika. Firmou
stanovena zakladni mzda za odvedenou praci, je pevné stanovena. Pracovnik ma svoji
mzdu pfi splnéni fondu hodin (poctu smén) jistou. Vzdy se mu mize akorat navysit o

bonusy a prémie.

4.2.13 Motivace zaméstnancu ve Spole¢nosti

Motivacnim faktorem ve spolecnosti Zero systems s.r.o., ktera se zabyva specialni

vyrobou nastroji a ostfenim s orientaci na zakaznika, je firmou stanovena zakladni mzda
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za praci. Tato mzda se mize pouze navysit o prémie a bonusy. Pracovnici maji jistotu
v ziskani své odmény za praci, tedy i v pripadech, kdy dojde Kk jejich pochybeni apod.
Za vykonanou praci ,navic®, coZ zahrnuje vlastni aktivitu ve zlepSeni, vymysleni
nového napadu, ktery pomuze zlepS$it probihajici procesy ve spole¢nosti, jeho tspésné
aplikaci, aj., ziskavaji penize navic ve form¢ prémii a bonust. K dispozici jsou
zaméstnanciim sluzebni vozy, které mohou dle aktualni potieby a relevantnosti vyuzivat.
Od zaméstnavatele dostavaji prispévek na stravovani ve form¢ stravenek. Firma se snazi
budovat pratelské rodinné prostiedi, ve kterém se budou zaméstnanci citit dobfe. Pfi
srovnani s velkovyrobnimi sériovymi vyrobci, kde zaméstnanci travi ¢as v rozsahlych
vyrobnich halach, disponuje tato firma opravdu rodinnym prostfedim, které je pro
pracovniky vytvareno jako jeden z motiva¢nich faktort.

Dalsim motivaénim faktorem pro zaméstnance je Spoluprace se Zapadoceskou
univerzitou v Plzni, kde dochazi ke stietu teorie a praxe. Maji jedine¢nou moznost mit
pravidelny pfisun novych informaci z jejich oboru, hlavné z vyzkumu a vyvoje. Spoluprace
obohacuje 0 poznatky jako: nové trendy, progndzy, budouci smér odvétvi apod. Maji také
moznost setkdni s novymi technologiemi, navstévovat strojni veletrhy a akce vztahujici se
K jejich praci. V oblasti vzdélavani je pracovnikim dan prostor k seberealizaci,
sebevzdélavani, jsou jim propliacena veSkera Skoleni, ktera souvisi s vykonem jejich
zaméstnani. Pokud projevi zajem o vzdélani a jednatel spolenosti tento pocin
vyhodnoti jako efektivni krok pro firmu, je zaméstnanci takové vzdélani zpravidla

umoznéno.

4.2.14 Stavajici systém vzdélavani zaméstnanci

Systém vzdélavani zaméstnancu Vytvaii jednatel spole¢nosti ve spolupraci s celou
spole¢nosti — personalem. Potieby vzdélani jsou zajistovany na vSech urovnich. Jednou
slozkou systému vzdé€lavani jsou naplanované vzdélavaci aktivity, druhou dynamickou
slozkou je vzdélavani, které je zajistovano na zakladé aktualnich potieb a nelze ho
pfedpovidat. Jednd se napt. o zmény vdisledky zmén legislativnich, zmén
v technologickych  postupech, pii ziskani nové zakazky nebo pii nahlych
neptfedvidatelnych zménach a vlivech, kdy je potieba se néco nového naucit. Potieba
vzdélani je vzdy zajisténa minimalné v téchto pripadech: nastup nového zameéstnance,

pfemisténi pracovnika na novou pracovni pozici, jejich nové pracovni zafazeni, stavajici
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zaméstnanci minimaln¢ jednou ro¢né pro pifipomenuti, popi. nutné aktualizaci, nové
legislativni povinnosti. Potfeba se stanovuje napi. z pravnich pozadavki, kvalifika¢nich
kritérii, praktickych zkuSenosti, nabidek vzdé€lavacich agentur, externich lektord,
pozadavki managementu, vlivem externich zainteresovanych stran apod.

Plan vypracovava jednatel spolecnosti, veden je V internim systému na minimalni
stanovené obdobi jednoho kalendarniho roku.

Metody vzdélavani jsou zavisle na povaze potiebného vzdélani. K ovéfeni G¢innosti
dochazi za pouziti téchto metod: nejcastéji oveéteni v praxi, dale pak pfi internich auditech,
formou prezkouseni nebo ziskani osvédceni.

V prostorach firmy se organizuji interni S$koleni. Jedna se o oblibeny zplsob
vzdélavani zaméstnanct, jelikoz si pracovnici mohou vyzkouSet své ziskané znalosti
rovnou v praxi, a to v prostiedi, ve kterém pracuji. Externi $koleni jsou také vyuzivana,
avsak spiSe pro administrativni pozice ¢i pokud neni z ur€itych hledisek (ekonomického,
Casového, z hlediska efektivity) vhodné interni $koleni. Spole¢nost zna¢né investuje do
vzdé€lavani svych pracovnikl, avSak zpétna vazba od zaméstnanci a méieni efektivnosti
Z jejich vzdélavani je na nizké arovni.

Zero systems s.r.0., se neustale snazi vymyslet nové technologické a technické sméry
v oboru. Tomuto zajmu nasvédcuje i dlouholeta spoluprace se Zapadoceskou univerzitou
v Plzni, kde spolu utvaii mnoho zajimavych projekti v oboru. Jedna se ptredevSim 0
spolupraci s katedrou materialti, obrabéni a Regionalnim technologickym institutem

V Plzni. Zaméstnanci tak maji moznost seznameni se s novymi technologiemi v oboru.

4.3 Dotaznikové Setireni

Pro potieby této diplomové prace byla zvolena metoda adresovaného dotazovani, ktera
byla zvolena s ohledem na ucel dotazovani: ziskat zpétnou vazbu a vyjadieni nazoru
stavajicich zamé&stnancti Zero systems s.r.o., jez pak bude pouzito podklad pro tvorbu
opatieni V persondlnim planovani.

Pro sbér dat byl vytvofen dotaznik pomoci Google Forms, ktery ur¢ené vybrané osoby
obdrzeli k vyplnéni. Dotaznik obdrzelo vSech 13 zaméstnanct spolecnosti v elektronické
podobé&. Vyplinovani probihalo pomoci odkazu zaslaného na firemni emaily zaméstnanct.
Zpét bylo obdrzeno vyplnénych 12 vyplnénych formulaia. Navratnost dotazniku cinila

92,3 % (bylo splnéno doporuceni pro minimalni navratnosti pro tuto skupinu, o kterém
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%

pojednava kapitola 3.15 Dotaznikové Setfeni, v teoretické c¢asti prace, tabulka ¢. 2).
Z hlediska etickych pravidel vyzkumu byl dotaznik vypliiovan anonymné.

Kompletni vzor dotazniku se nachazi v ptiloze této prace. Dotaznik za¢ina privodnim
dopisem, ktery seznamuje respondenta s diuvodem provadéni vyzkumu. Sada 36
vyzkumnych otazek byla zvolena sohledem na ucel dotazovani, které bylo zaméfené
k tématu diplomové prace ,,Personalni planovani‘.

Identifikace vybrané skupiny o0sob na zakladé zvolenych socioekonomickych
znakua se nachazela v avodni ¢asti dotazniku, jedna otazka, ktera se tykala dotazu na
vzdé¢lani, byla zafazena v druhé poloviné formulafe. Z vyhodnocenych dat odpovidalo na
dotaznik 83,3 % muzi a 16,7 % Zen, Z nichZ nejvétsi zastoupenou vékovou skupinou
tvorila skupina 36-45 let (41,7 %), druha nejpocetnéjsi skupina tvotila vékové rozmezi
56-65 let (25 %), tieti pofadi s 16,7 % zaujima vékové rozmezi 46-55 let a na Ctvrtém a
patém poradi jsou skupiny 65 let a vice (8,3 %) a 26-35 let (8,3 %). Mezi respondenty ani
mezi zaméstnanci se nenachazi 0soby mladsi pod 26 let.

Zaméstnanci Ve spole¢nosti jsou prevazné stiredoSkolsky vzdélani lidé 75 %, 16,3 %
tvofi osoby, které dosahli stfedoskolského vzdélani s vyuénim listem a 8,3 % (1
zamestnanec) dosahl vyssiho odborného vzdelani.

Oddéleni provozu (dilna, servis) tvorilo 50 % zpét dorucenych dotaznikd,
administrativni oddéleni 42,7 % a posledni podil 8,3 % pripadl na obchodni oddéleni.

Vysledky byly pro dobrou orientaci zpracovany do grafi. Hlavnim cilem
dotazovani bylo ziskat nazor zaméstnanciu, jelikoz zpétna vazba je vyznamnym
faktorem personalniho planovani, pravé z tohoto divody byli respondenti dotazovani na
jejich nazor. Odpoveédi byly zaznamenavany anonymné, v souladu s pravidly tohoto druhu
vyzkumu, coz mélo vést k vétsi otevienosti zaméstnanct a zbaveni zabran vyjadiit svij

nazor.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Z vysledki dotaznikového Setfeni V dotazovani na spokojenost zaméstnancl
z celkového hlediska odpovédélo 100 % respondentii, Ze jsou ve firmé spokojeni.
Zcela spokojeni jsou také se zaméstnavatelem poskytovanymibonusy a

prémiemi (100 %), které lze praci ve firmé ziskat. U dotazu na spokojenost respondentt,
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odpovédi jiz nebyly zcela pozitivni jako u predchozich dvou otazek, se zaméstnaneckymi
vyhodami je spokojeno pouhych 66,7 %.

Grafické znazornéni odpovedi je zobrazeno v nasledujicich grafech ¢.5-7:

Graf 5: Celkova spokojenost zaméstnanci s praci ve firmé

(z hlediska pracovni pozice ve firmé, s napIni vykonavané prace a pracovnim prostiedim)

@ Nespokojen/a
@ Spokojen/a
Neutraini postoj, je mi to jedno

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

(napt. dovolena, vzdélavani, osobni rozvoj, zvyhodnéné zaméstnanecké podminky apod.)

® Ano
® Ne
Zadné zamastnanecké vyhody nemame

66,7%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Spokojenost s prémiemi a bonusy

® Ano
® Ne
100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti, z fad zamé&stnanct spoleénosti Zero systems s.r.0., byly dotazovani na
to, jak subjektivné vnimaji jejich vykonavanou praci. U otazky: ,,Jak vnimate smysluplnost

Vasi prace?* vétsina zaméstnanca (91,1 %) odpovédéla velmi pozitivné, a to Ze jejich
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prace je pro né smysluplna. Pouze 1 zaméstnanec zaujimad neutralni postoj ke své

vykonavané praci a tento aspekt viibec nefesi.

