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UvoD

Pro svou bakaldiskou préci jsem si vybral téma fizeni lidskych zdrojia ve firmeé
Felix Line sr.o., protoZe firmu dobie znam od jejiho zaloZeni a vim, Ze problematika
fizeni lidskych zdroju v malych firméach poskytujicich sluzby byva ¢asto opomijena.
ProtoZe vétSina odborné literatury zpracovava problematiku tizeni a rozvoje lidskych
zdroju s predpokladem, Ze ve firméch existuji pracovnici, ktefi jsou takovym tizenim a
rozvojem povéreni, zaméfil jsem se narozvoj a tizeni lidskych zdroja malé organizaci,
V niZz neexistuje pro tuto préci specialista a kde c¢asto chybi i teoretické znalosti
z personalistiky.

Ze vSech oblasti, kterymi se fizeni lidskych zdroji zabyva, jsem si vybral pouzety,
které ve sledované organizaci prindSeji nejvice probléma. Jsou to ziskavani, stabilizace,
odménovani a vzdélavani zaméstnancii. Na tyto oblasti se ve své praci zamérim jak
teoreticky, tak i v praktické ¢asti. Setkavaji se s nimi vSechny organizace, které nékoho
zaméstnavaji, ale moje prace je specificka i tim, Ze sleduje tuto problematiku v oblasti
kadernickych a kosmetickych sluzeb, jimZz je v odborné literatuie i mezi laickou
verginosti vénovana témet nulova pozornost.

Praci jsem rozdélil do dvou blok, z nichz prvni je teoreticky a zkouma vybranou
problematiku na zakladé srovnani dostupné odborné literatury, druhy ieSi vybrané
kapitoly rozvoje lidskych zdroju piimo v konkrétni malé organizaci. Zaroven jsem se
pokusil nabidnout i nékteré vlastni navrhy ke zlepSeni rizeni lidskych zdroja v této
organizaci.

Jako hlavni cil své préce tedy vidim zpristupnéni moderniho pojeti tizeni
lidskych zdroji v malé organizaci primo jednatelce spolecnosti a navrzeni raznych
metod vzdélavani zaméstnanci v souladu s potiebami organizace. Mym  zavéram
piedchézi rozsahla reSerSe v odborné literature, vytipovani potieb zkoumané organizace
asrovnani s organizacemi, které maji jiny piredmét podnikani.

Jsem si védom toho, Ze vybrana problematika zasahuje do mnoha obori lidského
védeéni, jako je psychologie, pedagogika, sociologie, pracovni pravo atd., ale téchto
disciplin se dotykdm jen okrajove, protoZe se domnivam, Ze v prvni fézi zdokonalovani
fizeni a rozvoje lidskych zdroju v organizaci neni potieba, aby ¢lovek timto Ukolem
poveieny mél takové hluboké znalosti. Staci, kdyZ si uvédomi, Ze bez planovaného
fizeni lidskych zdrojt se neobejde dnes uz Zadna dobie fungujici organizace.



1 Charakteristika analyzované organizace

1.1 Historiea struktura spole¢nosti Felix Lines.r.o.

Spolecnost Felix Line s.r.o. byla zaloZzena v srpnu 1999 s predmétem podnikani
koupé zboZi za ucelem jeho dalSiho prodee a prodg. Druhym piedmétem podnikani
byla zprostiedkovatelskd cinnost. ProtoZe se jedna o0 nejcastéji zapsané Zivnosti,
nabyvam dojmu, Ze spolecnost v dob¢ svého vzniku neméla jesté piesné stanoveny
predmét podnikani. Teprve v dalSich mésicich pribyly dalSi predméty podnikani:
kosmetické sluzby, holi¢stvi a kadefnictvi, stémet ro¢nim zpozdénim pribyl predmét
podnikani manikdra a teprve tieti rok po zaloZeni spole¢nosti byla zaregistrovana jako
piedmeét podnikani sprava a Udrzba nemovitosti. Z toho Ize usuzovat, Ze spolecnost se
rozviji predeviim v oblasti sluZzeb a to ve dvou liniich — péte o vlasy a télo, redlitni a
obchodni sluzby. Spoletnost ma zékladni jmeéni 600 000,- K¢ a vlastni nemovitost
v centru Olomouce, kde provozuje vétSinu svych sluzeb. V soucasné dobé¢ ma
spole¢nost 23 zaméstnanci, ale tento pocet v priabehu let kolisal a dosahoval maximalni
vySe 28 zaméstnanch.

ProtoZze se jedna o klasickou spoleénost sruéenim omezenym, maji v ni
rozhodovaci préavo dva jednatelé. V cele spolecnosti stoji Feditelka a spolec¢nost se déli
na dvé divize — Reality a Beauty. Mimo divize je zaméstnana uklizecka. V divizi
Reality jsou dva zaméstnanci na pozici realitni maklér a administrativni pracovnice,
divizi Beauty tvoii 20 zaméstnanct (dvé v mimoeviden¢nim stavu), z toho 10 kadetnic,
5 kosmeticek, 2 recepéni, Do divize Beauty patii 2 provozovny — Studio Felix a
Kosmeticky salon. Kazda z téchto provozoven ma svou vedouci. V provozovnéach se
pracuje na 2 smény, takze existuji jesté dvé vedouci smeny. VétSina zaméstnanci
pracuje na zkraceny Uvazek 6 hodin denné, vékovy prameér je 28,5 let. Jedna se o
kolektiv feminniho typu, mezi zaméstnanci jsou pouze 2 muzi. Dva zaméstnanci maji
vysokoSkolské vzdélani, ¢tyri stiedoSkolské smaturitou a zbytek stiedni odborné
svyuénim listem. Ztoho vyplyva, Ze témer % zaméstnanci pracuji v kategoriich

délnickych ato muze mit vliv na motivaéni procesy ve firmg.



Obrézek ¢.1:0rganizacni schéma spolecnosti:
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PrestoZe spole¢nost ma pomerné jednoduché organizacni schéma, budu se ve své préci
zabyvat pouze problematikou divize Beauty. Ta totiZ piinaSi z hlediska rozvoje a fizeni
lidskych zdroju nejvice problémi, zvl&sté v oblasti prijimani novych zaméstnanci,

motiva¢nich programech pro n¢ amalé chuti k profesnimu rastu.

1.2 Specifika trhu pracev oblasti kadernickych a kosmetickych
sluzeb

Kadernické a kosmetické sluzby maji zvl&stni postaveni v naSi ekonomice,
protoZe vice nez 90 procent téchto duzeb je zajistovano Zivnostniky, ktefi maji tzv.
pronajaté kieslo nebo kabinu (kosmeticky) u jiné fyzické osoby provozujici vySe



uvedenou ¢innost. Tato situace je nejen nestandardni, ale zaroven odporuje paragrafu
5 odst. 1e zakona o zaméstnanosti, ktery takovou situaci kvalifikuje jako nelegalni
praci: , pokud fyzick& osoba nevykonéva préci pro pravnickou nebo fyzickou osobu na
z&kladé pracovnépravniho vztahu nebo jiné smlouvy, nejde-li 0 manzela nebo dité této
fyzické osoby.” V naSi spole¢nosti je viak tento prestupek tolerovan, a dokonce nekteré

politické strany vyvijeji Gsili, aby se tento stav legalizoval.

V dusledku vySe uvedenych skutecnosti maji spolecnosti, které zaméstnavaji
kadernice a kosmeti¢ky ve standardnim pracovnim pomeéru, nékolik nevyhod. Vede je
to k vyS&8§im cenam sluzeb, protoZe za své zamgstnance odvadéji pojistné, zaroven se
dostavaji do kategorie povinnych plétca dan¢ z pridané hodnoty, ¢imz se sniZuje prostor
pro zvySovani mzdovych nakladi. V provozovné stzv. pronajatymi kiesly pracuje
nékolik lidi, tedy provozuje se tam nékolik Zivnosti, ale kazdy z Zivnostnik nemusi mit
svoje vlastni zatizeni odpovidajici hygienickym normam (WC pro zaméstnance a WC
pro zékazniky, samostatnou mistnost na Spinavé pradlo atd.) Na toto téma se vedou
dlouholeté diskuse v profesnich sdruZenich, zatim v3ak bez vysledku.

PoruSovéani zakona 0 zaméstnanosti takeé vytvari zvladtni situaci natrhu préce pro
absolventy. Pokud vyucena kadetnice nebo kosmeticka hleda préci, chece po ni vétdina
provozovateli Zivnostensky list, protoZe nikoho nezaméstndvaji. Absolventi se
dostavaji do zagjimavé situace. Zatimco predchozi verze Zzivnostenského zékona
poZadovaly pro vydani Zivnostenského listu u téchto profesi 3 roky praxe, soucasna
podoba zékona to nevyZaduje, o absolventy — Zivnostniky se nikdo nestarg, ¢asto s
spraci nevi rady, nemaji Zadnou kolegyni, kter4 by je zaucovala. DrivéjSi podoba
z&kona pocitala s ingtitutem tzv. garanta, ktery mél na absolventa po dobu prvnich 3 let
praxe dohliZet. | kdyZ dohled byval ¢asto formalni, mél absolvent moznost nekteré
postupy konzultovat se zkuSengjSim pracovnikem. Pies vSechna tato Uskali si
absolventky oboru kadernice nebo kosmeticka vyberou ¢innost na Zivnostensky list.
Slibuji si od toho vétSi volnost nez v pracovnim poméru. Je nutno fici, Ze jina moznost,

tedy prace u zaméstnavatele, se jim vétSinou nenabizi.

Pokud spolecnost, kterd zaméstndvd kadefnice a kosmeticky, hleda nové
zaméstnance, ma pomérné malou nabidku takové pracovni sily, i kdyZ ucilide
kaZzdorocéné pripravi relativné velké mnozstvi absolventd. Jak uvédi reditelka
spolecnosti Felix Line na z&kladé dlouholetych zkuSenosti, nastoupi do pracovniho



pomeéru v oboru maximalné jeden ze tiidy (situace na Olomoucku). Ostatni absolventi

maji Zivnostensky list nebo v oboru viibec nezacnou pracovat.

Vzhledem k vy3e uvedenému je jasné, Ze metody rozvoje lidskych zdroja, které
zname teoreticky z knih, nebudou vtomto oboru bezvyhradné pouzitelné. Problém
zacina jiz sprijimanim novych pracovnika /témé nulova nabidka na trhu préace/,
pokracuje u vzdélavacich programi, motivace i odménovani. Tézko se da rozvijet
pracovnik, ktery na kritiku reaguje vypovédi, na pozadavek vzdélavani znechucené
odpovi, Ze na 3koleni uz byl a na motivacni pobidku, Ze pti vétSich trzbach bude mit
vySSi mzdu, odpovi, Ze zvySeni je malé a nestoji mu za to. Jen malé procento
zaméstnanci se chee vzdélavat, vétSinou viak proto, Ze planuji z firmy odejit a znalosti
obratem vyuZit ve své provozovné. Neni bez zajimavosti, Ze zaméstnance pii odchodu
zfirmy nezajima ani tak zapoctovy list jako certifikaty ze 3koleni, které si bere

okamzité, aby je mohl ve své provozovné vystavit.
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2 Vychodiska pristupu krozvoji lidského potencialu

Or ganizace

2.1 Rizeni lidskych zdroju jako pokrogila koncepce personalniho

managementu

Disciplina fizeni lidskych zdroji se v Cechach objevuje po spoletenské a
ekonomické transformaci vroce 1989. | kdyZ v piedchazejicim obdobi se touto
problematikou zabyvali personalisté ve stétnich podnicich, nahled na zaméstnance byl
v tehdej§i dobé zcela jiny a byl poplatny tehdejSim spolecensko-ekonomickym
podminkdm. Po otevieni ¢eské ekonomiky se zvySil tlak na Uroven vykonnosti a
efektivnosti nejen vrcholového managementu, ale viech zaméstnanct v organizacich.
Dnedni koncepce tizeni a rozvoje lidskych zdroju je Uzce propojena s dalSimi védnimi
obory, jako je pracovni préavo, psychologie, védy o préci, pedagogika, sociologie a dalsi.

Podle amerického odbornika Georgie T. Milkoviche je fizeni lidskych zdrojua
» proces piijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahia, ktery ovliviiuje
vykonnost zaméstnanci i organizaci.* 'Tento princip prigel do Evropy koncem
osmdesétych let minulého stoleti z USA, byl prijat ve Velké Britanii a pozdgji ve zbytku
Evropy.

V prabéhu  minulych let dochazelo krychlym zménam v souvisloti
s hospodarskym rozmachem jednotlivych velmoci a v souvislosti stim se objevovaly
razne pristupy k tizeni lidskych zdroja. Pro vdechny vSak byla jednotnd myslenka, Ze
fizeni lidskych zdroju musi vést ke zvySeni vykonnosti organizace. V Evropé existuje
nékolik pristupt k fizeni lidskych zdrojt, avSak ¢eské firmy nepievzaly bez vyhrady
Z&dny z nich.

Rizeni lidskych zdroji je disciplina obsahl4, a proto se obvykle rozdéluje do péti
z&kladnich oblasti. Jsou to: strategie a organizace, zabezpefeni a formovani lidskych

zdroji, rozvoj a vzdélavani, odménovani a zaméstnanecké vztahy.

! Milkovitch, G.T., Boudreau, JW. : Rizeni lidskych zdroj:, str.38.
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Ve své préci se chci podrobngji zamétit na nasledujici oblasti rozvoje lidskych zdroja:

a/ zabezpeteni a formovani lidskych zdroja se zaméienim na p¥ijimaci proces
b/ vzdélavani a hodnoceni
¢/ odménovani a zaméstnanecké vyhody

Tyto oblasti jsou ve sluzbach nej¢astéji feSeny, mnohdy bez predchozich teoretickych

znalosti osoby povérené tizenim lidskych zdroju.

2.2 Vyznam lidskych zdr oj pr o or ganizaci

Pro Gspédny chod kazdého podniku jsou dalezité finan¢ni prostredky, vyrobni
prostiedky, ale nemén¢ dileZité jsou lidské zdroje, tj. zaméstnanci. Ti navrhuji a
vyrabeji zbozi, poskytuji sluzby, stargji se o uplatnéni vyrobka na trhu, rozhoduji o
celkové strategii podniku. Bez jejich efektivni prace nelze dosahnout stanovenych cili.
V dnesnich organizacich maji vyznamné misto tzv. personalni manaZefi, kteri také
ovliviyji vztah podniku a jeho zaméstnanci. M anaZer je tedy ¢loveék, ktery néco ridi, a
personalni manazer je logicky clovek, ktery Fidi , praci slidmi“, eventuelné je na
jejich mista vybira Jeho Uloha vyplyva z pivodu slova fizeni, které pochézi z italskych
slov ,,manegio/maneggiare” a francouzského slova ,,manége”, coz znamena tréninkovy
kruh, ve kterém bshali dokola kong, pobizeni dlouhym bicem cvicitele.! Samoziejme
dnedni manaZzer nikoho bi¢em nepobizi, ale v preneseném slova smyslu podobnou préci
zastdva

Zaméstnanec kazdého podniku ma diky spousté informag¢nich zdroji pomeérné
presnou predstavu nejen o sveé préci, ale i o jejim hodnoceni. Proto musi manaZer
vymy3let rizné formy motivace zaméstnanca vzhledem k Grovni jejich znalosti, nabidce
zaméstnanci natrhu prace a personélni politice konkuren¢nich firem. Je&té pred pér lety
nemusel persondni manazer myslet nato, Ze ¢esky zaméstnanec, ktery nebude spokojen
s nabidkou zdejSich firem, mize hledat préci jinde v Evropé. Zaroven ¢esky uchazet o
zaméstnani nemusel jesté pred par lety pocitat s konkurenci levnéjsi pracovni sily, ktera

se u nas dnes béZné nabizi, napriklad pracovnici z vychodni Evropy.

! Nordstrém ,K.A., Ridderstrale, J.:Funky Business, str.155
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Tyto diavody vedou ke sédle vétSim poZzadavkim na personalni manazery. Ti musi
rozumét nejen predmétu podnikéni své firmy, ale i ovladat technické a teoretické
aspekty fizeni a rozvoje lidskych zdroju a efektivné pracovat se zaméstnanci na viech

arovnich organizace.

Lidské zdroje predstavuiji v celkovych nékladech firem vysoké procento vydaji, a
proto se personalni manazer neptimo podili na vysledku hospodateni firmy. Casto musi
rozhodovat, zda prostiedky vynaloZené napt. na nabor a vzdélavani zaméstnanci jsou
pro firmu efektivni. Od persondniho manaZera se tedy ocekéva, ze vycidli
pravdépodobnou navratnost prostiedkii, napiiklad investic do rekvalifikace pracovnika.
Z toho vyplyva, Ze rozhodovani o lidskych zdrojich je dnes natolik vyznamné, Ze ho

miaZeme srovnavat s rozhodovanim o financich, provozech ¢i marketingu.

2.3 Zakladni ukoly personalniho manazera

Podle Milkoviche a Boudreaua ma persondni manaZzer tfi zakladni ukoly
v organizaci. Je to role obchodniho partnera, poradce, ktery sleduje i déni mimo
firmu, a vneposledni fadé obhajce, ktery ma zgjistit spravedlivé zachazeni se

zaméstnanci.t

Jinak vidi roli personalisty Torrington a Hall (citace Kanakova, Blaha, Rabicova,
2000), kteff mu prisuzuji Sest roli.? Prvi roli je sociélni reformator (the social reformer),
to je ¢lovek, ktery prosazuje zlepSeni vztahti mezi zaméstnavateli a zaméstnanci a podili
se napiiklad natvorbé pracovnich predpisa.

Druhou roli je socialni pomocnik (the acolyte of benevolence), jehoZz Ukolem je
rozdélovani podpor pro zaméstnance, které jim podnikatelé poskytnou.

Treti role je humanni byrokrat (the humane bureaucrat). Ten se soustied’uje na
vybér, Skoleni, rozmist'ovani pracovnikt a dobrou délbu prace.

Ctvrta role je konsensuélni vyjednava¢ (th consensus negotiator). Tato role
personalisty Uzce souvisi srastem aktivity odborovych organizaci, které po 2. svétové

! Milkovitch, G.T., Boudreau, JW.:Rizeni lidskych zdroji, str.41-42.
% Kaiiékova ,Z., Blaha,J., Babicova,J.:Rizeni lidskych zdrojii, Ostrava 2000,str25.
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valce postupné prechazeji od konfrontace ke spolupréci, a zde je Uloha personalisty jako
vyjednavace mezi obéma stranami.

Patou roli je organizaéni ¢lovék (organization men), ten ma za ukol udrzet elitni

jadro zaméstnanci, ktefi predstavuji budouci nejuspésnéjsi potencial firmy.

Sestou roli je analytik lidského potencidlu (manpower analyst). Tato role
personalisty je nejuzeji spojena s konceptem fizeni lidskych zdroju. Analytik lidského
potencialu musi umét odhalit jak fyzicky, tak psychicky potencidl zaméstnance.

At prisuzujeme personalistam jakékoliv role, v kazdém piipadé to znamena, Ze
dnesni personalista musi mit sumu znalosti z oblasti psychologie, sociologie, ekonomie,
bezpecnosti préce, komunikace a dalSich.

Odbornd literatura zabyvajici se fizenim lidskych zdroju vétSinou piredpoklada, ze
firmy maji ve své organizacni struktuie specidlni manaZery na tizeni lidskych zdroja,
¢asto uvazuje i o Uloze odbort, pokud ve firmé jsou. Mdokde se setkdme stim, Ze se
odbornd literatura vénuje tizeni lidskych zdroji v malé organizaci, kde specielni
manazer pro tuto praci neni a Ukoly personalisty plni vétSinou ¢lovek, ktery firmu vede.
Ve své praci se budu pozdgji zabyvat malou organizaci, kterd nema ani personaniho
specialistu ani liniového manaZzera a jejich Ulohy, tj. ziskavani a vybér zaméstnanci a
systém podnikového vzdélavani, zabezpecuje jednatel spolecnosti. Ten tedy plni
podobné funkce jako personalni Utvar ve vétSi organizaci. Je to funkce koncepéni, kdy
zpracovava persondni strategie, ddle funkce planovaci, kde planuje nejen potieby
zaméstnanci, ale také finan¢ni zdroje, kterymi tyto potieby zabezpeti. Tady se ¢asto
jeho uloha propojuje sroli ekonoma. Tento ¢loveék také zabezpeduje informovanost
zaméstnanci a poskytuje jim zakladni poradenské sluzby. Sdm musi také provozovat
expertizni a vyzkumnou ¢innost, zjistovat nazory zaméstnanci, hodnotit jejich vycvik
atd. Proto je jasné, Ze takovy ¢lovek nemiZe nikdy obsahnout v3echny tyto znalosti a
dovednosti a pii podrobnéjSim rozboru ¢innosti takové organizace zjistime, Ze potiebuje
odbornou pomoc. Existuji doporuc¢eni, kterd uvadgji, Ze podniky s 0 — 150 zaméstnanci
maji mit jednoho persondlniho specialistu, ae to neni u vétSiny malych firem mozné, a
tak se ¢asto kumuluje personalni funkce s jinou administrativné spravni funkci. Naproti
tomu v USA, kde je fizeni lidskych zdroji vénovana vétsi pozornost a mé delsi tradice,

maji i firmy s deseti zaméstnanci jednoho personalistu.*

! Milkovitch, G.T.,Boudreau, JW.:Rizeni lidskych zdroj:i,str.41.
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| v malé organizaci, kterd nema personalistu, se musi ¢lovék povéreny touto
¢innosti obracet na externi partnery, jako jsou Urady préce, rekvalifikaéni strediska,
Cesky satisticky Urad, instituce sténi sprévy, stavovské organizace, inspektoréty
bezpecnosti préace a rizné poradenské organizace. Rizeni lidskych zdroji se v takové
organizaci sklada z ¢innosti, které piimo provadi pracovnik organizace, a z ¢innosti, na

které se si organizace najme externiho pracovnika.

2.4 Problematika ziskavani, hodnoceni a odménovani zaméstnancua

2.4.1 Ziskavani zaméstnancu

Kazda firma svyjimkou drobnych Zivnostnika, kteri pracuji sami, potiebuje
ziskavat a vyhledavat nové zaméstnance. S prichodem kazdého nového zaméstnance by
meélo dojit ke zlepSeni hospodaieni s lidskymi zdroji, tedy ke zvySeni produktivity préce.
VZdy by melo dojit k dodrzovéni z&kona, méla by se vylougit diskriminace nékterych
uchazett (816 a 17 zakoniku prace). Procesu ziskavani novych zaméstnanci by meélo
piedchézet definovani poZadavki (personalista piesné specifikuje pracovni misto,
které ma obsadit). V druhé fazi méa prilékat takovy pocet uchazecd, aby bylo mozné
z nich vybrat optimalniho zaméstnance. Casto se v této souvislosti hovoii o naboru
zaméstnanci. V malé organizaci, jejiz problematikou se budu zabyvat, se da hovorit o
néboru pouze v souvislosti s oteviranim nové provozovny nebo pri zméné vyrobniho
programu firmy. V takovych pripadech se uplatni persondni pldnovani a je nutné
pripravit analyzu pracovnich mist. Pfi pfijimani jednoho zaméstnance je postup
jednodussi.