Graf 8: Vnimani smysluplnosti vykonavané prace

@ Nema absolutné smysl

@ Spise beze smyslu
Neutralni postoj, nefeSim to

@ Ano, moje prace ma smysl|

@ Urcité ma moje prace smysl!

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazkou bylo zjiStovano, zda je pro né prace vyzvou, Z vyhodnocenych
odpovédni lze spattit, ze odpovédi spadaji mezi kladné, kde je pro 83,4 % zaméstnancua

prace vyzvou a zbyli 2 zaméstnanci k tomuto zaujimaji neutralni vztah.

Graf 9: Je vykonavana prace pro zaméstnance vyzva
@ Absolutné ne
@ Spise ne
Mam k tomu neutralni vztah
@ Ano, moje prace je pro mé vyzva
@ Moje prace je opravdu velka vyzval

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici dvé otazky zjistovaly, zda je pro pracovniky firmy jejich prace fyzicky
naro¢na a zda jim prace zpusobuje psychickou zatéz (jako je stres, demotivace, psychicka
unava), jez jim nasledné negativnim ¢i naopak pozitivnim zplisobem ovliviiuje jejich
soukromi Zivot mimo zaméstnani. Svoji praci jako fyzicky narocnou vnimaji 2
zaméstnanci, zbylych 83,3 % respondenti neoznacuje svoji praci za fyzicky naro¢nou.

V otdzce na zplsobovani psychické zatéze vlivem vykonavané prace odpovidali
dotazovani v pomeérech: 58,3 % uvedlo, Ze je prace spiSe bavi a psychicky je nezatézuje
a 25 % dotazovanych zaméstnanci nepiiklada Zadny vliv a tato prace je pro né jako

kazda jina, jejich Zivot vykonavana prace neovliviiuje. Negativni vliv ma vykonavana
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prace na 16,7 % respondentdl, coz odpovida 2 zaméstnancim. Témto zaméstnanciim prace
zpusobuje psychickou zatéz, stres a inavu a zasahuje jim negativnim zptsobem do jejich

osobniho zivota mimo praci. Souhrn odpovédi zaznamenavaji grafy ¢. 10 a 11.

Graf 10: Vnimani prace jako fyzicky naro¢né

® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Psychicka zatéZ zpiisobena praci ve firmé

@ Ano, jsem na pokraji sil, dlouhodob& mé

58,3% prace ubiji, negativné ovliviiuje maj Zivot

@ Spise ano, citim anavu, prace je
narocna a stresova
Neutralni postoj, je to prace jako kazda
jina, muj Zivot zasadné neovliviiuje

@ Spise ne, prace mé bavi

@ Ne, moje prace mé nabiji, muj Zivot
ovliviiuje pouze pozitivné

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici sekce tvotila otazky na pracovni kolektiv ve firm¢ Zero systems s.r.o.
Bylo zjistovano, jak se zaméstnanci v pracovnim kolektivu citi, jak se citi byt vnimani ze
strany svych kolegu, jaké postaveni podle nich v kolektivu zaujimaji a co si 0 zdej$im
pracovnim kolektivu mysli.

Na otazku ohledné pracovniho kolektivu jako celku odpovédélo 41,7 %
dotazovanych, Ze jejich kolektiv je dobry, jsou schopni jednat jako tym a vzniklé
konflikty si dokaZi vyjasnit. Stejnd Cast dotazovanych (41,7 %) oznacila pohled na
kolektiv jako neutralni. Jako horsi kolektiv, kde nepanuje ptatelska atmosféra a jejich tym

neni dobry vidi firemni kolektiv 16,7 % dotazovanych (2 zaméstnanci).
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Graf 12: Pracovni kolektiv

@ Velmi &patny, panuje zde rivalita,
neprejicnost, nejsme jeden tym

@ Spide horsi kolektiv, nepanuje zde moc
pratelska atmosféra, nejsme dobry tym
Neutralni, vSude se néco najde

@ Dobry, konflikty si dokaZzeme vyjasnit,
jsme schopni jednat jako tym

@ Jsme jeden tym, panaje zde velka
davéra a velké pratelstvi

Zdroj: vlastni zpracovani

Pocity respondentti ohledné pracovani a byti v tomto kolektivu ptevladaji neutralni
(58,3 %), zbylych 41,7 % ma jejich kolektiv rado a v kolektivu je jim pFijemné. Nikdo
z respondentti neuvedl, ze by mu pracovni kolektiv vyslovené nevyhovoval, necitil se

v ném dobfe ¢i by atmosféra kolektivu pripadala neptatelska.

Graf 13: Jak se citi zaméstnanci v kolektivu

@ Necitim se zde vibec dobfe, panuje zde
nepfatelska atmosféra, kolektiv ve mé
vyvolava negativni pocity

@ Necitim se v kolektivu dobre, ale snazim
se to vzdy preZit a po praci to hodim z...

Nefesim to, mam k tomu neutralni vztah
@ Mam nas kolektiv rad/a, je mi zde
pfijemné
@ Zdejsi kolektiv je pro mé druhé rodina,
vzdy se t&€8im na spoleéné stravenou...

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici grafy ¢. 14 a 15 zobrazuji otazky, ve kterych byl kladen dotaz na to, jak
se zaméstnanci citi vnimani ze strany kolegi (napt. zda je pro kolegy jejich nazor dulezity)
a zda je pracovnikliv nazor bran v tvahu vedenim spolecnosti.

Vétsina dotazovanych (58,3 %) uvedla k dotazu na to, jak se citi vnimani
ostatnimi kolegy, neutralni postoj. Dale 1/3 uvedla, Ze se citi mezi kolegy jako autorita a
ostatni berou pfi praci v potaz jejich rady. Pouze 1 respondent se citi, Ze pro ostatni

spolupracovniky jeho nazor nic neznamena a neni ostatnimi vniman jako vid¢i typ.
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Graf 14: Vnimani spolupracovniky a akceptace zaméstnancova nazoru ostatnimi kolegy

@ Vubec ne, jako bych neexistovalla,
nemam zadnou autoritu

@ Spise ne, nevnimaji mé jako vidéi typ
Neutraini, dle potfeb
® Ano, daji na mé rady, jsem zde autoritou

@ Rozhodné& ano, mé nazory jsou velmi
: Zadané, jsem pfirozenou autoritou

Zdroj: vlastni zpracovani

V dotazu na vztah svedenim spole¢nosti, z hlediska toho, zda je vedenim
akceptovan zaméstnancuv nazor, uvedla vétsina odpovidajicich (83,3 %), kladné.
Zbyli 2 zaméstnanci (16,7 %) naopak nemaji pocit, ze by vedeni jejich nazor bran v avahu.
Graf 15: Akceptace zaméstnancova nazoru vedenim spole¢nosti

® Ano
® Ne

83,3%

Zdroj: vlastni zpracovani
V otazkach, tykajici se motivace pracovniki, respondenti odpovidali na dotazy
zaméfené na jejich nazor z hlediska toho, zda styl vedeni ovliviiuje jejich pracovni

vykon a meotivaci, U této zminované otazky odpovédélo celych 100 % ,,ano“.

Graf 16: Ovlivnéni zaméstnancova pracovniho vykonu a motivace stylem vedeni

® Ano
® Ne
Nejsou vibec poskytovany
100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pfi vykonavané praci se citi byt motivovano % z dotazanych pracovnikia a %
dotazanych pracovniki se naopak neciti, Ze by ji p¥Fi praci néco motivovalo.
Z odpovédi vyplyva, ze vSichni zaméstnanci firmy nejsou nijak sankcionovani pii
nesplnéni jejich pracovnich povinnosti. Odpovédi jsou graficky znazornény v grafech
¢. 17 a18.

Zaméstnanci firmy, ktefi se zacastnili dotazovani uvadéji, ze své mzdové
ohodnoceni vnimaji jako pramérné (2/3) a 1/3 svoji mzdu hodnoti nadprimérné. Viz

graf ¢. 19.

Graf 17: Pocit motivace p¥i vykonu prace

® Ano
® Ne

Graf 18: Sankce p¥i nesplnéni pracovnich povinnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

® Ano
® Ne

100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 19: Vnimani mzdového ohodnoceni

@ Zcela nevyhovuijici
® Podprimérné

@ Primérné

@ Nadprimémé

Zdroj: vlastni zpracovani



Dalsi sadou vyzkumnych otazek byly dotazy tykajici se stavu komunikace ve
spole¢nosti. V dotazniku bylo zjistovano, jak je z pohledu dostate¢nosti vnimaji jednotlivi
osloveni zaméstnanci. Predmétem dotazt byla také snaha odkryt, jak vnimaji zaméstnanci
pivod komunikaéniho Sumu, kde dle jejich nazoru vznika. Odpovédi jsou vyobrazeny
Vv nasledujicim grafu ¢. 20.

Pti hodnoceni odpovédni bylo zjisténo, ze vétsina respondenti (41,7 %) povazuje
komunikaci ve spole¢nosti za nedostatefnou, coz zpusobuje Ve spolecnosti casté
problémy. Druhé nejcastéjs$i definovani komunikace bylo tvrzeni (33,3 %), Ze
komunikace ve spolecnosti je dostacujici jen pro vykon prace. Pouze 1 respondent
oznacil komunikaci za vynikajici az nadstandardni a 2 respondenti za dobrou (maji

potiebné informace a komunikace probiha, jak ma).

Graf 20: Komunikace ve firmé

@ Vyrazné nedostaéujici, panuje zde
chaos a zmatek
@ Nedostaéujici, komunikace je &astym

problémem
Dostacujici akorat pro vykon prace

@ Dobrou, oviem jsme informovani,
komunikace u nas probiha, jak ma

@ Vynikajici, v kominikaci neni zadny
problém, je az nadstandartni

Zdroj: vlastni zpracovani

Nastane-li chyba v komunikaci, dotazovani zaméstnanci oznacili jako nejéast&jsi
chybu v komunika¢nim Sumu vznik v komunikaci zdola nahoru (od jednotlivych
zaméstnanc K vySe postavenym v hierarchii organizace). Dale byly oznafeny za mista
vzniku komunikaéniho Sumu typy komunikace: shora dolt, horizontalné a jako posledni

diagonalné.
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Graf 21: Misto vzniku komunikaéniho §Sumu

PFi toku informaci zhora dolt (

o 6 (54,5 %)
napf. in...