V dnedni dobé existuji razné formy ziskavani uchazecu. Nejrozsirenéjsi zpusob,
jak ziskat pracovni silu bez pomoci agentury, je inzerce. Je na zvéaZeni, kterych médii
k inzerci vyuZit. NejcastéjSi a nejlevngjsi je zvereinéni inzerdtu v tisku, personalista se
musi rozhodnout, zda se obréi na tisk celostdni nebo regiondni. Samoziejmé
rozhoduje také periodicita, ndklad, cena za inzerci, eventuelné dobra zkuSenost. Inzerét
ma svou ustdlenou formu, dialeZitou roli hraje jeho grafické zpracovani, stejné jako
velikost a format. Druhou dileZitou strankou inzerédtu je jeho obsah — tedy text. Ten
musi byt strucny, vystizny a musi obsahovat kontaktni osobu nebo adresu. Kromé
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inzerétt v tisku je mozné inzerovat vrozhlase a televizi, na internetu, na raznych

poutagich a vyvéskéach.

DalSi zpisob ziskavani uchazecu je vyuZziti sluzby hrazené stétem, tedy sluzby
Uiadu préce. Tento zpusob vyhledavani novych pracovnika mize byt pro firmu velmi
piinosny, ale zaroven i svazujici a omezuijici, jak popisu v dalsi ¢asti.

Pri dlouhodobém persondlnim planovani se vyplati také spolupréace se Skolami,
eventuelné sponzorovani studentti. V takovém pripadé je idedlni umoznit studentovi
jako potenciondlnimu zaméstnanci praxi v podniku, protoZe student, ktery byva vyborné
hodnocen Skolou, nemusi byt budoucim vybornym zaméstnancem.

Organizace vyhledavajici nové zaméstnance by nikdy neméla vystupovat
anonymné, méla by informovat o v&ech volnych pracovnich mistech, nediskriminovat
uchazete na zékladé jejich pohlavi, barvy pleti, ndboZenstvi atd. Organizace zasadné

nesmi védomg klamat pii inzerovani volnych mist.

Pokud s zaméstnavatel na zékladé vySe uvedenych moznosti vytvori skupinu
uchazetu, znichz hodld vybrat nového zaméstnance, musi si promyslet, jakym
zpasobem provede prijimaci fizeni.

K nejcastejSim metodam vybéru zaméstnanct patii  prijimaci rozhovor,
psychologicky nebo inteligencni test, ukdzka prace a piedlozeny Zivotopis. K metodam
vybéru se také casto radi zdravotni posudky, vypis zrejstiiku tresti, grafologicky
posudek, reference od byvalych spolupracovniki a zaméstnavatela.

NejbeznejSim zpasobem byva prijimaci rozhovor s piedchézejicim nastudovanim
Zivotopisu uchazete a snaslednymi ukézkami préce uchazede. Casto se opomiji
zjistovani informaci od predchazejiciho zaméstnavatele.

P¥ijimaci rozhovor musi byt vzdy veden odborné a musi byt pripraven. V prvni
fézi navazeme s uchazecem kontakt a vzgemné se predstavime. V druhé fazi ziskavame
od uchazece informace (zde je dulezité naslouchani a kladeni otézek) a predavame
informace o firm¢ (odpovidame na dotazy uchazece). V zavérecné fézi shrneme
vysledky pohovort a sdélime dalSi postup. Odborna literatura doporucuje, aby takovy
rozhovor trval Sedesét aZ devadesat minut, v praxi je béZné, Ze rozhovory byvaji kratsi.
Pokud zamgstnavatel zjist'uje socidlni zkuSenosti uchazece, pripadné chce po uchazeci,

aby se sdm hodnotil, dochéazi ¢asto k tomu, Ze uchazet odpovida na otazky tak, jak se od
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néj ocekavd. Aby se vyloucily predem pripravené odpovédi uchazece, musel by

podstoupit slozitéjSi psychologicky test.

K piijimacimu Fizeni je dobré pri¢lenit i adaptaéni proces, ve kterém vybraného
uchaze¢e seznamime sfirmou, pracovnimi povinnostmi a Ukoly a plénem
profesionalniho ristu. Adaptace musi mit vzdy presné vymezenou dobu, jasné uréené
cile a zaméstnanci by mel byt uréen tzv. tutor (zaméstnanec firmy, ktery mu bude radit,
protoze béhem ného ziskava zaméstnanec nové informace, které mu maji pomoci co
nejrychleji prevést své teoretické znalosti do prakticke cinnosti ve firme. Po skonceni
adaptatniho procesu by mél byt zaméstnanec hodnocen /viz kapitola hodnoceni
zaméstnanci/. Hodnoceni ma mit takovou formu a obsah, aby vedlo k rozvoji

pracovnika.

Ve firme Felix Line s.r.o. to konkrétné znamend, Ze naptiklad nové kadetnici bude
pridélena kolegyné, kterd ji seznami spracovistém, spostupy pii provadéni sluzeb
zékaznikam, sbéznymi technologickymi postupy. Neprovédi vSak seznameni jen
teoreticky, ale béhem préce se zékaznikem. VyZaduje to takové dovednosti, aby
z&kaznik nevnimal, Ze se na ném n¢kdo néco wei, ale aby adaptacni proces nového

pracovnika splynul s provadénou sluzbou.

2.4.2 Hodnoceni zaméstnanci

Nedilnou soucésti rozvoje lidského potencidlu je také hodnoceni pracovniki, které
spocivave zjistovani, jak se zaméstnanec adaptoval v novém prostiedi, jak plni zadané
Ukoly, jak rychle reaguje na zmény ve firemni strategii. VZdy musi nésledovat
projednavani vydedki se sledovanym pracovnikem anavrh ke zlepSeni jeho vykonu.

Hodnoceni pracovniki ma fadu Ukoli a nelze bez néj efektivné provadét

¥adu personélnich &innosti.* Méa piedevsim za tkol motivovat pracovniky a rozpoznat

jejich potieby v oblasti vzdélavani arozvoje.

! Koubek, J.: Persondlni préace v malych a strednich firméach, str.127.
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Hodnoceni maze byt formalni a neformalni. Formalni hodnoceni se zpravidla
planovité pripravuje a existuje o ném také pisemna dokumentace, zatimco neformalni
hodnoceni ma piileZitostnou povahu, neni planovano ani dokumentovano, piesto vSak
ma velkou motivatni schopnost. Pro spréavny rozvoj zaméstnanci je daleZité jejich
pravidelné formani hodnoceni. M& nejen motivacni roli, ale slouzi také jako podklad
pro odménovani pracovnika, pro planovani jeho dalSiho rastu, tedy pro planovani jeho
dalSiho vzdélavani.

Hodnoceni pracovnika je vnimano jako socialni a komunikaéni proces, ktery

ma nékolik fazi:
a/ priprava hodnoceni,
b/ realizace hodnocenti,
c/ interpretace vysledki,’

Pro hodnoceni jsou piedem stanovena kritéria a v ramci interpretace vysledk
probiha rozhovor, ktery vydsti v dohodu o budoucim vykonu. Je sasmoziejmé, Ze kritéria
musi byt vZdy stejna pro zaméstnance na stejné pozici, aby existovala moznost jejich
srovnani. Hodnoceni zaméstnanci by mélo probihat co nejdiive po jeho realizaci,
nemélo by byt jednostranné, zaméstnanec by mél mit moznost vzdy se k hodnoceni
vyjédrit.

Dulezitou otédzkou personalisti byvd, jak casto zaméstnance hodnotit, aby
hodnoceni bylo efektivni a vedlo k jejich rozvoji. Neexistuje nato Zadné pevné pravidlo,
ale hodnoceni by mélo probéhnout vZzdy po zapracovani nového zaméstnance a déle
vzdy, kdyZ klesd jeho vykonnost. Novy zaméstnanec spole¢nosti Felix Line sr.o. je
poprvé hodnocen po jednom mésici, dale po trech mesicich po nastupu do zaméstnani.
Pokud je zaméstnanec piijat na dobu urcitou, probéhne jeho hodnoceni nejpozdgji jeden
meésic pied uplynutim této lhaty. Kromeé téchto tii termina hodnoceni byvaji
zaméstnanci hodnoceni na zakladé zadavani priabeéznych Ukoli, tedy ¢asto nepravidelné.

Pri stanoveni hodnoticich kritérii vychdzime zpopisu pracovniho mista, to
znamena, Ze hodnotime to, co jsme zaméstnanci uloZili pri nastupu do urcité pozice.
Kromé mefitelnych kritérii hodnotime i jeho chovéani, vztahy k zaméstnancim
eventuelné k zékaznikiim a jeho charakterové viastnosti.

1 Bléha, J., Mateiciuc, A., Kaiidkova, Z. : Personalistika pro malé a stedni firmy, str 136.
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Progresivni firmy v zahrani¢i, ale ¢im da vice i u nas, pouzZivaji systém
sebehodnoceni. Jednd se ¢asto o zpravy o vysledcich préce piipadné o vyplnéni
hodnoticiho formulé&te. Pri tomto zpisobu maZeme vyloucit negativni interpersonalni
vztahy ¢i subjektivni pohled jiného hodnotitele. Tato metoda ma také sva uskali,
protoZze zaméstnanci ¢asto nedokazi ohodnotit sami sebe (pirecenu;ji se nebo podceiuii).

Dulezitou roli pti hodnoceni hraje také jeho forma, slovni nebo ¢&iselna. Ciselna
stupnice umoZziuje porovnavat hodnocené pracovniky, nevyhodou je, Ze neposkytuje
prostor pro odliSeni jednotlivych osobnosti, coZ naopak umoziuje slovni hodnoceni.

Aby mélo hodnoceni pracovnika vyznam, je tieba ho snim vzdy sezndmit a to
nejlépe formou rozhovoru. Je dobré zatit vzdy pozitivnim hodnocenim a postupné
zaméstnance pripravit i na negativa. V piipadé kritiky je potieba ho vybizet, aby sam
hledal reSeni, jak se zlepSit. O hodnoticim rozhovoru by mél byt potizen vzdy zéznam.
Tento zéznam nikdy nezveigjiiujeme, je to zaezitost hodnoceného a hodnotitele.
DuleZité je také nenechat se ovlivnit osobnimi sympatiemi ¢i socidlnim postavenim
hodnoceného. Hodnoceni v Zadném pripadé nesmi uréZet lidskou dustojnost a byt

Vv rozporu s lidskymi prévy.

Specifikem hodnoceni v malé firmé je skutecnost, Ze k nému ¢asto dochazi pii
kazdém kontaktu majitele se zaméstnancem. VSichni se dobie zngji, denné spolu
nékolikréd mluvi atesi aktudini problémy. Ve velkych firmach se naopak na hodnoceni
musi tidici pracovnik dokonale pripravit, nastudovat S pozici a pracovni povinnosti
hodnoceného zaméstnance, vychézet z prabéznych pozndmek. Ty si v malé firme ¢asto
fidici pracovnik ani nedéla, protoZe pii malém poctu zaméstnanci si je neplete, hodnoti
Casto prubézné, zaméstnanec hodnoceni vnima jako soucast komunikace, ne jako
samostatny akt, ktery se dopiedu zaméstnancim oznamuje na poradé shodnocenim
vysledki.