Zdola nahoru (od jednotlivych

0,
zaméstnan... 7 (63,6 %)

Horizontalné mezi hierarchicky
stejné p...

Diagonalné napfi¢ firmou (napf.

0,
pri tét... 5 (45,5 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

SloZeni respondenti podle nejvys$siho dosazeného vzdélani bylo nasledujici: ¥
dotazovanych ma stiedoSkolské vzdélani zakon¢ené maturitni zkousSkou, 1
zaméstnanec dosahl vys§iho odborného vzdélani a jeden zaméstnanec ma Stiedni
vzdélani s vyuénim listem.

Na dotaz, zda zaméstnanci maji moznost ve firm& vzd€lavacich aktivit,
osobnostniho rozvoje, skoleni apod., odpovédélo 41,7 %, Ze nemaji moZnost rozvoje a

vzdélavani a zbylych 58, 3 % odpovédélo kladn¢, Ze ma moznost vzdélavacich a

rozvojovych aktivit.

Graf 22: Struktura respondenti podle dosazeného vzdélani

@ Zakladni
@ Stredni vzd&lani s vyugnim listem

Stredni vzdélani s maturitni zkouskou
@ Vyssi odborné
@ Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Pii moznosti vybéru jedné ¢i vice variant, kde si mohli pracovnici zvolit oblast

prohloubeni svych znalosti odpovidali respondenti nasledovné:
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Graf 23: Oblasti zajmu o prohloubeni znalosti

2 (20 %)

2 (20 %)

Time management 1(10%)

Odborna skoleni

Systém kvality 4.(40 %)
Planovani a vyroba 4(40 %)
Marketing 4 (40 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce, zda jsou respondenti zaméstnani u firmy Zero systems s.r.0. hrdi na
spole¢nosti, ve které pracuji odpovédélo 83,3 %, ,.ano. Jeden zaméstnanec uvedl ,,ne*

stydim se za ni a 1 zaméstnanec zaujima neutralni postoj.
Graf 24: Hrdost zaméstnanci na firmu, ve které pracuji

® Ano

@ Neutrainf postoj - je mi to jedno, kde
pracuji
Ne, stydim se za ni

Zdroj: vlastni zpracovani

Ani jeden z dotazovanych zaméstnanct (100 %) momentalné neuvazuje o zméné

zameéstnani.
Graf 25: Touha po zména zaméstnani

® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pokud by firma nabizela metodu ,,Pay to Quit“, kde by zaméstnanci bylo za
odchod zaplaceno (tim by firmé usetfil naklady nedemotivoval by tim ostatni Cleny
kolektivu a jeho odchod od firmy by timto zptisoben mohl byt urychlen) uvitalo by tuto
nabidku od zaméstnavatele % zaméstnancu. Pokud by pracovnici chtéli ze zaméstnani
odejit a odchod by jesté néjakou dobu zvazovali a oddalovali, a zaroven védéli, ze ve firmé
jiz nechtéji pracovat, nabidku zaplaceni za jejich odchod by 75 % respondenti vyuzilo.

Grafické znazornéni odpovédi graf €. 26 na nasledujici strané.

Graf 26: Nabidka ""zaplaceni za ukonéeni pracovniho poméru”

® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni doba dotazovanych je u 16,7% sménny provoz (ranni, odpoledni), 41,7
% ma pévné stanoveny zacatek a konec osmihodinové (resp. 7,5 h) pracovni doby a
41,7 % ma flexibilni pracovni dobu. Pracovni doba 91,7 % zaméstnanciim vyhovuje, 1

zaméstnanec, ktery pracuje na smény by uvital pouze ranni sménu.

Graf 27: Spokojenost s pracovni dobou

@ Ano, vyhovuje

@ Nevyhovuje
Vice by mi vyhovovala jen ranni sména,
ale na druhou stranu jsem jen fadovy
zaméstnanec a proto jsem spokojeny za
jakoukoliv sménnost.

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni vykon je u 1/3 dotazovanych pracovniki normovan ¢asovou normou.

Zbyla vétsina piimo ¢asové ¢i poctem vyrobenych kusti normovana neni.
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Graf 28: Normovani pracovniho vykonu

@ Ano, podtem vyrobenych kusd
@ Ano, méfen na ¢as
Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovedi, které byly vyhodnoceny z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vétSina
stavajicich zaméstnanci (81,8 %), kteii odpovidali na vyzkumné otazky, se dozvédéla

o volném pracovnim misté na doporuceni.

Graf 29: Kde se zaméstnanci dozvédéli o volném pracovnim misté

@ Inzerat v novinach
@ Na internetu
Na doporuéeni
@ Na Gfadu prace
@ Osloveni majitelem firmy.

«A
W

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu respondentli bylo 83 % dotazovanych fadovych zaméstnanct, 1
zamé&stnanec V top managementu firmy a 1 zaméstnanec na manazerské pozici.

V dotazovani se vyskytovali otazky uzaviené s moznosti vyb&ru pouze jedné
odpovédi. Dale se jednalo o typ otazek, kde respondenti méli moznost z vybéru vice nez
jedné varianty (grafy ¢. 21 a 23).

Na posledni typ otdzek méli osloveni respondenti moznost slovni odpovédi, pti
které mohli plné¢ vyjadiit své nazory a tyto otazky byly dobrovolné. Souhrn 4 otazek a
slovnich odpovédi nize. Vzhledem k malému poétu zaméstnanct, které tvofili malou

skupinu respondentt, bylo vhodné do dotazniku zaradit oteviené otazky.

,,Proc si jste si vybral/a tuto firmu?«
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Moznost Uplatnéni mych celozivotnich zkuSenosti v¢. mezindrodnich pro dalsi
zlepSeni procest QMS+EMS+BOZP, interni komunikace a fizeni dobie vedené
firmy, kde majitel velmi dba na rozvoj své firmy i osobni rozvoj zaméstnanct a
nelituje vydanych prostifedkd na dalsi rust své firmy a tim zajisténi jeji existence a
prosperity.

Vyborné reference

Blizko bydlisté, mala firma, Zadna velka fabrika, dobry pfistup k lidem

Nelze jednoduse odpovédét pro¢ jsem si tuto firmu vybral. Jednoznacné 1ze fici jen
jediné, ze pan majitel a tidici osoba v jednom (p. Schweitzer) si mé ziskala svym
kladnym a sluSnym chovanim.

Vyzva

Pracuji v oboru

,,Co se Vam ve firmé libi?*

MozZnost uplatnéni mych celozivotnich zkuSenosti

Investice do firmy majitelem.

Mala rodinna firma, ptatelské a neformalni ovzdusi, zazemi firmy, pfijemné
prostiedi, zadna velka fabrika, jelikoz se jednd o malou firmu, mysleno po¢tem
zamé&stnanci nikoliv kvalitou a jménem, jedna se spiSe o piatelsky piistup k
spolupracovnikiim (jsme lidé nikoliv jen ¢islo na smlouv¢)

Moznost planovat si volny ¢as a dovolenou

Moznost dostat firmu vyse

Bavi mé tento druh prace

Osobni piistup, pfistup k lidem

,,Co se Vas ve firmé znepokojuje?*

Nedostatek prace, snizeny pocet zakazek

Komunikace v celé firmé

,,C0 byste uvitali za zmény tykajici se pouze Vasi osoby?*

Vice zaméstnaneckych aktivit

Moznost vzdé€lavani, vice Skoleni
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e Mimo-zaméstnanecké aktivity

e Zlepseni komunikace

4.4  Rizeny rozhovor s vedenim Zero systems s.r.o.

Rizeny rozhovor byl veden podle pfedem stanoveného scénafe dotazovacich otézek,
Které mély za tkol ziskat primarni data pro tuto praci. Rozhovor byl proveden s jednatelem
spole¢nosti, ktery vlastni proces personalistiky. Cilem bylo zajistit primarni informace pro
nasledny navrh opatieni v oblasti personalniho planovani. Celkem 20 otazek zahrnujici
Siroké spektrum oblasti personalistiky, jez bylo potiebné zodpovédét k tomu, aby mohl byt
vytvoten strategicky plan. Otazky byly rozdéleny do 10 oblasti. Délka rozhovoru

s jednatelem spolecnosti byla stanovena na 90 min.
4.4.1 Tvorba pracovni pozice

Jak je vytvdaiena novd pracovni pozice?

Uvedu na prikladu situace s kvalitou nasich produkti. Nejsem spokojen
s prom&nénim vystupt na vstupy. Pracovnici povéfeni timto procesem kontrola kvality
neprovadi dostatecnou kontrolu v souladu s popisem jejich pracovniho mista. Pokud by se
stalo, Ze tyto vyrobky z firmy poputuji k zdkaznikovi, vyrazn¢ to ovlivni povést firmy a
nasledné pak ziskavani novych zakazek. Nyni za kvalitu zodpovida specialista vyroby,
Ktery ma jasné definované tyto povinnosti v naplni prace (viz karta popis pracovniho
mista). Tento ¢lovek tuto Cinnost nezvlada, divodem miize byt jeho vytizenost ¢i néco
uplné jiného (lenost, nespravny ¢loveék na nespravném misté, apod).

Aktualné vyvstava ve firmé potieba vytvofit nové pracovni misto. Je zapotiebi
vytvoftit pozici ,,kontrolora kvality-metrologa“. Prvnim aspektem je vymyslet spolu s QMS
a EMS specialistou veskerou pracovni napli, dale nazev funkce, organizacni zatazeni,
odpovednost a jeho zastupitelnost. Druhy aspekt, ktery vytvafeni pracovniho mista ovlivni
je dostupny budget. Do roku 2021 firma planuje v ramci projektu ,,Digitalni transformace
Zero sytems s.r.0.“ podpofeného fondy Evropské unie, Opera¢ni program podnikani a
inovace pro konkurenceschopnost® koupit nové méfici zafizeni a v ramci Priamyslu 4.0
v souvislosti s automatizaci a robotizaci pristoupit k modernizaci firmy. Novou pozici

metrologa/kontrolora kvality by bylo vhodné zahrnout do personalniho planovani.
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4.4.2 Ziskavani novych pracovniki

Jakym zpitsobem inzerujete volné pracovni mist0?
Jak probihd nabor zaméstnance?