Pro hodnoceni lidi se stéle vice pouziva 360° zpétna vazba. Vznikla jako nastroj
rozvoje lidskych zdroji® a jejim zékladem je zjednoduSend fedeno metoda
vicenadsobného hodnoceni zaméstnance. Na rozdil od klasického hodnoceni, které
provadi vzdy nadiizeny, je v t&o metodé zapojeno nekolik hodnotitel:
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e nadrizeni,
e podrizeni,
e kolegové/ zakaznicil,

e zaméstnanec sam / samohodnoceni/,

Z ndzvu metody je patrné, Ze jde o jakys uzavieny kruh, ktery za¢ina a
kon¢i u pracovnika. Hodnota informaci ztéto zpétné vazby musi byt vzdy
objektivngjsi, nez kdyZ hodnoti pouze nadiizeny. NejcastéjSim nastrojem pro sbér dat
byva vtomto piipadé dobie pripraveny dotaznik, v némz se hodnoti vicebodovou
stupnici. U kazdé sledované poloZzky se potom uvede primérna hodnota, hodnotitelé
zistavaji v anonymité. Vyusténim celého procesu této kruhové zpétné vazby je
rozvojovy plan pracovnika / individudni trénink, stéz atd./. Samozigjme, Ze sjistym
¢asovym odstupem se provede hodnoceni toho, jak probéhl u zaméstnance proces
zmeny. NejefektivnéjSim zpasobem, jak zpracovat zpétnou vazbu, je p¥ijmout ji
jako uplné redlnou a pravdivou.® Samoziejmg, Ze od pracovnika, ktery zpstnou vazbu
prijal, se ocek&vd, Ze se zmeéni. Pokud se tak nestane, mize byt ve firm¢ vniman
negativnéji nez pred tim. Aby byla zpétna vazba efektivni, musi byt cely proces dotazen
do konce, pracovnika musi firma motivovat, aby se zmenil. Z toho vyplyvé, Ze u mnoha
lidi vyvolava tato metoda neochotu zpétnou vazbu prijimat. DalSim askalim, proc¢ firmy
u nas jedte tolik zpétnou vazbu nevyuzivaji, je fakt, Ze by se ji méli zG¢astnit vSichni
vedouci pracovnici. Ti se bréni, protoze se boji ohroZeni své pozice. Casto to byva
problém byvalych sténich podnika, kde existuje neotiesitelné hierarchie na vedoucich
mistech. Naopak nové dynamické firmy metodu casto prijimaji. Vedle této metody
existuji i jiné, které jsou ve firmach dobie prijimany. 360° zpétnd vazba je vzdy
propojena se vzdélavanim a odménovanim. Aby zaméstnanec splnil cil, musi se
vzdélavat, po dosaZeni lepSiho vykonu pak mize nasledovat mzdovy ¢i jiny bonus.

2.4.3 Odménovani a mzdova politika

Odmeénovani  patii  k nejduleZitéjSim a zéroven nejcitlivéjSim  problémam

personalni ¢innosti. V souvislosti s nim pouzivame v podnikatelské sféfe pojem mzda,

1 Kubes, M., Sebestovd, L. 360stupriova zpétna vazba jako néstroj rozvoje lidi, str.133.
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zatimco v nepodnikatelské sfée se pouziva pojem plat. Mzda byva spojena s hodinami
nebo Ukoly, plat predstavuje mési¢ni odmeénu. Jiny pohled na mzdu maji zaméstnanci a
jiny zaméstnavatelé. Pro zaméstnavatele je prestizni otazkou platit dobie své
zaméstnance, z&oven je mzda prosttedkem konkurenceschopnosti a nastrojem k
udrZeni nejlepSich zaméstnanci. Zaméstnavatel také kontroluje, zda jsou néklady na
mzdy efektivni, ale zé&roven ho svazuje legislativa v podobé minimalni mzdy. Kazda
organizace hleda takovy systém odmeénovani, ktery vede k vySSimu vykonu a je pro
zaméstnance motivacni. Na druhé strané zaméstnanec v pohledu na mzdu poZaduje, aby
mzda méla co nejvétsi kupni silu, poZaduje piiméienost mezi tim, co vykonava, atim,

co dostéava

Casto pozaduji zaméstnanci podil ze zisku firmy, zvl&&té v organizacich, kde
pusobi odbory. Pfi mzdovych poZadavcich zaméstnanci se setkavame s pomeérovanim
préce a mzdy s praci a mzdou jinych. Tento pohled je vzdy relativni. Velmi dileZitou
roli mzdy predstavuje tzv. uznani za osobni piinos zaméstnance firmé. Pohled na mzdu
se také liSi u zaméstnanci v zavislosti na véku. MladSi zaméstnanci preferuji vysoky
piimy ptijem a nemaji zdem o neprimé vyhody (penzijni piipojistent).

Mzdova politika kazdé organizace musi respektovat vnitini i vnéjSi prostredi, ve
kterém organizace pusobi. Zohlediiuje samoziejmé osobni predpoklady i vykonnost
zaméstnance. Mezi nejcastéjSi mzdové formy patii ¢éasova mzda, ukolova a podilova
mzda, (hlavni formy v organizaci sledované v té&to praci), mérena denni préce, podil
na hospodarskych vysledcich a odménovani podle vykonu. K tomu, aby byla
zaméstnanci stanovena mzda, piispivA hodnoceni prace zaméstnance. To ma
v kompetenci vétSinou personalista. K hodnoceni pouziva rizné metody, neanalytické
nebo analytické'. K neanalytickym metoddm hodnoceni préce patii: metoda poradi
praci, kdy sefazujeme prace od nejleh¢i po nejslozitéjsi. Pri posouzeni slozitosti prace
maze dojit ke zkresleni diky subjektivnimu pohledu. Parové porovnani pomgtuje
jednotlivé prace mezi sebou. PrestoZe se jednotlivé prace boduji, i tady nemiazeme
vylougit subjektivni pohled, protoZe neexistuji piesna pravidla pro priznani boda pro
jednotlivé prace. Klasifikaéni metoda je velmi srozumitelnd, prace jsou rozdéleny do
skupin nebo podle mzdovych tarifa. Vzdy se vybere jedna préace, kter4 skupinu

reprezentuje. Sni se srovnavai ogtatni. U dloZitéjSich praci je vSak tato metoda

! Bléha, J., Mateiciuc, A., Kaiidkova, Z. Personalistika pro malé a stredni firmy, str. 167.
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nepouzitelna® Za analytickou metodu hodnoceni préce se povazuje bodovaci metoda,
kterd posuzuje praci rozdélenou na dil¢i celky, tyto celky boduje podle predem
stanovenych kritérii. Je sice sloZit&jsi, ale objektivnejsi. S hodnocenim prace by mél byt

zaméstnanec vzdy seznamen, slouzi k diferenciaci odmen .

DuleZitou soucasti odmeénovani jsou zaméstnanecké vyhody. Magji fakultativni
povahu, vétSinou jsou socialniho charakteru (pripojisténi, pajcky) nebo maji vztah
k préci (vzdélavani, stravovani). Na vySSich pozicich poskytuji organizace tzv. pozi¢ni
vyhody (auto, mobilni telefon, zahrani¢ni stéze). Zaméstnaneckeé vyhody nejsou plosné,
a proto zamgstnance motivuji, ¢asto vSak vnaseji do mzdové politiky neprehlednost a
jsou finanéné nérocéné. V nekterych firméch se dnes uplatiiuje novinka ve forme
volitelnych zaméstnaneckych vyhod. Pro takovy piipad je vhodné vyhody rozdélit do
nékolika skupin podle finan¢niho hodnoceni, z nich si pak zaméstnanec voli konkrétni

kombinace.

2.5 Rozvo] avzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani je konkurencni zbrani. Chee-li firma prilékat a udrzet s nejlepsi lidi,
musi jim poskytovat dalSi vzdélani. Tato mySlenka by je&té pied nekolika lety u nas
vzbudila Usmév, nebot k ngjzédanéjSim néstrojum, diky kterym si firmy jeste
v devadesatych letech minulého stoleti udrzovaly zaméstnance, patfilo pridéleni
pozi¢nich vyhod. Téch se v&ak dobii zaméstnanci rychle nabaZili a zacali se nechavat
zaméstnavat v takovych firméach, které nabizely zdarma rizné formy vzdélavani. Jisté
by stdlo zato porovnat, jak amatérsky se chovali napt. obchodni zastupci jesté pred par
lety a jak profesiondné pusobi dnes pravé diky mnozstvi Skoleni, které jim
zaméstnavatel nabidl. Dokonce vnimavy ¢lovek ¢asto poznd, Ze dvé dodavatelské firmy
nechaly prodkolit své obchodni zastupce u stejné agentury.

Z toho vyplyva, Ze kazda organizace, ktera chce dosdhnout svych strategickych
cila, musi dbét nejen na to, aby si zaméstnance udrZela, ale také na to, aby je rozvijela,
aby byli schopni ptizpisobit se novinkam ve strategii firmy. Tato ¢innost se nazyva
interni formovani pracovni sily. Nov¢ piijaty zaméstnanec musi tedy absolvovat dalSi
vycvik a Skoleni, které ho pripravi na nové pracovni role v budoucnosti. V té&o

souvislosti se ¢asto uziva pojmu kariéra, coZz je uréita rozvojova posloupnost

! Blaha,J,, Mateiciuc, A., Kaitdkova, Z.: Personalistika pro malé a stredni firmy, str. 169.
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v ziskavani pracovnich zkuSenosti. Kazda organizace, které zéalezi na stabilizaci
zaméstnanci, ma stanoveny systém podnikového vzdéladvani, ktery pripravi
zaméstnance na zmeny a zaroven zvysi jejich provozni flexibilitu a poskytne
z&kaznikam vysSi Uroven sluzeb. Nové znalosti ziskava zaméstnanec uéenim, sdilenim
a spolupraci s jinymi kolegy. Oblast vzdélavani zahrnuje rozvoj znalosti a dovednosti,
oblast kvalifikace zahrnuje z&kladni pripravu na povolani, kterd se uskuteciiuje mimo
podnik, déle doskolovani (training), coZ je prohlubovani kvalifikace, pieskolovani
(rekvalifikace), které ¢asto vedou k vykonévani nového povolani. VSechny tyto oblasti

podnikového vzdélavani jsou finanéné i ¢asové nakladné, v mnoha firméch se jim

nevénuji, protoZe nechdpou vzdélavani jako investici.

Ke vzdelavani pracovniki se pouZiva fada metod, které se v odborné literature
déli na pagvni (prednaska, vyukoveé programy a filmy) a aktivni (workshop)
zpracovani projekt, outdoor training atd”. Déle se vzdslavani rozdsluje podle mista do
dvou skupin — vzdélavani na pracovidti ,on the job" a vzdéldvani mimo pracovidte , off
the job". At uz zvolime kteroukoliv z forem vzdélavani, vzdy je dulezity transfer
poznatka ziskanych vzdélavanim. Transfer poznatki podporuje spravny vybér
poslucha¢u i prostiedi, kde ke vzdélavani dochazi. Béhem vycviku podporuje transfer
poskytovani zpétné vazby (vlastni praktické ovéieni a vyzkouSeni). Zaroven po
ukonceni vycviku musi byt pro posluchate vytvoreny piilezitosti pro uplatnéni noveé
nabytych znalosti a dovednosti.

2.5.1 Motivace

V oblasti vzdélavani je velmi dulezitd motivace. V souvislosti s motivaci si ¢asto
klademe otézku, zda a za jakych podminek miZe byt prace pro zaméstnance motivujici.
Zatimco v minulosti pietrvaval nazor, Ze zaméstnanci pocituji k préci odpor, a proto
musi byt kontrolovéani, dnesni teorie fikaji, Ze lidé jsou motivovani praci, pokud vede
k dosazeni jejich vlastnich cili. Ridici pracovnik se ¢asto musi zamyslet nad ¢innostmi,

o které by mohl préaci zaméstnance obohatit. Zaroven musi posoudit, zda zaméstnanec

! Bldha, J., Mateiciuc, A., Kanékova, Z., Personalistika pro malé a stredni firmy, str. 188.
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nove ¢innosti zvladne. Teprve potom by mél zaméstnanci navrhnout novou pracovni

napl.

V sowvislosti s personalistickou teorii se ¢asto hovoii o tzv. rotaci préce, kterd
maZe byt horizonténi, to je stéidani pracovnich mist na stejné Urovni nebo vertikalni,
cozZ je stiidani specialistti na riiznych Grovnich. Nutno podotknout, Ze rotace préace neni
v mnoha profesich vibec mozna, konkréné to plati i v profesich kadernice a
kosmeticka

Motivaénim prosttedkem miZe byt také zplnomocnéni, kdy zaméstnanec
pievezme urcitou zodpoveédnost za sebe sama. Ke zvySeni motivace vede takeé vytvareni
autonomnich tymi, které maji spolecné cile, spolecné odmeénovani za spolec¢ny
vysledek a piresn¢ definovanou autonomii, v niz existuji pozice mluvei tymu, mistr, ¢len
tymu. | tato forma motivace se vyuziva spiSe ve vétsich firmach. Pro malou firmu tento

motivacni prostredek neni relevantni, nemé casto dogtatek lidi k naplnéni tymu.

Uspéch kazdé firmy spogiva v Gspéchu jednotlivych zaméstnanci, proto by mél
mit kazdy zaméstnanec zajem vyuzit prilezitosti, které mu organizace v oblasti rozvoje
nabizi. M¢l by byt v téo oblasti sdm aktivni a chpat, Ze jeho aktivita je podminkou
Gspéchu. Zvladte v oblasti sluzeb by mél zaméstnanec mit spoluzodpovédnost za svij
odborny rast. Ve sluzbach jsme se dosud nepiizptasobili evropskym podminkam, takZe u
nas dosud neexistuje motivace napi. k vykonani mistrovskych zkousek v kadernickém
oboru, jako je tomu napriklad v Némecku, Rakousku, Rusku.

Ke vzdélavani zaméstnancti se musi pristupovat planovité, nahodily vybér Skoleni
¢i jinych vzdélavacich aktivit nemaze byt z hlediska koncepce firmy prinosem. Pri

vytvareni vzdélavaciho planu by se m¢lo postupovat v nasledujicich krocich:

1. Identifikace potieby vzdélavani a definovani cila vzdélavani,
2. Vytvoreni vzdélavaciho programu a uréeni piredpokladanych nakladi,
3. Vlastni realizace vzdélavaciho programu,

4. Hodnoceni podle uréenych kritérii a vynaloZenych nékladi.
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K bodu jedna je tieba piistupovat nejen podle toho, jaké problémy firma ma, zda
rozSituje svoje aktivity, snizily se trzby nebo jsou Spatné prodejni vysledky, ale v prvé
fadé podle toho, jaké je srovnani popisu pracovniho mista s realitou. Casto se stéva, ze
pokud firma jasné stanovi cile, lektor to nelibé nese, nebot’” ma pripraveny seminér jinak
a musi se znovu pripravit podle poZadavku firmy. Proto je dulezité vénovat pozornost
vyberu lektora, ae také forme vzdélavani. U prodejnich dovednosti je napr. lepsi forma
seminare nez piredndsky, u novych trendi ve sledovaném oboru kadernictvi a kosmetika
zase doporucuji formu work shop, béhem kterého frekventanti sami pracuji pod
dohledem lektora. Ve firmach se ¢asto opomiji hodnoceni vzdéldvani, chybi zpétna
vazba a ¢asto tak byvaji vynakladany velké prostredky, aniz by pro firmu prinesly
néjaky profit.

Je nezbytné vZzdy zjistovat efektivnost vzdélavani a tréninka. Firmy jim obvykle
vénuji velkou pozornost i velké mnoZstvi finan¢nich prostiedki, ty jsou c¢asto ade
vydany neefektivné. VZdy je tieba zpétné vazby k tomu, aby bylo ovéfeno, co se
zaméstnanec naucil. Nedbdme na jeho hodnoceni tréninku, protoZze byva casto
ovlivnéno okamzitym dojmem. Sledujeme take, co z nau¢eného se dostane opravdu do
praxe a jakou zménu ve sve préci po tréninku zaméstnanec udéld. UZitecnou pomickou
v tomto sméru maze byt technika zaéni — prestan - pokraéuj, kterd slouzi i k sestaveni
planu rozvoje — co ma zaméstnanec noveé zatit délat, co by mél prestat délat a v ¢em by
mél pokracovat, protoZe to déla dobre.

At uZz zvolime pro rozvoj zaméstnance jakoukoliv formu, vzdy je dulezité,
abychom si jeji efektivitu oveéfili. V. mnoha spoleénostech veetné té, kterou jsem
sledoval, se stava, Ze se vynakladaji velké prostiedky na vzdélavani, ale chybi préavé
zpétna vazba, jaky vliv mélo vzdglavani na zvyZeni pracovniho vykonu. Castym
neSvarem ve sluzbéch je situace, kdy firma necha na svoje naklady vy3kolit
zaméstnance, ten pak v kréatké dob¢ firmu opusti, zatne pracovat na Zivnostensky list a
znalosti vyuzije vlastné pro sebe. Jak tomu predchazet, to se pokusim navrhnout v dalSi

césti préce.
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3 Analyza pristupu vybrané organizace k rozvoji lidského

potencialu

3.1 Personalni audit

Po prostudovani z&kladni problematiky fizeni a rozvoje lidi ve spole¢nosti Felix
Line s.r.o. véetné zapisi z vybérovych fizeni, personaniho archivu, mzdovych piedpisa,
nabidky benefit, a frekvence a typia Skoleni pro zaméstnance mi bylo jasné, Ze tao
spolegnost potiebuje pomoci. Reditelka si byla od za¢étku védoma toho, Ze tizeni lidi a
jejich rozvoj neni prave silnou strankou firmy. Vénuje tomu sice dost ¢asu, ale podle
mého nézoru chybi koncepce. Proto souhlasila stim, Ze provedu ve spole¢nosti
jednoduchy personalni audit, ktery odhali slabiny a stane se vychodiskem pro dalSi
rozvoj. Dékuji feditelce, Ze mi umoznila provést tento jednoduchy persondlni audit. Na

jeho zakladé se pokusim identifikovat chyby v tizeni lidskych zdrojt spolecnosti.
Pri auditu jsem postupoval podle metodiky navrzené v publikaci Personalistika pro malé
a stiedni firmy /Blaha, Mateiciuc, Kanakové/ .Postupoval jsem ve ¢tyrech krocich:

e shroméazdéni informaci

e hodnoceni

e analyza

e plan rozvoje organizace .!

V prvnim kroku té&o metodiky jsem shromaZzd’oval informace ziskané z dotaznika,
které jsem piedlozil nejen reditelce firmy, ale i nahodile vybranym zaméstnancim, aby
audit byl objektivni. Jednalo se celkem o 8 dotazniki se zamétenim na strategii a
planovani lidskych zdroji ve firmeé, organizaéni usporédéni firmy, vybér a piijimani
novych zaméstnanci, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, tizeni vykonu a pracovni

hodnoceni zaméstnancti, odménovani, zaméstnaneckeé vztahy a firemni kulturu.

! Bléha, Mateiciuc, Kanakova : Personalistika pro malé a stredni firmy,CP Books, a.s., Brno 2005,
str.248
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Dotazniky obsahovaly vétSinou jen zjistovaci otdzky s moznymi odpovéd’mi ano
nebo ne. Kazda z 8 dotazovanych oblasti byla zakonéena postojovou otazkou, na kterou
se odpovidalo prostiednictvim pétibodoveé stupnice, v niz ¢islo jedna znamenalo nizkou
Uroven a ¢islo pét vysokou Urovei.

Druhym krokem je hodnoceni, v némZz metodika piimo stanovuje, za které
odpoveédi pridelit jaky pocet bodi. Zaroven jsem u kazdého z osmi dotaznikt zapsal,
kolik bodu bylo ziskano.

Pri analyze jsem vychazel zvyhodnocovaci tabulky, kterou navrhli autofi
metodiky, ze které jsem cerpal. Zaroven autori stanovuji, pii jakém pocétu bodu
vykazuje firma vysokou, sttedni nebo nizkou Uroven fizeni lidskych zdroju.

Nasledujici tabulka shrnuje vysledky auditu. Celkové hodnoceni Urovné fizeni
lidskych zdroj ve spole¢nosti ¢ini 109 bodi ze 168 moznych, firma tedy vénuje RLZ
stiredni pozornost, coZz mne napadlo hned po prvnim seznameni se strategii a
planovanim ve sledované spolecnosti. Vysledek se tedy dal ocekavat. ProtoZe firma
dosahuje v nékterych hodnocenych oblastech nizké drovné, navrhuji zlepsit strategii a
planovani rozvoje lidskych zdroja stim, Ze bude vénovana vétsi pozornost hodnoceni

zaméstnancii. Jakym zpusobem tyto cile zrealizovat navrhuji v dalSi ¢asti préace.



Tabulka ¢.1: Vysdedky personalniho auditu
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Hodnocené Max.pog. Dosaz. Nizka Stiedni Vysoka
Oblasti bodi po¢. bodid arovei arovei arovei
1. Strategiea
planovani 17 7 X
lidskych zdroji
2. Organiza¢ni Uspor. 16 11 X
firmy ve vztahu k RLZ
3. Vybér a prijimani 14 11 X
novych zaméstnanct
4. Vzdélavéani arozvoj 18 15 X
zaméstnanci
5. Rizeni vykonu 22 7 X
aprac.hodnoc.zamgst.
6. Odmenovani 27 21 X
7. Zaméstnancké 39 27 X
vztahy
8. Firemni kultura 15 10 X
CELKEM 168 109

Podednim krokem tohoto auditu je navrhnout pro firmu opatieni ke zlepSeni tizeni

lidskych zdroju v pripadé, Ze firma nebyla zafazena podle poctu ziskanych boda do

kategorie vysoka Uroven tizeni lidskych zdroju.

Jak je vidét vtabulce vysledki persondlniho auditu, vykazuje spolecnost Felix

Line sr.0. sdosaZzenym poctem 109 bodt stiedni Uroven v tfizeni lidskych zdroju.

V zavéreném doporuceni mé prace se pokusim navrhnout néktera opatieni, ktera

povedou ke zlepSeni v oblastech s nizkou drovni.




28

3.2 Rozbor hodnoceni spoleénosti Felix Line sr.o. na zakladé

per sonalniho auditu

3.21 Metody vybéru, stabilizace a odménovani zaméstnancia ve sledované
spole¢nosti

V oblasti kadernickych a kosmetickych sluzeb je pomérné velka fluktuace
zaméstnanci, a proto se vedeni firmy nejcastéji zabyva vybérem zaméstnanci. Jak jsem
zjigtil z auditu, ma v téo oblagti firma vysokou Uroven. Vybérova tizeni, ktera maji do
spolecnosti privést novou pracovni silu, se kongji dogt ¢asto a feditelka firmy je na né
dobie pripravena.

Spole¢nost Felix Line s.r.o. hleda nové zaméstnance v podstaté tiemi zpusoby:
a/ prostiednictvim Giadu prace
b/ pomoci vlastni inzerce
¢/ odovenim odbornych u¢ilist’ v regionu

ad & Firma, kterd se obréti na Ufad prace stim, Ze ma volné pracovni misto, musi
dodrzet postup pri vybéru zamestnanct. Uiad préce po shromézdéni viech Udajt o
volném pracovnim mist¢é zacne posilat zaregistrované nezaméstnané stzv.
doporuc¢enkami  k potencionalnimu  budoucimu  zaméstnavateli. Toto  setkéni
zaméstnavatele s uchaze¢em byva v mnoha piipadech nejen prvni, ale zaroven posledni.
Uchazet ¢asto vstupuje do dveri stim, Ze potiebuje pouze potvrzeni, Ze se 0 préci
uchézel, ale ve skutecnosti 0 ni nema zgem. Zaméstnavatel je povinen kazdého
z uchaze¢t pozvat na vybérové fizeni, ale ti, kteri ptiznali nezgem, bud’ nepiijdou
viibec, nebo se dostavi jen ze strachu, aby neprisli 0 podporu v nezaméstnanosti. Pri
poslednim vybérovém tizeni na misto kadefnice ve sledované spolecnosti bylo pozvano

pét uchazecek zaregistrovanych na Uradu prace, z nichz se dostavily dvé.

ad b/ Castym zpusobem, jak spole¢nost vyhledava nové zaméstnance, je inzerce.
Nejspolehlivejsi je podle zkuSenosti sledované spolec¢nosti inzerovani v regionalnim
inzertnim casopisu Profit. PrestoZe text inzerdtu je vzdy jasny a obsahuje vSechny
dulezité udaje, reaguji na néj uchazecky telefondty, ve kterych se dotazuji, zda jde
opravdu o pracovni porrgr, protoZe je to vtomto oboru neobvyklé. Na inzerd se
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vétSinou hiasi lidé, kteri bud’® zkouSeli podnikat a neuspéli, nebo stde podnikaji ve
stejném oboru a chtéji se nechat zaméstnat na zkréceny Uvazek, aby za nékdo platil
pojistné. Treti skupinu uchazecu tvoii ti, ktefi se do mésta pristéhuji, nemaji tu zadné
vazby aopravdu hledaji praci.

ad ¢/ Vyhledavani budouci pracovni sily na ugilidtich ma také sva Uskali. Reditelka
spolecnosti se obraci na mistrové odborného vycviku stim, aby doporucily nejlepsi
studenty jako budouci pracovniky pro spole¢nost Felix Line sr.o. Mistrova pri
hodnoceni studenti ¢asto uplatiiuje subjektivni pohled a nedovede odhadnout, jak se
bude soucasny student chovat a vyvijet jako zaméstnanec. Podle mého nazoru ma
spole¢nost Felix Line s.r.o. ve spolupréci sodbornymi ucili&i mnohem vétsi prostor,
ktery zatim nedokéZe vyuzit. M&m na mysli naptiklad umoznit praxi ne¢kterého ucné na
pracovidti firmy, zapojit nékteré u¢né do spoletenskych aktivit firmy, jako je ¢esani na
madnich prehlidkéach.