Z divodu nedostatku kvalifikovanych pracovnich sil probiha pozadavek na
kvalifikovanou pracovni silu celoroéné na portalu Pracovniho ufadu (regionalniho).
V minulosti jsme inzerovali volné pracovni misto také na webovém portalu, ale
Vv soucasnosti tento typ inzerce neprobiha.

Pokud je pozadavek na obsazeni volného pracovniho mista opravdu akutni,
zvetejnime inzerci na webovych portalech s nabidkou prace a svych webovych strankach.
VyuZivdte outsourcing, agentury prace?

Agenturni zaméstnance ve spole¢nosti nemame a sluzeb outsourcingu
nevyuzivame, V soucasné dob¢ o vyuziti té€chto sluzeb ani neuvazujeme.

Jak se snaZite budovat PR firmy a povédomi o firmé?

Reklamu nam zajistuji billboardy a reklamni bannery na lokalnich hokejovych
stadionech (Zimni stadion HC Plzen 1929 a Zimni stadion Klatovy), dale na lokalnich
fotbalovych stadionech, sponzoringem sportovnich tymu, reklamou v knihach apod. Nase
webové stranky jsou dal$im reklamnim nastrojem. Spoluprace se ZCU v Plzni na
projektech buduje povédomi o nasem oboru a firmé mezi studenty. V neposledni radé

navstévujeme tuzemské a zahranicni veletrhy.
4.4.3 Vybérové rizeni

Jak probiha vybérové Fizeni z Fad kandidatit na obsazovanou pracovni pozici?

Na kazdou obsazovanou pracovni pozici jsou piedem stanovena kritéria (pro
kazdou z nich jsou odlisna). Kritéria vytvatime s ohledem na pozadavky na danou pozici.
Takové potieby jsou definovany za pomoci zpétné vazby od zaméstnanci a pozadavkl
specialisti. Samoziejmé je jednim z posuzovanych aspekti a kritérii jeho piedstava o vysi
mzdy, vzhledem k jeho dovednostem, znalostem a zkusenostem, oproti potfebam firmy a
stanovenému budgetu.

Kandidati doruci své zivotopisy, vyplni personalni dotaznik a absolvuji 0sobni
pohovor. Velky duraz klademe na ochotu ucit se novym vécem, pfijeti firemni politiky a
strategie, flexibilitu, tviiréi invenci a angazovanost zameéstnance v pracovnim procesu, ale

je to vzdy velmi individualni vzhledem ke konkrétni pozici. Kandidati jsou posuzovany
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diky stanovenym kritériim objektivné, nedochazi k diskriminaci apod. Kone¢né rozhodnuti

o prijeti kandidata provadi jednatel spolecnosti.
4.4.4 Interni mobilita

Je ve spolecnosti moznost interni mobility?

V nasi spole¢nosti podporujeme interni mobilitu, pokud nastanou okolnosti, Ze je
potfeba zménit, rozsifit €1 jinym zpusobem zasdhnout do druhu vykonadvané prace
zamé&stnance. Vzhledem k tomu, Ze naSe firma neni velka, je mobilita omezena. Rozhodné
firma o své pracovniky nechce pfijit. Interni mobilita je soucasti firemni strategie.

Zaméstnanec musi mit k interni mobilit¢ ptredpoklady, napi. chtit se rozvijet,
rekvalifikovat, ucit se novym vécem, ochotu napliovat stanovené cile, byt iniciativni,
poskytovat zpétnou vazbu atd. Pokud ma stavajici zaméstnanec zajem o nové obsazovanou
pozici, je zatazen do vybérového fizeni mezi ostatni kandidaty a posuzovan dle

stanovenych kritérii.
4,45 Personalni administrativa

Jak ve spolecnosti probihd persondlni agenda spojend S ndastupem nového zaméstnance?
Administrativa, evidence smluv probiha celkem jednodusSe, jelikoz piijimani
novych pracovnikd probiha narazové a jedna se vétSinou o 1-2 pracovniky. Pied podpisem
smlouvy dochdzi k provéfeni totoznosti, Iékaiska prohlidka, seznameni s bezpecnostnimi
piedpisy, legislativnimi a firemni politikou. Pfi podpisu smlouvy je nutné mit vSechny
nalezitosti potfebné k uzavieni pracovni smlouvy. Pravni poradenstvi je zajisténo externé.
Po nastupu, sezndmeni, zaclenéni se pieddvaji novému zaméstnanci vSechny
potiebné informace, zaskoleni apod. Novému zaméstnanci se zalozi karta zam¢&stnance. U
zaméstnanci jsou sledovany vSechny potifebné naleZzitosti — 1ékaiské prohlidky, Skoleni,

vzdélavani, rozvoj v ERP systému v sekci personalistika, kde jsou stanoveny a sledovany

plany.
4.4.6 Vzdélavani a rozvoj

Jak je novy zaméstnanec zaclenén a zaskolen do pracovniho procesu?
Jak probiha vzdélavdani a rozvoj zaméstnanci?

Jakym zpiisobem planujete potiebu vzdéldvani a rozvoje pracovnikii?
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Novy zaméstnanec je pii¢lenén ke zkuSenému kolegovi, ktery ho zaskoluje (dle
jeho pozice). Napi. obsluha operatora na CNC stroji vyzaduje nékolika mési¢ni
zaSkolovani Se zkuSenéj$im kolegou (v zavislosti na individualnich schopnostech a praxi
zaskolovaného nové ptichoziho pracovnika). Obecné lze tvrdit, ze po 2 letech je pracovnik
schopen stroj obsluhovat zcela samostatné a vyssi uroven obsluhy CNC stroje vyzaduje
nejméné 5 let. Opét jsou plany na vzdélavani a rozvoj stanoveny individualng.

Vzdélavaci plany, plany skoleni externich a internich jsou planovany v ERP
systému. Skoleni obsluznych programti CNC stroji probihaji v prostorach firmy a jsou
poskytovany ptimo dodavateli téchto obsluznych programii. Neustaly rozvoj a vzdélavani
je vnasi profesi velmi dulezity, abychom byli schopni udrzet si pozici na trhu a byt
konkurenceschopni. V ramci technického a technologického pokroku musime drzet krok
s modernimi technologiemi a novinkami v oboru. Zaméstnanci jsou o pozadavcich a planu
vzdé€lavani informovani ptedem s ohledem na strategii spole¢nosti nebo ihned, jakmile to
je mozné, poté, co nastane nova potieba.

Kvalifikace soucasnych zaméstnanci by mohla byt vyssi, je zapotiebi nejen
vyhrazeni Casu na vice poskytovanych Skoleni, ale také je potieba vyssi zainteresovanost
zamé&stnanct do procesu vzdélavani a rozvoje, sebevzdélavani, byt v tomto sméru aktivni a

chtit.
4.4.7 Hodnoceni a vykon

Jakym zpuasobem je hodnocen vykon zaméstnance?

Vykon je hodnocen na zakladé¢ obratu firmy. Vzdy se vychazi z pozadavku
zakaznika. Smérodatné je, aby jednotlivi pracovnici jsou ohodnoceni na zakladé celé
smény. Lze mé&fit vykon smény dle obratu. Jednotlivé pracovniky lze t€Zko hodnotit. Denni
vykony po jednotlivych strojich a zaméstnanci 1ze sledovat v aplikaci, avsak konecné

hodnoceni se provadi z celkové smény.
4.4.8 Odménovani a motivace

Jak se ve vasi firmé odmériuji pracovnici?
Jakd je zde mzdova politika?
Mzdova politika je nastavena dle pracovni pozice. Kazdy je zafazen do urcité

pracovni skupiny, ktera odpovida jeho dovednostem. Kazda tato skupina ma definovano
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své ohodnoceni. Dalsi odhodnoceni probiha na zakladé hodnoceni vedouciho ¢i jednatele
spole¢nosti.
Jaké benefity mohou zaméstnanci ziskat?

Benefity jsou opét dle pracovni pozice — prispévek na stravovani (Stravenky),
sluzebni viiz nékterym pozicim, zdarma voda, kuchyika se zazemim, moznost uvaieni
kvalitni zrnkové kavy z kavovaru za symbolicky poplatek, v ramci neplaceného volna, sick
days jsem v piipadé potieby ochoten pIné vyjit vstiic, moznost penzijniho pfipojisténi se
statnim prispévkem, u nékterych pracovnich pozic sluzebni telefon a notebook (volani a
data), homeoffice u nékterych pozic v piipadé potieby, u nékterych pracovnich pozic
flexibilni pracovni doba, u nékterych pracovnich pozic individualni rozvrzeni pracovni
doby, vyhrazeny ¢as na inovace, zapujceni firemniho nafadi, zapujceni firemnich vozi,
ucast na veletrzich, zahrani¢ni cesty, dog-friendly office.

Jakym zpiisobem zde probihd motivace zaméstnanci, jaky je Vas§ ndzor na motivovanost
ZdejSich zaméstnancii?

Celoro¢ni mimotadné prémie v ptipadé narustu obratu firmy, benefity, pohybliva

slozka za udrzeni potrddku na pracovisti. Zaméstnanci nejsou piiliS motivovani penézi,

jelikoz je u vétSiny vydélek pevné doptedu stanoven a mohou si ho pouze piijemné zvysit.
4.4.9 Pracovni kolektiv

Jakym zpiisobem je zaclenén novy zaméstnanec do pracovniho kolektivu?
Jak je podporovana tymovd prdce ve spoleénosti?

Pravidelné pracovni porady jsou na dennim pofadku. Co se tyc¢e teambuildingu,
Spatfujeme zde nedostatecnost V Cetnosti provadéni téchto aktivit. Chtéli bychom zvysit

tyto ¢innosti spé&jici ke zlepseni pracovniho tymu.
4.4.10 Komunikace

Jakym zpiisobem probihd komunikace ve vasi firmé?
Co se tyce komunikace v nasi spolecnosti, myslim si, Ze je vZdy prostor pro zlepSeni.

Pomohlo by nam zlepseni vsech typti komunikace.
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5 Vysledky a navrh planovaného opatreni

V soucasnosti je ve strojirenském odvétvi velky tématem Priamysl 4.0. Podnik,
ktery v této dobé automatizace a robotizace, nesmétuje k inovacim v tomto duchu neni
téméf konkurenceschopny. Ve firmé Zero systems s.r.o. je kladen velky duraz na kvalitu
nabizenych vyrobku a sluzeb, jak dokazuji cile a vize podniku a s riznorodym portfoliem
zakaznika s cilem diverzifikace podniku.

K dosazeni cili spolecnosti je zapotiebi firemni kapital obohatit nejen o technické
vybaveni a nové technologie, ale také o kapital lidsky. Smyslem doporuéeného opatieni
v oblasti personalniho planovani je vytvoreni takového planu, ktery firmé zajisti optimalni
vyuziti lidskych zdroji. Tento navrzeny strategicky plan pomuze zajistit potfebné lidské
zdroje v optimalni kvalité a kvantité dle jejich definovanych potieb.

Cilem diplomové prace bylo identifikovat a zhodnotit personalni planovani ve
vybrané spolec¢nosti. Nasledn¢ formulovat doporu¢eni pro planované opatieni v oblasti
personalniho planovani. Identifikace spolecnosti probéhla pomoci sbéru dat s vyuzitim
internetovych stranek, intranetovych stranek, internich dokumenti, dale pak komparaci a
naslednou syntézou poznatkl. analyzy spoleCnosti a sbéru primarnich dat, metodou
dotazovani adresovanym dotaznikem zaméstnancim spole¢nosti a fizenym rozhovorem
s vedenim firmy. Smyslem analyzy bylo pochopit aktualni stav personalnich procest
z n¢hoz bylo vychazeno pro navrh opateni v oblasti personalniho planovani. Za pomoci
téchto metod doslo k odhaleni nedostatkd v této oblasti a identifikaci jadra problému, na
které je poticba se zaméfit, aby bylo ve firm¢ Zero systems s.r.o. efektivné vyuzivano

lidskych zdroji.

5.1 Shrnuti vysledki identifikace a analyzy spole¢nosti Zero systems
S.r.o.

5.1.1 Vysledky identifikace Zero systems s.r.o.

Zero systems s.r.0. byla zaloZena v roce 2004 jako mala rodinna firma a zaméfuje
se na nabidku sluZeb a vyrobki v oblasti obrabéni kovi, ostfeni a vyrobu nastroju,
déleni materialii. Zaméfuje se na specialni vyrobu s vétsi piidanou hodnotou. V roce
2018 (ptepocteno na uvazky) Cinil pocet zaméstnancu: 13,750, ro¢ni obrat firmy dosahl
za posledni ucetni obdobi (2018): 1 864 879, 89 EUR. Kategorii se velikost podniku tadi
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mezi malé podniky. CZ NACE kéd: 25.61.0 — Povrchova uprava a zuslechtovani kovt,
kéd: 25.62.0 — Obrabéni.

Na trhu nabizi CNC stroje, nastroje a polotovary pro vyrobu a tfiskové obrabéni.
Firma dlouhodobé spolupracuje na vyzkumnych a védeckych projektech se
Zapadoceskou univerzitou v Plzni, fakultou strojni, katedra materiald a Regionalnim
technologickym institutem fakulty stojni na ZapadoCeské univerzité v Plzni. Projekty
byly podpoteny Technologickou agenturou Ceské republiky a jinymi dota¢nimi programy.

Spoleénost Zero Systems s.r.0. je drzitelem certifikati norem CSN EN 1SO 9001
a I1SO 14001 — norma jakosti a enviromentalni norma. Hlavnimi hodnotami spole¢nosti
jsou 3 pilife: 1) zaméfeni na zakaznika, 2) Kvalita, zivotni prostfedi, BOZP, 3) Zasady
spravné praxe.

Cil spolecnosti: ziskat a rozsifovat riznorodé zakaznické portfolio s minimalni
zavislosti na jednom zakaznikovi ¢i vyhradné jednom segmentu trhu a oboru, kde se
klade diraz na flexibilitu a rychlost reakce na zakaznické pozadavky. Cile a plany
jsou stanoveny s ohledem na ¢asovou povahu danych cili a plant na jejich dosazeni
(minimalné v8ak jednou ro¢n¢). Stanoveni cil patii do funkce jednatele spole¢nosti, ktery
0 nich také rozhoduje. Jednatel urcuje potieby, programy pro dosazeni cild, stejné tak
zmény. Cile jsou dbaji na soulad s firemni politikou, pozadavcich zainteresovanych stran,
technologickych a finan¢nich moznostech, vychdzi ze souladu s environmentalnimi
aspekty a legislativnich, popf. dalSich pozadavku. Duraz je kladen na princip neustalého
zlepSovani se.

Ve spole¢nosti k1.1. 2020 pracuje 13 zaméstnanci. Deset zaméstnancu jsou
zaméstnanci na hlavni pracovni pomér a 3 zaméstnanci jsou zaméstnani na vedlejsi
pracovni pomér. Co se tyCe Struktury zaméstnanct podle pohlavi, tak v této firmé
prevladaji muzi. Ze zaméstnancii na HPP je dokonce 90 % muzi a zbytek tvoii 1 Zena.
Celkova struktura zaméstnanct podle pohlavi tvofena ze 76, 9 % muzi a 23,1 % Zenami.

Doba trvani téchto pracovnich vztaht je nasledujici: 30,8 % jsou zaméstnanci, kteti
jsou ve firm¢ jiz od jejiho vzniku (pracuji zde vice nez 10 let), dale 30,8 % jsou
zaméstnanci, kterym pracovni pomér u firmy trva mezi 5 az 10 lety, 15, 4 % zaméstnanctu
je u firmy zaméstnano 2-5 let zbylych 23,1 %. pracuje ve spole¢nosti 6-24 mésict.
Struktura zaméstnancti z pohledu veékového zastoupeni: 38,5 % ve firmé Zero Systems

S.r.0. jsou zameéstnanci ve véku 36-45 let, na druhém mist¢ je (23,1 %) vékova skupina 56-
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65 let, za niz nasleduje skupina 65 let a vice (15,4 %). Pouze 7,7 % zamé&stnanct je ve
véku 26-35 let, coz odpovida jednomu zaméstnanci z celé firmy. Ve firmé se momentalné
nenachazi nikdo ve vékovém rozmezi 18-25 let.

Odd¢leni, ve kterych zaméstnanci pracuji jsou patrné jiz z obrazku ¢. 10 —
Organigram v kapitole 4.2.3. Organiza¢ni struktura. Jedna se o 3 oddéleni — provoz,
administrativa a obchod. Je patrné, ze firma ma témét 50 % svych zaméstnanct v provozu,
kde se vénuji své praci dle své pracovni pozice a druha Y. zaméstnanci je zaméstnana

v administrativé a obchodnim oddéleni.

5.1.2 Shrnuti vysledki analyzy procesu personalistiky v Zero systems s.r.o.

Analyzou internich dokumentu, intranetovych a internetovych stranek spole¢nosti
Zero systems s.r.0. bylo zjisténo, Ze za veSkeré procesy spojené s Fizenim lidskych
zdroju a oblasti personalniho planovani zodpovida jednatel spole¢nosti.

Jednatel je ve firm¢ majitelem procesu ,,Personalistika®“, kde zakony, pozadavky
zakaznika a pozadavky Zero systems s.r.0. jsou vstupy do proces, jehoZz poslanim je:
»Zajisténi prijimani pracovnikii, jejich Skoleni, udriovani a zvySovani jejich kvalifikace,
vyiizovdni agendy spojené s pracovnim pomérem . Vystupem je kvalifikovany pracovnik.

innosti, které jednatel zajistuje jsou oddéleny do Sesti kroku:

Piijimani zaméstnanci, zaznamy: Plan zdroji, Popis pracovniho mista/funkce

C
1
2. Zjistovani pozadavka vzdélavani: Plan vzdélavani/skoleni v ERP systému
3. Zjistovani acinnosti vzdélavani v praxi: Porady, zdznam v ERP
4. Zpracovani planu vzdélavani: Plan vzdélavani/skoleni v ERP systému
5. Aktualizace planu vzdélavani: Plan vzdélavani/Skoleni v ERP systému
6. Zjistovani spokojenosti zaméstnanci: Porady
MeéFitelny ukazatel procesu: plnéni planu vzdélavani, kde podkladem jsou uskute¢néna

skoleni.

5.2  Shrnuti vysledki dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci

Dotaznikové Setfeni ovlivnila opatfeni proti zabranéni Sifeni koronaviru
COVID-19, kde bylo nutné pristoupit K preventivnim opatfeni a modifikaci ptvodnich
planti k provedeni dotaznikového Setieni vzhledem k této celosvétové situaci. Setieni bylo

provedeno on-line dle piivodniho planu pies Google Formulare. Vyzkum byl provadén za
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ucelem ziskani nazoru na personalni planovani z pohledu zameéstnanct firmy. Odkaz na
formulat Google forms byl odeslan 13 zaméstnancim na jejich firemni emailové adresy.
Navratnost odpovédi ¢inila 92,3 % (12 ze 13 zaméstnancii odeslalo své odpovédi).
Adresované dotazovani bylo vramci pravidel vyzkumu provadéno anonymné. PO
vyhodnoceni odpovédi byly zjistény nésledujici informace, které napomohly k vytvoreni
navrhu opatfeni v personalnim planovani. Jednotlivé dotazniky opatfené ¢asovou znackou
jsou archivovany firmou.

Dotazovanim bylo zjisténo, Ze vSichni osloveni zaméstnanci jsou celkové spokojeni
se svoji pracovni pozici a ndplni prace ve firm¢, nikdo neuvazuje o zméné zameéstnani a
83,3 % jsou hrdi na firmu, kde pracuji Vétsina (81,8 %) zaméstnanci se o firmé dozvédéla
na doporuceni. V odpovédich bylo uvadéno, ze divodem, proc¢ si vybrali zde pracovat je:
mala rodinna firma, pfijemné prostedi, osobni ptistup k lidem, ptatelska atmosféra a prace
zaméstnance bavi.

Své mzdové ohodnoceni povazuji 2/3 za prumérné a 1/3 dokonce za
nadpramérné. S bonusy a prémiemi je spokojeno 100 % oslovenych zaméstnancii.
S firemnimi benefity je spokojeno 2/3 respondenta, 1/3 spokojena neni. Vnimani
smysluplnosti vykonavané prace a to, jestli je pro zaméstnance prace vyzva hodnoti vétsina
respondenttl kladn¢, pouze 1 zaméstnanec k tomu zaujima neutralni postoj. Jako fyzicky
naro¢nou svoji praci vnimaji 2 zaméstnanci z 12. Za psychicky naro¢nou oznacil svoji
praci 1 respondent, 3 zaméstnanci k tomu maji neutralni postoj a 58,3 % prace bavi a
psychickou zatéZ jim nezpusobuje. Sviij pracovni kolektiv oznacilo 41,7 za neutralni, 41,7
% za dobry a pouze 1 z12 zaméstnanci oznacil svlij kolektiv jako Spatny. Osloveni
pracovnici se pii praci citi motivovani (75 %) a 25 % ne. Vsechny oslovené ovliviuje styl
vedeni pii praci a ovliviuje jejich motivaci. Pii nesplnéni pracovnich povinnosti nejsou
(100 %) postizeni sankci. Pracovni doba vyhovuje 91,7 % respondentd. Pokud by
zaméstnanci veédéli, ze zde jiz nechtéji pracovat metodu ,,nabidka zaplaceni za odchod —
Pay to Quit*“ by vyuzilo 75 % respondenti.