Pokud si feditelka spole¢nosti z vySe uvedenych zdroju vybere uchazece o préci,
pozve je k vybérovému Fizeni, které se sklada ze tii ¢ésti — pohovor suchazecem,
prakticka zkouska a osobnostni test.

ProtoZe jsem mél moZnost zU¢astnit se takového vybérového tizeni jako nezavisly
pozorovatel, mohu je podrobné popsat a zaroven vyjadrit sviij nazor na jeho pribeh. Na
volné misto kadefnice se dostavily dvé uchazecky z Ufadu préace a ti uchazecky
prihléSené na zakladé inzerdu. Z odborného weilidté se nedostavil nikdo, protoZze
kongici ro¢niky mely v tu dobu jesté daleko do zavérecnych zkouSek a studenti neméli
potiebu hledat si préci s piedstihem.

Pohovor suchazeéem - Na pohovor s kazdym uchazetem si feditelka vyclenila
30 minut. Kazdému uchazeci se predstavila a zaroven predstavila spole¢nost. Potom
teprve nechala mluvit uchazece, ktery se sam predstavil, vypravél o svém vzdélani,
popiipadé byl dotazovan na Uc¢ast v soutéZich, znalost odbornych ¢asopisi, dalsi zgmy
a z4liby. Podle mého pozorovani mluvila vétSinu ¢asu feditelka a uchaze¢ mél maly
prostor, aby se projevil. Je pravda, Zze nékteré uchazecky nebyly schopné souvisiého
projevu a pouze odpovidaly na otazky. Reditelka si délala poznamky, které se tykaly
Ustniho projevu, zajmu o obor, osobniho kouzla, neverbalni komunikace, ale i vzhledu a
upravenosti uchazecky / sledovana kritéria si zvolila feditelka sama a jisté by se o jegji
volb¢ dalo diskutovat/. Tyto pozorované Udaje znamkovala stupnici 1 — 5.
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Prakticka zkouska — Zatimco pohovor suchazecem probihal v kancel&ri
reditelky, prakticka zkouska se konala piimo v provozovné ve Studiu Felix. Pritomna
byla feditelka a vedouci provozovny, kterd bohuzel po celou dobu praktické zkousky
uchazetek nebyla pro tuto ¢innost volng, ale ¢ast této doby vénovala svym objednanym
z&kaznicim a k uchazeckam jen odbihala, coZ nepovazuji za dobry jev. Na praktickou
zkou3ku s kazdé uchazecka privedla modelku, kterou mela za ukol ogttihat, vyfoukat, a
,dostylovat" Uces. Pri té&to ¢innosti byla sledovana a zaroven musela mluvit o préci,
kterou pravé déla Reditelka svedouci klasifikovaly jednotlivé ginnosti a zéroven
vedouci préci uchazecky ptimo kontrolovala, hodnotila, eventuelné vyZadovala opravy.
Kazda uchazetka meéla na préci tricet minut, coz byl ¢as naprosto nedostatecny, takze se
praktické zkousky nékolika uchazecek prekryvaly a zkouSejici musely rozdélovat svoji
pozornost, coZ neprinasSi vzdy objektivni pohled. U kaZdé uchazecky bylo hodnoceno
znamkou 1 — 5 myti vlasa, stiih, foukani, ,styling” a komunikace s modelkou.

Osobnostni test — Po absolvovani praktické zkousky napsala kazda z uchazecek
piimo v salonu jednoduchy osobnostni test, ktery trval cca 10 minut. Jeho Ukolem bylo
zjistit z&kladni povahové rysy a socidni prizpusobivost osobnosti. Odpovidani na
otézky testu bylo pro uchazecky obtizné, bylo vidét, Ze otdzkam nerozumgji a testu se
boji. Chovaly se tak, jako by test rozhodoval o jejich prijeti ¢i neprijeti do firmy.
V&echny testy byly vyhodnoceny aZ po odchodu uchazecek a sjegjich vysledky nebyly
uchazetky obeznameny. Na muj dotaz po pivodu testt feditelka odpovédéla, Ze testy
dogtala jako podpirny materidl od svého dodavatele — ze vzdélavaciho stiediska firmy
Wella CZ. Uchazetky svysledkem neseznamovala proto, Ze ji testy mély poslouZit u
vybrané uchazecky pouze k zafazeni na sménu. To také vSem uchazeckam pred

vyplnénim testu sdélila.

Kazdé uchazecka zanechala v salonu svij telefonicky kontakt a bylo ji fe¢eno, Ze
svysledky vybérového tizeni bude seznamena do tydne. Druhy den po vybérovém
fizeni probéhla porada reditelky svedouci provozovny. Na ni byl proveden rozbor
vybérového fizeni a vybrana jedna z uchazecek. Obé osoby, které o vybéru rozhodovaly,
nebyly presvédceny, Ze uchazetka méa viechny potiebné kvality pro préaci v provozovng,
piesto byla vybrana stim, Ze neni z koho vybirat a Ze byla nejlepsi z téch horSich. Tato
volba podle mého nézoru nebyla spravng, ae feditelka tvrdi, Ze takova nabidka
pracovnich sil je vtomto oboru béZna a ¢asto jsou prijati lidé prameérni. Uchazecka,
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kterd byla vybrana, pochazi z kraje Vysocina, do Olomouce se stéhuje s pritelem a ma

pouze pul roku praxe v oboru.

V&echny uchazecky byly opravdu do tydne formou SMS seznameny s vysledkem
vybérového fizeni, vybrana uchazecka byla pozvana na dalSi schizku, kde byla
sezndmena podrobné spraci, kterou bude vykonavat, smzdovymi podminkami, za
kterych ji bude vykonavat, se zakladni filozofii a strategii firmy, ve které bude pracovat.
Poté nésledovaly forméni zalezitosti, shromédéni dat a podkladi pro piipravu
pracovni smlouvy. Uchazetka dogtala pracovni smlouvu na dobu uréitou — jeden rok,
stiimési¢ni zkuSebni lhatou, coZ je ve firméch bézna praxe. Zaroven rteditelka
uchazetku seznamila svyhodami zkusebni Ihaty jak pro zaméstnavatele, tak i pro

zamestnance.

Stabilizace zaméstnanci ve spolecnosti Felix Line sr.o. je jednim z nejvétSich
problému této spole¢nosti. Jak jiz bylo uvedeno vyse, pro mnohé zaméstnance v oboru
kadefnice a kosmeticka je jejich zaméstndni u zaméstnavatele jen prestupni stanici
k osamostatnéni se a k vlastnimu podnikani na zéklad¢ ziskani Zivnostenského listu.

Pokud jsem studoval persondni archiv spolecnosti, do3el jsem k zavéru, Ze z
celkového poctu 57 zaméstnanct, ktefi v letech 2000- 2007 z firmy odesli, jich vétSina
ukongila pracovni pomér sama (nikoliv zaméstnavatel), a pokud se d& dedovat jejich
dalsi osud, 80 % znich zatalo podnikat nikoliv ve vlastni provozovné, ale na
pronajatém kiesle nebo kabing. Zbyvajicich 20% zvolilo po odchodu ze spolecnosti
Uplné jinou praci nez v oboru, ve kterém byli vyuceni. Pouze ve 2 pripadech doSo
k ukonceni pracovniho poméru za strany zaméstnavatele, a to vzdy pro zévazné

porusovani pracovni kazné.

Pro stabilizaci zaméstnancia investuje spolecnost predevsim do pracovniho
prostiedi a modernich technologii svédomim, Ze pokud bude pracovnik vykonavat
préci na zivnostensky list, nebude si moci pravdépodobné drahé vybaveni dovolit.
Otézkou ziistéva, zda je to prvek, ktery si zaméstnanci uvédomu;ji. Reditelka tvrdi, ze
zaméstnanci znaji ceny specidlnich pristroji, veédi o jejich jedine¢nosti, dovedou si viak
préci bez nich predstavit. Chybi jim nadSeni pro nové a technicky dokonalé véci. Mozna
by pomohlo srovnavaci Skoleni, kde by mél zaméstnanec moznost vyzkouSet Si préci
stechnicky mén¢ dokonalym i technicky vyspélym vyrobkem a pak vysledky své préce
porovnat.
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Druhym krokem ke stabilizaci zaméstnanci je podle sdéleni zaméstnavatele
investice do jejich vzdélavani. Pravidelné kurzy, ve kterych se seznamuji s novymi
trendy, probihaji vZdy v Praze a néklady na jednodenni kurz ¢ini cca 5000 K¢ na osobul.
PrestoZe jsou tato Skoleni pIn¢ hrazena zaméstnavatelem, u nékterych zaméstnanci jsou
vhimana jako piitéZz a neradi se jich zGc¢astiuji. Pritom pravé tato Skoleni mohou
formovat i budouci kariéru zaméstnanci. Zaméstnanci ¢asto svoji kariéru nepléanuji,
proto téZko vnimaji tento krok jako podporu prileZitosti k planovani kariéry. Setkal jsem
se v&ak i s nazorem, Ze si zaméstnanec uvédomuje tuto investici do vzdélani jako néco,

co by si sam nemohl dovolit. Tento pristup viak byl vyjimecny.

Pokud chceme mluvit o planovani kariéry, ve vétSing pripadi je to bezpredmétné
jak vzhledem ke krékému setrvani v pracovnim poméru u zamgstnavatele, tak
vzhledem k moZnostem kariérového rastu, ktery maze firma nabidnout. Jediné, co jsem
pii svém vyzkumu ve firmé zaznamenal, je moznost ziskani titulu specialista, ktery je
pouze internim ozna¢enim, maze ho ziskat kadernik, ktery absolvoval v poslednim roce
minimané 5 Skoleni a ktery dok&Ze dovednosti nabyté Skolenimi Uspésné pirendSet do
praxe. Tento titul udéluje Studio Wella v Praze v soucinnosti s navrhem mgjitele salonu.
Samoziejmé specialista si Gctuje jiné ceny nez kadernik, ktery tento titul nema. Pokud
se vybira vedouci salonu, je vzdy vybran z okruhu specialisti. V kadefnickém oboru se
muze vyskytovat jesté nékolik typa specialistt, jako je kolorista, stylista, ty se vsak ve
sledované firmé nepouzivaji. Pro zékaznika byva také citelné oznateni junior a senior,
ale ani to ve sledovaném salonu nenaslo odezvu.

Za stabilizagni faktor se da také povaZovat vytvareni moznosti pro zaméstnance,
jak se zviditelnit na vefejnosti a to v téchto konkrétnich pripadech: zaméstnavatel hradi
zaméstnancam (Oc¢ast v soutéZi Wella Trend Vision, pricemZz néklady na jednoho
soutéziciho ¢ini nekolik tisic K& (materidl, modelka, kostym, fotograf). Déle
zaméstnavatel dokéZe pro svoje zaméstnance zgjistit préci na  vyznamnych
spolecenskych akcich, kde se svou praci mohou zviditelnit (Miss CR, mddni prehlidky,
charitativni vecery, Skoly modelingu). U kosmeticek umoziuje zaméstnavatel
pravidelnou zahrani¢ni stdZz v Némecku, kterou jim v plném rozsahu hradi.
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Vzhledem k charakteru prace v kadefnickych a kosmetickych sluzbach nemize
zaméstnavatel vyuzit vétSiny obecné znamych stabiliza¢nich prvka, které se nabizeji
naptiklad u manazeru/ auto pro soukromé Gcely, notebook, mobilni telefon atd.

3.2.2Vzdélavani a rozvo] zaméstnanci

Také vtéo oblasti sledované persondnim auditem dopadla spolecnost velmi
dobie, jeji Uroven byla vyhodnocena jako vysoka. Vedeni spolecnosti je presvédéeno,
Ze u oboru jako je kadernictvi a kosmetika je velmi dulezité pravidelné vzdélavani
zaméstnanci, protoZze krom¢ technologickych zmén, které se v oboru objevuji, se
dvakrat roéné méni trendy v Uc¢esech a li¢eni a zaméstnanci o nich musi védét. Krome
téchto Skoleni jsou zaméstnanci pravidelné proskolovani také v technikach prodege a
v komunikaci se z&aznikem (3koleni zamétreno spiSe na psychologii sociani).

Systém vzdélavani neni nahodily, ale peclivé naplanovany. Ke Skoleni
zaméstnanca vyuziva firma programi pripravenych jejimi dodavateli, pro kadernicky
obor spolecnosti Wella CZ, pro kosmeticky firmou Medac (znacka Alcina) a Spilka
(znatka Payot). Kromeé téchto Skoleni proskoluje zaméstnance reditelka firmy zvléste
v komunikativnich dovednostech a vtechnikach prodeje (sama absolvovala
Manazerskou akademii).

Nové prijaty zaméstnanec absolvuje prvni den zakladni Skoleni, které obsahuje
firemni filozofii (jsme tady pro z&kaznika) a obecné principy komunikace se
zékaznikem. Zé&oven je zaméstnanec proskolen svym vedoucim v odbornych
technologiich. Skoleni bezpegnosti préce je samozigjmosti afirmasi pro tyto tcely plati
externiho bezpecnostniho technika.

V druhé etap¢ projde zaméstnanec tzv. Skolenim Basic, které provadi technolog
dodavatelské firmy piimo na pracovisti. Pred koncem zkuSebni doby (3 mésice) jsou
znalosti zaméstnance provéieny jednoduchym testem a na zékladé jeho vysledku je
rozhodnuto, na které typy vyrobki se zaméstnanec dale zaméii (pri préci v salonu je
k dispozici nekolik ucelenych fad vyrobki a na zakladé zkuenosti byla zvolena
strategie specializace zaméstnanca na jednotlive rady).
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V dalsi fazi, asi po palrocnim zapracovani, je zaméstnanec vyslan na skoleni do
Prahy, pricemz je pro n¢j vybrano 3koleni z oblasti, kterou negjméné ovlada (napr.
spolecenské Ucesy, dloZité techniky barveni, painting). Toto 3koleni je obvykle
jednodenni, stoji zhruba 5000,- K¢, firma ho hradi v plném rozsahu. ProtoZze
v minulosti zaméstnanci zneuZivali zaméstnanecké vyhody (Skoleni zdarma) a po
dukladném pro3koleni z firmy odeSli a zacali sami podnikat, pojistila firma tyto svoje
vydaje tzv. smlouvou o puj¢ce. V ni se zaméstnanec zavazuje pracovat ve spolecnosti
nejméné jeden rok od posledniho Skoleni. Pokud zaméstnanec v této Ihaté odejde, musi
Skoleni zaplatit. VSechna Skoleni u dodavatele maji povahu workshopu, Ucastnici se
aktivné do Skoleni zapojuji, po absolvovani dostanou certifikét, ktery je v provozovné
vystaven. Po navratu ze Skoleni predaji svoje nové nabyté znalosti ostatnim kolegam.

Zaméstnanec, ktery chce ziskat oznaceni specialista, musi v jednom roce
absolvovat 5 Skoleni u dodavatele. Ziska tzv. zlaty certifikét, ktery je zarukou
nadstandardni préce a dobré znalosti aktualnich trendi. U tohoto zaméstnance se Gctuji
vySSi ceny.

Skoleni zamgtena na prodejni techniky a komunikaci se zékaznikem absolvuji
vSichni zaméstnanci bud’ podle celoroéniho planu, nebo v piipadé, Ze jsou kontrolou
zjisteny néjaké nedostatky nebo Ze si n¢kolik zakazniki na pristup persondlu stéZovalo.
Takoveé Skoleni ma vzdy interaktivni formu, zaméstnanci piedvadéji modelové situace a
vlastné formou hry se u¢i reagovat na situace, které v kontaktu se zakaznikem nastanou.
Napiiklad uplatiovani pravidia 50 : 50 nebo pravidlatlaku.*

Nejvyssi formou Skoleni zaméstnancti jsou zahraniéni staze, které poiadaji
dodavatelé. Jejich cena se pohybuje kolem 15000,- K¢ a trvaji obvykle 4 dny.
Kadernice se dostanou do studii Wella v celé Evropé (podedni stéz v Milang), tam maji
moznost sledovat pii préci vyznamné osobnosti kadernického svéta, porovnat nejen
ceny, ale i pristup k zékaznikovi. Takova staZ miaze mit i nevyhodu v tom, Ze se zde
kadernice uci pracovat svyrobky, které na ¢eském trhu nejsou a ¢asto se objevi svice
neZ roénim zpozdénim. Kosmeticky maji moZnost absolvovat st& v némeckém
Bielefeldu u firmy Alcina. Tato $é7 je kosmetickami velmi oblibend, protoZe vétSinu
Casu zde travi praktickym zkouSenim vyrobki, které budou uvedeny na ¢esky trh.
V letodnim roce budou mit kosmeti¢ky poprvé moznost absolvovat stéz u firmy Payot

v Patizi. VSechny tyto séZe jsou pro zaméstnance spise odménou za celorocni préci.

! Kolektiv autort : Management v souvislostech, str.12.
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3.2.3 Odménovani ve duzbach a zaméstnanecke vyhody

Kadernické a kosmetické sluzby jsou specifické v mnoha znacich, ale z hlediska
odmeénovani hlavné v tom, Ze mzda je pr¥imo Umérna trzbé, tedy i po¢tu obslouzenych
zékaznikt. Nenadel jsem Zadné informace o tom, Ze by v tomto oboru ve zkoumaném
regionu nékdo pracoval v hodinové mzdé. Je to prakticky nemoZné z nasledujicich
duvodi:
al Zaméstnavatel by platil zaméstnance i v pripadé, Ze zaméstnanec nepracuje.

b/ Zaméstnanec, ktery pracuje rychleji, by byl znevyhodnén oproti tomu, ktery pracuje

pomalu a obslouzi mén¢ zakaznika. Rychlost tedy neni métitkem kvality préce.

Ve vy%e uvedenych sluzbéch neni taky vhodna fixni mésicni mzda, protoze
nemotivuje zaméstnance k vySSim vykonam. Vykonngjsi pracovnici by v takovém
piipadé ve vykonech polevovali, protoze by meli pocit, Ze jejich ohodnoceni je
nespravedlivé. Pri zkoumani odménovani zaméstnanci ve sledovanych sluzbach jsem
se setkal v jednom pripadé - ve spolecnosti Klier, se zptisobem, kdy zaméstnanec méa
v platovém vymeéru uvedenu pomeérné vysokou fixni mesiéni mzdu, kterd je viak vazéna
na maximalni vykon. P nedodrZeni tohoto vykonu jsou jim ze mzdy uréité ¢astky
srézeny. Jedn& se o psychologicky moment, kdy je zaméstnanec pii zahdjeni pracovniho
poméru pozitivné naladén a teprve po prvni vyplaté¢ si uvédomi, Ze mzdy uvedené
v platovém vyméru prakticky nedosdhne. Tento zpusob povaZuji za demotivuijici, a jak
jsem zjistil, vnimaji to tak také zamestnanci.

Spole¢nost Felix Line sr.o. vyuzZiva v systému odmeénovani tzv. trojslozkové
mzdy, ktera se sklada z fixniho zakladu (v podstaté minimalni mzda), vykonového
ohodnoceni a deseti- procentni odmény za prodané zboZi. Platovy vymeér vypada
V podstaté takto:

Za&kladni mzda 6 500,-K¢ + vykonovy priplatek + 10 % za prodané zboZi /vykonovy
piiplatek spolu se z&kladni mzdou tvori 42% trzby po odecteni spotiebovaného
materialu/.

Tento zpasob odménovani zaméstnanc se zda byt spravedlivy a motivujici, ale
pti podrobném rozboru Zzjistime, Ze tomu tak vZdy neni. Tato poznamka se tyka
zaméstnanci s nizkymi trzbami, u kterych soucasna vySe minimani mzdy pasobi
demotivaéné. Zaméstnanec, ktery udéla napt. mési¢ni trzbu 10 000,- K¢ je naprosto
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steginé ohodnocen jako ten, kdo udéla trzbu 15000,- K¢ za mésic. Bohuzel vyse
minimalni mzdy patti k vn¢jsim faktoram, které firma nemaZe ovlivnit a musi je
dodrzovat.

DalSi skute¢nosti, kterd v odmeénovani zaméstnance nemotivuje, je pripad, kdy
zaméstnavatel ziska na zaméstnance dotaci od Ufadu prace. V takovém pripadé
zaméstnavatel pobird meésiéné prispévek na mzdu vybraného zaméstnance (napi. Felix
Line s.r.o. pobird po dobu 1 roku na vybraného zaméstnance 3000 ,- K¢ mesicng), ale
tomuto zaméstnanci musi dét takovou z&kladni mésiéni mzdu, kterou predepiSe Grad
préce a kterd prevyduje minimani mzdu o 1000 ,-K¢ a vice. Tento dotovany
zaméstnanec tak ma zarucenou pomeérné vysokou mzdu bez vazby na odvedenou préci.
ProtoZe ¢asto v oboru teprve zacing, nemé klientelu a podava zhruba pétinovy vykon
nezZ ten, kdo doséhne stejné mzdy obslouZenim vysokého poctu zékaznika. KdyZ uplyne
doba dotace a zaméstnanec ve spolecnosti zistane, piechézi na systém odmeénovani,
jako maji jeho kolegové. Pri prvni takto vypocitané mzdé zjisti, Ze rozdil je oproti
minulym mzdam dost velky. Pokud se situace nezlepsi béhem dalSich dvou mésici,
zaméstnanec obvykle ukoncuje pracovni pomer. Toto je klasicky piiklad, kdy politika
statnich dotaci zaméstnavatelim na jedné strané poméha a na druhé skodi (vede ke

zvyZeni fluktuace).

Pomérné snadnou se jevi moznost zvysit si svoji mésiéni mzdu prostiednictvim
prodeje vyrobki. Zaméstnanci jsou k této ¢innosti nejen finanéné motivovani, ale také
pravidelné Skoleni. Vycvik k této dovednosti je vSak téZky a souvisi sosobnimi

piedpoklady kaZzdého zamestnance.