NejvétsSim problémem na zakladé dotazovani zaméstnanci se jevi komunikace.
Jako dobrou ji oznadilo pouze 16, 7 % z dotazovanych zaméstnanci. Misto, kde chyba
v komunikaci vznika povazuji respondenti nejvice: zdola nahoru, dale pak shora dolu, ale i

horizontalné a vertikalné. Lze konstatovat, ze komunika¢ni Sum vznika ve vSech typech
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komunikace. V odpovédich na to, co zaméstnance ve firmé znepokojuje byly casto:
komunikace a malo prace.

V otazce na vzdélavani a rozvoj tazanych zaméstnanci uvedlo 41,7 %, Ze nema
moznost se ve firmé téchto aktivit ucastnit, zbylych 58,3 % uvedlo, Ze se ve firmé
aktivné vzdélavaji a rozvijeji. Nejveétsi zajem projevili zaméstnanci o prohloubeni svych
znalosti v oblasti systému a kvality (analyza a feSeni neshod, feSeni stiznosti zakaznika a
komunikace s nim), oblast planovani vyroby (zlepSeni planovani a lepsi vyuziti existujicich
nastrojii pro planovani) a techniky dobrého obchodniho zastupce (planovani obchodnich
cest, komunikace se zakazniky, analyza obchodnich piipadi) a odborna $koleni. Na
otazku, co by lidé zménili ve vztahu k jejich osobé bylo uvadéno: komunikace a aktivity

pro zaméstnance.

5.3  Shrnuti Fizeného rozhovoru s vedenim spole¢nosti

Z tizeného rozhovoru s jednatelem spolec¢nosti vyplynuly nasledujici skute¢nosti:
Aktualné je uvazovano 0 Vytvoieni nové pozice metrologa/kontrolora kvality, z divodu
nedostate¢né vstupni a vystupni kontroly v provozu stavajicimi zaméstnanci. Firma
v soucasné dobé ziidka vyuziva placenych pracovnich webovych portald, socialni sité
k naboru nevyuziva. Vedeni podporuje interni mobilitu a snazi se investovat do vzdélani
svych zaméstnanci.

Zaméstnanci maji moznost SVOji mzdu navysit o pfiplatek za uklizené pracovni
misto, dostavaji prémie v ptipadé velkého firemniho obratu, coz vede k tomu, ze mzda
neni hlavnim motivatorem. Vedeni chce podpofit soudrznost tymu. Daéle si jednatel

uvédomuje a oznacuje Spatny stav komunikace a tokt informaci.

5.4 Odhalené nedostatky

Po komparaci vysledkt jednotlivych ¢asti sbéru primarnich dat pro praktickou ¢ast
diplomové prace a naslednou syntézou téchto dat byly zjistény nedostatky, které je
zapotiebi zakomponovat do nasledného doporuceni pro planované opatfeni v oblasti
personalniho planovani v Zero systems s.r.o.

Odhalené nedostatky:

e Neefektivni komunikace (Spatny tok informaci ve spolecnosti, Vvznik

komunika¢niho Sumu)
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e Nizka motivovanost zaméstnancti, maléd angazovanost zaméstnanct

e Neefektivné nastaveny motivacni systém zaméstnanci, absence postihii pfi Spatném
vykonu, nespokojenost zaméstnancti S nabizenymi firemnimi benefity

e Nedostatetné vyuzivani internetové inzerce a socialnich siti jako metody
k ziskdvani zamé&stnancti a marketingovy nastroj

e Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnanct firmy je nedostacujici

e Kuvalifikace zaméstnanct neni vyhovujici

e Slabsi podpora soudrznosti tymu

5.5 Navrh pro planované opatireni

5.5.1 Plan zvySeni motivace, zména odménovani a hodnoceni zaméstnanci

Vzhledem ke spatfeni nedostatku v nevyuziti potencialu motivacnich prostredku je

doporucena:

5.5.1.1 Zména finan¢niho odménovani zaméstnanca na HPP

K zabranéni vyplaceni osobnich bonusu, ptiplatkti a prémii bez ohledu na kvalitu
vykonané prace je navrhovano zména norem Kk dosazeni nenarokovych slozek mzdy.
Nova spolehliva metrika — vzdy stanovit odpovédnym pracovnikem, co je opravdu
dulezité.

Z dtivodu absence postihti za Spatné odvedenou praci, vedouci k lIhostejnosti
zaméestnancl S nasledkem neangazovanosti a nezainteresovanosti zameéstnance ve
firemnich procesech, je navrhovano rozdélit mzdu na vice sloZzek, zavislych na
pozadované kvalité/kvantité prace:

Tabulka 4: Navrh viceslozkové mzdy

Garantovana hruba mzda 20 000 K¢ Castka uvedena pro ilustraci,
zavisela by na vykonané pracovni
pozici

Osobni ohodnoceni 0-30 K¢/h Dle hodnoceni nadfizeného

Vykonnostni odmény, prémie 0-50 K¢/h Dle hodnoceni nadfizeného

Cilové odmény 0-5000 K¢ V zavislosti na mife dosaZeni
stanoveného cile

Jubilejni individualné Dle pracovni pozice

Nabidka ,,Pay to Quit* individualné Dle pracovni pozice

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.5.1.2 Zatraktivnit zaméstnanecké vyhody

Nefinan¢ni odménovani v podobé zaméstnaneckych dosavadnich zaméstnaneckych
vyhod neni pro soucasné zaméstnance dostate¢né silny motivator.

Pro dosazeni vyss$i motivace zaméstnanct odvadét, co nejlepsi pracovni vykon, byt
soucasti firemni kultury a politiky, pfijeti firemni strategie za soucast svého (nejen)
profesniho Zivota a Snazit se naplnit stanovené firemni cile je navrhovano pridat
k dosavadnim zaméstnaneckym vyhodam tyto benefity:

e Osobni rozvoj a vzdélavani
e Sportovni aktivity
e Kultura

Tyto benefity napomohou Kk rozvoji jednotlivych osob zaméstnanych u
spolecnosti Zero systems s.r.0. Dojde k naslednému uplatnéni ziskanych znalosti a
dovednosti ve prospéch firmy. Dalsim duilezity pozitivni vliv je shledan v dopadu na
kolektiv. Diky spole¢nym zaZzitkiim bude docileno soudrznosti celého pracovni tymu,
s naslednym zlepSenim vztahti mezi zaméstnanci. Nové poskytované zaméstnanecké
vyhody se stanou podpirnym faktorem pii zefektivnéni komunikace v dané

spole¢nosti.

5.5.1.3 Zapojit zaméstnance do procesu sledovani jejich vysledki

Objektivnost hodnoceni a mozZnost zapojeni zaméstnance do sledovani jejich
vysledki je navrzeno VyieSit pomoci nasazeni nastroje na analytické hodnoceni jeho prace.
Souhrn za stanovené obdobi by mél konkrétni zaméstnanec k dispozici k nahlédnuti
v aplikaci, kterou by mohl nainstalovat do svého chytrého telefonu nebo oteviit na
webovych strankach. Pfistup a ochrana osobnich udaji by byla zarucena pomoci
unikatnich ptistupovych ptihlaSovacich udajii zaméstnance.

V aplikaci by mohl sledovat miru dosazeni stanovenych cili nejen svych, ale
také za cely tym (sménu) ¢i vidét, jak si vede v dosaZeni cila cela firma. Po zavedeni
aplikace se pfedpoklada zvySeni zdjmu napliiovat stanovené cile firmy, prijeti firemni
strategie a jednani v souladu s cili a strategii na jejich dosaZeni.

Realizace tohoto planu bude siln€ ovlivnéna realizaci projektd zaméfenych na

digitalizaci a modernizaci spolecnosti.
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5.5.2 Plan vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

5.5.2.1 Oblast komunikace

Opatieni jsou formulovana piedev§im ke sjednoceni jazyku jednotlivych
zaméstnancl firmy Zero systems s.r.o., s cilem zamezit komunika¢nimu Sumu ve vsech
typech komunikace. Rozvoj zaméteny piedev§im na vnmitini komunikaci je navrhovan
zefektivnit pomoci kombinace internich a externich forem vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Navrhované feSeni obsahuje Kurzy, které pomohou pracovnikim piekonat
nedostatky ve vnitrofiremni komunikaci. Kurzy je vhodné rozdé¢lit na tii typy:

1. Kurz komunikace pro manazery
2. Kurz komunikace pro radové zaméstnance

3. Tymovy vycvik formou koucinku

Je doporuceno dodrzet uvedené poradi vzdélavacich a rozvojovych kurza pro
zlepSeni efektivity komunikace, nebot’ faze na sebe logicky navazuji. V prvni fad¢ je
potiebné proskolit vedouci pracovniky, aby mohli diky nabytym znalostem a dovednostem
v komunikace spravné aplikovat cely proces na hierarchicky nize postavené pracovniky.
V druhé fazi budou naucéeni spravné komunikaci fadovi zaméstnanci. Poté, co obé strany
budou disponovat podobnym zakladem znalosti, dojde Kk jejich prohlubovani v ramci
tymového vycviku. Tymovy vycvik ma za ukol propojit teorii a praxi za pomoci
simulace situaci, jez mohou v konkrétni firmé nastat.

Je doporuceno provadét dany proces:
1) v kratkych blocich
2) v pravidelnych intervalech.

Manazeti budou po absolvovani téchto Skoleni schopni formulovat spravné zadani a
dojde k nastaveni zabezpeceni (nastavi se a piizptsobi se konkrétni situaci), kde obé strany
budou chapat, dané pozadavky. Tymova prace: firma pokryva S$irsi spektrum vice
odbornikd, planovaného opatieni cili na propojeni lidi. Jednou z hlavnich dovednosti,
kterou zaméstnanci budou disponovat je také schopnost organizace casu: Time
Management. V tymu se pracuje snaze, ale informace je potieba piedat ve spravny Cas a

spravné forme, jinak se to stava stresorem, a ne uzitecnym pomocnikem.
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5.5.2.2 Oborna skoleni

Druhou oblasti zahrnutou do navrhu opatieni jsou odborna Skoleni zvySujici
kvalifikaci jednotlivych zaméstnanct, jedna se o specificka Skoleni zaméfena na:

e Rizeni lidi — jak spravné vést a Fidit lidi (pro vedouci, mistry)

e Obsluha a udrzba firemniho vybaveni stroji (odborna $koleni prohlubujici
znalosti pracovnikti ve vyrobg¢)

e Oblast systému kvality (analyza a feSeni neshod, stiznosti zakaznika a jejich
feSeni, externi komunikace)

e Oblast planovani vyroby

e Techniky obchodniho zastupce

5.5.3 Plan ziskavani zaméstnanci a plan personalniho marketingu

Poslednim planovanym opatfenim je vytvoreni firemnich profili na socialnich
sitich. Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setifeni mezi zaméstnanci firmy, ktefi uvedli,
ze si vybrali firmu mimo jiné i diky tomu, Ze se jedna o malou firmu s rodinnym zazemim,
s pratelskym a osobnim pfistupem, je navrhovano informovat o aktualitach i historii této
firmy specialisty v oboru, nové potencionalni zaméstnance, nové i stavajici dodavatele a
zékazniky.

Do plant v oblasti personalniho planovani, které se tykaji ziskavani novych
zaméstnanci bude ptifazeno ziskavani uchaze¢u o zaméstnani prostiednictvim socialnich
siti: Linkedln, Facebook (Instagram) a Twitter a prostiednictvim webovych portalt
nabizejicich praci: Jobs.cz a Prace.cz. Firmé se rozsiti okruh oslovenych kandidatu.

Dale je doporuceno zmodernizovat své webové stranky do moderngjsi podoby a
vybudovat silngjsi povédomi o firmé mezi vefejnosti, coz povede k silngjsi motivaci
novych socialni sité¢, zduraznit piibéh rodinné firmy, diraz na kvalitu a presnost
nabizenych vyrobki a sluzeb prostiednictvim socialnich siti. Prostfednictvim Socialnich
siti je navrhovano sdilet Gispéchy spolecnosti, aktuality z firemniho prosttedi, novinky
z oboru, aktualni déni apod.

Vytvoreni uzivatelim piijemnych online dostupnych informaci je v dnesni dobé
opravdu dulezité. Prikladem je dne$ni situace Sifeni koronaviru COVID-19, kdy byla
vladou CR vyhlasend preventivni opatfeni a Ceska republika se od 16. 3. 2020 ocitla

V karanténé¢. Omezeni, kterda se vztahuji na podnikatele znac¢né ovlivnila jejich

100



podnikatelské cinnosti. Prostfednictvim online nastroji lze kontaktovat zakazniky,

dodavatele, uchazece o zaméstnani a predat jim aktualni informace o déni ve firmé.

5.6

Tabulka 5: Osnova planovaného opatfeni

C.:

5.5.1.

5.5.1.1.

5.1.1.2.

5.5.1.3.

5.5.2.

5.5.2.1.

5.5.2.1.

Oblast

Opatieni Téma

C..

10

11

Zmeéna metriky hodnoceni a
nastaveni norem pro dosaZeni
nenarokovych slozek mzdy
Rozdélit mzdu na vice slozek

(+ Pay to Quit)

Nové zaméstnanecké benefity,
nastaveni systému jejich
ziskani

Zavedeni aplikace pro
sledovani stanovenych cili
(vyplyva z nové metriky)
Zapojeni zaméstnancu do
sledovani vysledki
Manazerské $koleni
komunikace

externi

Skoleni efektivni komunikace
pro radové zaméstnance-
interni

Tymovy vycvik (koucink)
kombinace externi a interni

kouéink

Skoleni Time managementu-
externé

Skoleni Fizeni lidi-externé

Obsluha a tidrzba firemniho
vybaveni stroju interni Skoleni

Osnova planovanych opati‘eni v oblasti personalniho planovani

Piedpokladany
termin uskuteénéni

Duben 2021
Duben 2021
(opak. 1x ro¢n¢)

Duben 2021

Zavisl. na¢. 1,
predpokl. srpen/zaii
2021

Zavisl. na ¢. 4,
piedpokl. leden 2022
Kvéten-Cerven 2020
Unor 2021

Cervenec 2020
Rijen 2021
Zari 2022

Z4ri 2020
Prosinec 2020
Cerven 2021
Leden 2022
Srpen 2020
Biezen 2021

Prosinec 2020
Listopad 2021
Po zakoupeni
meéficiho zafizeni
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5.5.3.

12

13

14

15

16

17

Oblast systému kvality interni

skoleni

Oblast planovani vyroby

interni Skoleni

Techniky obchodniho zastupce

externi Skoleni

Vytvoreni firemnich profili na

socialnich sitich

Modernizace webovych

stranek

Zahajeni naboru na socialnich

sitich
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(ptedpokl. ¢erven
2021)

Po zakoupeni
meéfticiho zatizeni
(ptedpokl. ¢erven
2021)

Unor 2022

Cerven 2020
Cervenec-srpen

2020

Zahajeni jednani
srpen 2020

V piipadé¢ potieby
obsazeni nového
pracovniho mista



6 Zavér

Cilem diplomové prace byla identifikace a zhodnoceni personalniho planovani ve
vybrané spole¢nosti s ru¢enim omezenym a nasledna formulace doporuceni pro planovana
opatieni v oblasti personalniho planovani. Literarni reserSi doslo k vysvétleni pojmu
pouzivanych v oblasti fizeni lidskych zdroji, jez souvisi s personalnim planovanim.
Teoreticka Cast vytvorila zaklad pro ¢ast praktickou, ve které byla identifikovana firma
Zero systems s.r.o., obrabéci technika, zabyvajici se vyrobou a ostfenim nastroju,
brousenim pilovych kotoucl. Hodnoceni personalni planovani vzniklo analyzou
spole¢nosti, dotazovanim, komparaci a naslednou syntézou poznatki.

Vysledkem prace se stal navrh planovaného opatieni, jez by mél vést k
optimalnimu Vvyuziti lidskych zdroji, jenz mize piispét ke konkuren¢ni vyhodé na trhu.
V soucasné dobé ¢tvrté prumyslové revoluce (Primysl 4.0), kde je hlavnim trendem
digitalizace a automatizace je stéZejnim ukolem personalniho planovani zajistit lidské
zdroje nejen v potiebné kvantité, ale hlavné v potiebné kvalité. Pouze za téchto podminek,
a s vhodn¢ zvolenou strategii, muze byt dosazeno stanovenych firemnich cil.

Adresované dotazovani napomohlo poznat aktualni stav personalniho planovani
z pohledu zaméstnancu, ktefi jsou ve spole¢nosti momentalné zaméstnani. Byla odhalena
nedostatetna motivace pracovnikl, neefektivni vnitropodnikova komunikace a
nedostate¢ny rozvoj a vzdélani zaméstnanci. Ke zlepSeni uvedenych skute¢nosti ptispéje
formulované opatieni, které obsahuje plan vzdélavani a rozvoje, jimiZ jsou interni a externi
Skoleni, vycvik a kouCink zaméstnanci. Po absolvovani naplanovanych Skoleni dojde
k uplatnéni znalosti v praxi.

Dalsi technikou pofizeni dat byl fizeny rozhovor s jednatelem spole¢nosti, ktery
v této firme odpovida za veskeré personalni procesy. Rozhovor utvrdil spatfeny nedostatek
v nevhodné nastaveném systému hodnoceni a odménovani pracovniki. Soucasny systém
umoziuje vyplaceni osobnich bonust, pfiplatkd a prémii bez ohledu na kvalitu vykonané
prace a zaméstnanci maji vzdy jisty vydélek, pfestoze svoji praci neodvedou pozadovanym
zpiisobem. V navrZzeném opatieni je doporuceno rozdéleni mzdy do vice slozek a vhodné
nastavit normy k dosazeni nenarokovych slozek mzdy. Timto opatienim by mélo dojit
Kk vyssi motivaci pracovnikli provadét svoji praci v odpovidajici kvalite, ktera je od nich
vyzadovana. Dale bylo navrzeno pfijeti metody ,,Pay to Quit* (neboli nabidka zaplaceni za

odchod z firmy). Moznost pfijeti nabidky penéz za odchod ze spolecnosti si klade za cil
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eliminovat problémy zptsobené demotivovanymi pracovniky (napi. negativni vliv na
pracovni moralku celého pracovniho kolektivu, nepratelska atmosféra, narusovani firemni
politiky apod). Tato nabidka by méla urychlit odchod demotivovanych a
nespolupracujicich pracovnikil z organizace a firma by méla usetfit na nakladech spojené
Se zaméstnanci, kteti ve firm¢ nechtéji pracovat a naopak, ti, co ve firmé pracovat chtéji,
zlstanou.

Dotaznikova metoda a rozhovor s jednatelem spole¢nosti potvrdily domnénku, ze
jadro nasledné vzniklych problémi spoéiva ve Spatném toku informaci. JelikozZ se jedna o
malou firmu se 13 zaméstnanci a velka ¢ast pokynd smérem k pracovnikim pochazi od
jednatele spole¢nosti, je doporu¢eno zapracovat nejprve na rozsiteni vzdélani o vhodné
kurzy manazerského fizeni a efektivni komunikace u jednatele spole¢nosti. Ten své nové
ziskané znalosti a dovednosti uplatni pfi své funkci manazera. Poté je navrZzeno rozvijet
v této oblasti jednotlivé zaméstnance. Skoleni je potiebné opakovat v krat§ich a Gastych
intervalech. Posledni ¢ast aplikace tohoto planu je tymovy vycvik, jehoz vysledkem bude
propojeni ziskanych poznatku a jejich aplikace v praxi. Vsichni lidé v této firmé by méli
byt schopni efektivné spojit své sily a tdhnout za jeden provaz jednim smérem a posunout
firmu blize K vytyCenym cilim a vizi spolenosti, namisto dosavadné neefektivné
vynalozené energie do tahani za odlisné provazky kazdy jinym smérem.

Poslednim planovanym opatfenim je vytvofeni firemnich profild na socialnich
sitich a nasledné ziskédvani uchazecli o zameéstnani prostiednictvim vhodnych néstrojii na:
LinkedIn, Facebook (Instagram) a Twitter webovych portalech: Jobs.cz a Prace.cz.
Soucasti této oblasti je také modernizace webovych stranek firmy. Dosud firma tento
nastroj personalniho marketingu nevyuziva, coz je vV dne$ni dobé¢ velkd Skoda a je na Case
to zmé&nit.

Diplomovou praci zasahlo §ifeni koronaviru COVID-19, kdy byla vladou CR
vyhlasena preventivni opatieni a Ceska republika se od 16. 3. 2020 ocitla v karanténnim
rezimu. Omezeni, ktera se vztahuji na vS§echny obcany a organizace, zna¢né ovlivnila také
podnikatelské Ginnosti. V Ceské republice nebyl do této doby s pandemiemi tohoto typu
zadny problém. Lze ptedpokladat, Ze do budoucna se témto rizikiim podnikatelé nevyhnou.
Je zapotiebi prizpusobit funk¢ni a tato rizika zahrnout do strategického planovani a firmy

by na né mély byt ptipraveny.
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Piivodné planované Skolici seminafe nahradi ,,webinafe* formou videokonferenci,
které skolici firmy jiz bézné€ nabizi a vyuka zaméstnanc se presune do online prostiedi. Je
patrné, ze dopady této situace ovlivni také oblast personalniho planovani, kde se bude
muset pristoupit k protiopatfenim pro ptipady piebytku ¢i nedostatku zaméstnancii, udrzeni
potfebnych kapacit ¢i zméné pracovniho prostfedi a soucasné feSit aktualni otazky a
problémy. Funkéni personalni planovani musi byt schopné reagovat na dynamiku vnéjsich

a vnitinich jevi.
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8 Prilohy

8.1 Dotaznik ,,Personalni planovani*“ v Zero systems s.r.o.
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1.

2.

Personalni planovani v Zero Systems, s. r. o.

Dobry den,

jmenuji se Nikola Kolafikova, jsem studentkou Ceské zemédélské univerzity v Praze, provozné ekonomické
fakulty. Dékuji, Ze vénujete V4as Cas k vyplnéni nasledujiciho dotazniku, kterym jsou pofizovana primdarni data
pro praktickou ¢ast diplomové prace na téma "Personalni planovani".

Na zakladé pofizenych dat bude formulovano doporuceni pro planovana opatfeni v oblasti personalniho
planovani. Doporucené opatieni mize prispét ke zkvalitnéni i Vasich pracovnich podminek. Vas nazor je
dulezity.

Mockrat dékuji za spolupraci!

Krasny den
Bc. Nikola Kolarikova

Jake je Vase pohlavi?

Oznacte jen jednu elipsu.

Jak dlouho ve firmé pracujete?

Oznacte jen jednu elipsu.

méné nez 6 mésicl
6 mésicl - 1 rok
1-2 roky

2-5 let

5-10 let

vice nez 10 let



3. Jaky je Vas vék?
Oznacte jen jednu elipsu.

Méné nez 18 let
18-25 let
26-35 let
36-45 let
46-55 let
56-65 let

65 let a vice

4. Oddéleni ve kterém pracujete:

Oznacte jen jednu elipsu.

Provoz (dilna, servis)
Administrativa (kancelaf, home office, externé)
Obchod (kancelaf, cesty)

Jiné:

5. Jaka je Vase celkova spokojenost s pracovni pozici ve firmé, s naplni prace, pracovnim
prostredim?

Oznacte jen jednu elipsu.

Nespokojen/a
Spokojen/a

Neutralni postoj, je mi to jedno



6. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami? (dovolenad, vzdélavani, osobni rozvoj,
zvyhodnéné podminky,...)

Oznacte jen jednu elipsu.
Ano

Ne

Z4adné zaméstnanecké vyhody neméame

7. Jste spokojen/a s bonusy, prémiemi, kterée Ize ziskat?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Ne

Nejsou vlbec poskytovany

8. Jak vnimate smyluplnost Vasi prace?

Oznacte jen jednu elipsu.

Nemd absolutné smysl
SpiSe beze smyslu
Neutralni postoj, nefesim to
Ano, moje prace ma smysl

Urcité ma moje prace smysil!

9. Je vykonavana prace pro Vas vyzva?
Oznacte jen jednu elipsu.

Absolutné ne

Spise ne

Mam k tomu neutralni vztah
Ano, moje prace je pro meé vyzva

Moje prace je opravdu velka vyzval



10. Vnimate svoji praci jako fyzicky narocnou?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

11.  Jaky je Vas pracovni kolektiv?

Oznacte jen jednu elipsu.

Velmi Spatny, panuje zde rivalita, neprejicnost, nejsme jeden tym

SpiSe horsi kolektiv, nepanuje zde moc pratelska atmosféra, nejsme dobry tym
Neutralni, vSude se néco najde

Dobry, konflikty si dokdazeme vyjasnit, jsme schopni jednat jako tym

Jsme jeden tym, panaje zde velkd dlivéra a velké pratelstvi

12.  ZpuUsobuje Vam zdejsi prace psychickou zatéz? (stres, demotivace, psychicka unava, apod.)

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano, jsem na pokraji sil, dlouhodobé mé prace ubiji, negativné ovliviiuje maj zivot
Spise ano, citim Unavu, prace je narocna a stresova

Neutralni postoj, je to prace jako kazda jina, mdj zivot zasadné neovliviiuje

Spise ne, prace mé bavi

Ne, moje pradce mé nabiji, mij zivot ovliviiuje pouze pozitivné

13.  Jak vnimate své mzdové ohodnoceni?

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nevyhovujici
Podprimérné
Primérné

Nadprimérné



14. Jak se citite ve zdejSim pracovnim kolektivu? Je Vam v ném prijemné?

Oznacte jen jednu elipsu.
Necitim se zde vliibec dobre, panuje zde nepratelska atmosféra, kolektiv ve mé vyvolava negativni
pocity

Necitim se v kolektivu dobfe, ale snazim se to vzdy pfezit a po praci to hodim za hlavu, nedélam si
tim starosti

Neresim to, mam k tomu neutralni vztah
Mam nas kolektiv rad/a, je mi zde pfijemné

ZdejSi kolektiv je pro mé druha rodina, vzdy se téSim na spolec¢né stravenou pracovni dobu, naopal
bez néj nemohu byt

15. Jak se citite vniman ze strany koleg(? Je pro né napr. Vas nazor dllezity?

Oznacte jen jednu elipsu.

Vibec ne, jako bych neexistoval/a, nemam zadnou autoritu
Spise ne, nevnimaji mé jako vadcéi typ

Neutralni, dle potreb

Ano, daji na mé rady, jsem zde autoritou

Rozhodné ano, mé nazory jsou velmi zadané, jsem prirozenou autoritou

16. Je bran vedenim Vas nazor v uvahu?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

17. Ovlivnuje styl vedeni Vasi praci, pracovni vykony a motivaci?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne



18. Citite se pri praci motivovan/a?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

19. Jste pri nesplnéni pracovnich povinnosti sankcionizovani?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

20. Komunikace ve spolecnosti byste oznacil/a za:

Oznacte jen jednu elipsu.

Vyrazné nedostacujici, panuje zde chaos a zmatek

Nedostacujici, komunikace je Castym problémem

Dostacuijici akorat pro vykon prace

Dobrou, ov§em jsme informovani, komunikace u nds probih3, jak ma

Vynikajici, v kominikaci neni zadny problém, je az nadstandartni

21. Pokud nastane chyba v komunikaci (nastane komunikacni Sum), vznika:

MUzete oznacit vice odpovédi

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

Pfi toku informaci zhora dolt (napf. instrukce vedeni k niz§im stupnim)

Zdola nahoru (od jednotlivych zaméstnancu k vedeni, napf. ve formé zpétné vazby)

Horizontalné mezi hierarchicky stejné postavenymi Grovnémi

Diagonalné napfi¢ firmou (napf. pfi této komunikaci komunikuji hierarchicky nejnizsi stupné s
nejvy$simi bez zprostfedkovatell v podobé jejich pfimych nadfizenych)



22. Mate moznost vzdélavani, osobnostniho rozvoje, skoleni, apod.?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

23. O jakeé prohloubeni svych znalosti byste mél/a zajem?

Muzete vybrat vice odpovédi

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.
Z&dné
Rizeni lidi (3koleni pro vedouci, mistry)
Time management (planovani c¢asu)
Odbornd skoleni (zaméfend na prohloubeni znalosti obsluhy a Gdrzby strojniho vybaveni firmy)
Oblast systému kvality (analyza a feseni neshod, feseni stiznosti zdkaznika a komunikace s nim)
Oblast planovani vyroby (zlepSeni planovani a také lepsi vyuziti existujicich nastrojd pro planovani)

Techniky dobrého obchodniho zastupce (planovani obch. cest, komunikace se zakazniky, analyza ob
pripadd...)

24. Jste hrdi na firmu ve které pracujete?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Neutralni postoj - je mi to jedno, kde pracuji

Ne, stydim se za ni

25. Uvazujete o zméné zameéstnani?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne



26. Proc jste si vybral/a tuto
firmu?

27. Kde jste se o volném pracovnim misté dozvedél/a?

Oznacte jen jednu elipsu.

Inzerat v novinach
Na internetu
Na doporuceni

Na uradu prace

28. Vase vzdélani?

Oznacte jen jednu elipsu.

Zakladni

Stfedni vzdélani s vyu¢nim listem
Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
Vys$Si odborné

Vysokoskolské

29. Co Vas ve firmé nejvic znepokojuje, co je treba zlepsit nebo zménit?



30. Pokud byste védéli, ze ve firmé nechcete jiz nadale pracovat - uvitali byste moznost, kdy by
Vam bylo za Vas odchod zaplaceno (napr. tremi Vasimi primérnymi vyplatami) ?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

31. Vase pozice ve firme?

Oznacte jen jednu elipsu.

Top management
Manazerskd, vedouci (nizsi, vyssi vedeni)

Radovy zaméstnanec

32. CoseVam ve firme libi? Pro¢ zde pracujete, co Vas zde tési? Co je zde lepsi nez jinde?

33. Jaka je Vase pracovni doba?

Oznacte jen jednu elipsu.

Flexibilni
Sménny provoz ranni, odpoledni

Osmihodinova



34. Vyhovuje Vam pracovni doba?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano, vyhovuje
Nevyhovuje

Jiné:

35. Je vas pracovni vykon normovan?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano, po¢tem vyrobenych kust
Ano, méren na Cas

Ne

36. Co byste uvitali za zmény, tykajici se pouze ve vztahu k Vasi osobé?

Obsah neni vytvoren ani schvalen Googlem.