Co se tyce prémii a odmeén, vyzkousela reditelka spolecnosti nékolik moznosti
sruznym vysledkem. Zaméstnanci byli c¢tvrtletné odménovéni podle néristu trzeb.
V prvni fazi bylo zji&éno, Ze trzby rostou stde stgjnym zaméstnancam, a tak byla
zvolena jina metoda. Ctvrtletné bylo vyhodnocovano, o kolik procent vzrostla trzba
kazdému zaméstnanci, coz je spravedlivéjSi a motivuje i zaméstnance, kteri zacingi .
Pri udélovani ¢tvrtletnich odmén je prihlizeno také k hospodarskému vysledku celého
salonu, tzn., Ze pokud se investuje vice do 3koleni a technologii, na odmeny tolik
nezbyva. Pro takovouto filozofii vSak zaméstnanci nemaji piiliS pochopeni a malokdo

oceni, Ze pracuje s drahymi a vyspelymi pristroji.



37

K nepenéznim formam odméiiovani patii ve spolecnosti Felix Line s.r.o. dotace
stravovani zaméstnanci  (stravenky vraznych hodnotéch podle vykonnosti
zaméstnance), hrazené Skoleni a kulturni akce (kadernické festivaly, kosmeticka fora) a
v neposledni fadé odménovani zamestnanci pracovnimi néstroji v zavislosti na vykonu
(kadernické nizky v hodnoté 5 — 10 tis. K& s moznosti pouzivat je i doma). Posledni
zaméstnaneckou vyhodou je moznost nakupu kosmetickych piipravka za vyhodné ceny
pro vlastni spotiebu, tedy obdoba deputéu. PrestoZze zaméstnanecké vyhody ve firme
Felix Line sr.o. nejsou rozsahlé, na rozdil od jinych podobnych firem dostavaji
zaméstnanci také darek k narozeninam i k Vanocim. Zjistil jsem také, Zze zaméstnanec

dostane penézitou odmeénu pii prileZitosti snatku nebo Zivotniho vyroci.

Mal& organizace zabyvajici se sluzbami ma ve srovnani s jinymi mensi moznosti
v mzdové politice, ale i tak se snazi o efektivnog, transparentni mzdovy systém a

zérovei reaguje na mzdovou politiku konkurenénich spole¢nosti.

3.24 Prizkum spokojenosti sodméiiovanim a moznostmi rozvoje zaméstnanci

Felix Linesr.o.

Pri studiu dané problematiky ve spolec¢nosti Felix Line sr.0. a pii provadéni
personalniho auditu jsem mél moznost nahlédnout do vSech dokumentu, veetné téch,
které jsou uloZeny v archivu. Od pocaku m¢ zardzelo, Ze se spolecnosti nedai
stabilizovat zaméstnance a pétral jsem po pric¢inach. Z persondniho archivu jsem zjitil

piekvapivé Udaje, které jsem zpracoval do nésledujici tabulky:
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Tabulka ¢2.: Odchody zaméstnanci v letech 2000 — 2007

Zpusob ukonéeni pracovniho poméru

Profese Dohoda Zkus.Ihita Porus.kazné
Kadernice 36 4 2
Kosmeticka 15 0 0

Dohoda -vZdy na Z&dost zaméstnance
ZkuSebni Ihita -ukonceni zaméstnavatelem
Porueni prac. kézn¢ -ukonceni zaméstnavatelem

Z vySe uvedené tabulky je vidét, Ze kadernice odchézely z firmy castéji. Byl jsem
sice informovan, Ze fluktuace souvisi se patnou nabidkou na trhu préce, ale chtél jsem
Se sam presvédeit, zda neni problém i v nécem jiném. Proto jsem sestavil jednoduchy
dotaznik, jehoz cilem bylo zjistit, zda jsou zamgstnanci spokojeni se systémem
odménovani. Vysledkem jsem byl piekvapen, protoZze v nékterych oblastech vykazali
zaméstnanci zakladni neznalosti, napt. nevédéli, kolik je v jejich oboru minimalni mzda
ani jaka je jgjich primérna meésicni trzba. Presto ve vétSing pripadu jasné formulovali,
kolik by chtéli za svou préci dostéavat. Nékteré ukazatele jsem zpracoval do
nasledujicich tabulek a grafu.
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Tabulka ¢.3: VyuZivani zaméstnaneckych vyhod kadetrnicemi do 20 let.

Zaméstnanecka vyhoda Pocet

Prispévek na stravu

Duchodove pripojigténi

Placena skoleni

ol P O N

Zvyhodnéné pripravky

Z vySe uvedene tabulky vyplyva, Ze zaméstnanci v kategorii do 20 let nemaji zgjem o
duchodové pripojisténi, ani 0 ndkup pripravki za zvyhodnénou cenul.

Tabulka ¢.4: VyuZivani zaméstnaneckych vyhod kadernicemi do 30 let.

Zaméstnanecka vyhoda Pocet
Prispévek nastravu 6
Duchodoveé pripojisténi 0
Placena Skoleni 5
Zvyhodnéné pripravky 4

U kadefnic ve vékové kategorii do 30 let roste zagjem o nakup pripravka za

zvyhodnénou cenu.

Tabulka ¢.5: Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod kadefnicemi nad 30 let.

Zaméstnanecka vyhoda Pocet
Prispévek nastravu 2
Duchodoveé pripojisténi 0
Placena Skoleni 1
Zvyhodnéné pripravky 1

V kategorii nad 30 let klesd z§em o Skoleni.
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Z tabulek vyplyva, Ze vSechny kadefnice bez ohledu na vékovou skupinu
vyuzivaji prispévky na stravu a Zadna z kadefnic nevyuziva dachodoveé pripojisténi,
které zaméstnavatel nabizi. Podle oslovenych respondentii jsou to pro né velmi vzdalené
penize. V planovani mzdovych nékladi je tedy moZzno uvaZovat jen o takovych
odmeénéch, které mohou zaméstnanci vyuzivat v kratkodobém casovém horizontu a
potvrzuje se tak pravidlo, Ze dichodové pripojisténi je pro dnedni tricatniky jesté
neatraktivni vyhoda. Také zgem o Skoleni sveékem klesd, kadernice nad 30 let maji
v mnoha piipadech dojem, Ze uz se nepotiebuji vzdélavat, coz vede postupné ke ztrété
konkurenceschopnosti. Je piekvapivé, Ze o piipravky za zvyhodnénou cenu nema zgjem
neimladSi kategorie zaméstnanc. Je ztoho mozné usoudit, Ze vtomto veku jedte
nedovedou ocenit kvalitu vyrobkt. Radéji nakupuji levné vlasové pripravky
v drogériich a penize vydavaji za jiné véci. Tato skutechost musi mit nutné dopad na
kvalitu jejich préce, protoZe vyrobky, které sami nepouzivaji, nemohou dobie nabizet.

Naproti tomu je zgjimavé, jak reagovali zaméstnanci na otézku ¢islo 6, kdyby si
mohli vybrat pouze jednu zaméstnaneckou vyhodu , kterd by to byla. Vysledek ukazuje
nasledujici tabulka.

Tabulka ¢.6: Vysledek v pripadé moznosti jediné volby zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecka vyhoda Pocet
Prispévek nastravu 8
Duchodoveé pripojisténi 0
Placena Skoleni 0
Zvyhodnéné pripravky 2

Z tabulky vyplyva, Ze zaméstnanci obecné nemaji zéjem o penize, které mohou cerpat
pozdéji, ale ani nemaji zdgjem o sviij budouci kariérni rist a vlastné ani nechgpou, Ze
&oleni hrazena zaméstnavatelem patii mezi zaméstnanecké vyhody. V dotazniku
odpovidali tak, jakoby ani neméli predstavu, kolik takové Skoleni stoji. Na otazku ¢islo
12 (kolik by byli ochotni sami ro¢né investovat do svého vzdélavani) odpovidali ¢asto 2
— 4 tisice K¢, pricemz jednodenni Skoleni stoji zaméstnavatele 5 tisic K&. Skoleni tedy

neni pro né motivaci.
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Podedni oblast, kterd m¢ v dotazniku zaujala, je vztah mezi pramérnou mesi¢ni
trZzbou (vykonem) kadernic a kosmeti¢ek a jejich ocekavanou mésiéni mzdou. Nejcastéji
se objevoval nésledujici model:

Graf ¢.1: Mzdové predstavy kadetnic.

Mzdoveé predstavy kadernic

Oc¢ekavana
éista mzda

i m Vyse trzby a mzdy

Mésicni trzba

0 5000 10000 15000 20000 25000
Ké

Pro vysvétleni uvadim, Ze k dosaZzeni ocekavané cisté mzdy ve vysi 10000 K¢ je
potieba dosahnout trzby 26 000 K¢ s DPH.

Graf ¢.2: Mzdové predstavy kosmeti¢ek.

Mzdové predstavy kosmetiéek

Oc¢ekavana
éista mzda

i m Vyse trzby a mzdy

Mésicni trzba

0 10000 20000 30000 40000 50000 60000
Ké




42

Z grafu je jasné vidét, Ze ekonomicke predstavy kadefnic a kosmeticek se znacné
liSi, kosmeticky maji redlngjsi pohled na tvorbu mezd a vztah mezi hrubou trzbou a
moznosti ¢isté mzdy. Dospél jsem k zavéru, Ze kadernice ¢asto odchézeji, protoze jsou
nespokojeny se svou mzdou a zaroven odchézeji z diivodu neznalosti vztahu mezi
vykonem a odménovanim. | tento vysledek ukazuje, Ze v oblasti vzdélavani ve firme

jsou jesté mezery a moznosti, jak stav zmenit.
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4 Navrhy pro zefektivnéni Fizeni lidského potencialu

Or ganizace

Ze sledovanych oblasti pristupu kiizeni lidskych zdroji ve vySe uvedené
spolecnosti je mozno konstatovat, Ze strukturu této malé organizace nelze nijak menit,
stejné jako nelze ovlivnit situaci na trhu préce v oblasti sluzeb, zato je nutné zmeénit
pojeti tizeni a planovani v oblasti lidskych zdroji / potvrzuje to i provedeny audit/.
Moje navrhy vyplyvajici z auditu i z pozorovani a zkoumani firemnich dokumenti jsou
nasledujici:

1. Vypracovat persondlni strategii na delSi ¢asové obdobi / neméne na 2 roky/ a
stanovit v ni kontrolovatelné cile. Cile v oblasti rozvoje lidskych zdroji uvést do
souladu scili ekonomickymi a stanovit odpovédnou osobu. Do pInéni cilt zapojit také
vedouci provozoven.

Stanovit presné firemni filozofii, seznamit sni zaméstnance a pomoci zpétné vazby

zjistovat, zda se ji ridi.

2. Prenést ¢ast pravomoci, ale i zodpovédnosti za personalni préci na vedouci
provozoven, aktualizovat nejméné jednou ro¢né popisy pracovnich mist a vyuzit je
k rozvoji zaméstnancu / piidavat do nich takové ¢innosti, které budou nutit zaméstnance

k dalsimu vzdelavani/.

3. Pri vybéru zaméstnanca navézat uzsi spolupréci s odbornymi ucili&ti v regionu,
nenabizet préci studentaim tésné pred vyucenim, ale pozvat je do provozoven
spolecnosti na tzv. Den otevienych dveri jiz na zatdku podedniho rocniku a
svybranymi zdjemci pracovat po dobu jednoho roku (do ziskani vyu¢niho listu).
Studenti mohou byt zvéni na zagjimavé akce poradané firmou, mize jim byt nabidnut
podil na nékterych odbornych pracich primo ve studiu nebo je pozvat na néktera Skoleni
nebo ukazky novych mddnich trendi. Takové moznosti studenti obvykle na ugilistich
nemaji a byly by vhodnou prilezitosti k jejich motivaci pro budouci préaci ve
spolecnosti Felix Line s.r.o. Jako druhou moZnost , jak zlepSit spolupréci s odbornymi
wcilisti za Gcelem ziskani novych pracovnich sil, navrhuji nabidnout studentim

souvidou praxi v salonu po dobu celého studia, atak s nového zaméstnance vlastné
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vychovat. V takovém pripadé je ale nutné, aby nékdo ze zaméstnanci spolecnosti byl

absolventem pedagogického minima a mohl odbornou praxi vést.

4. Pokud jde o vybérové rizeni, doporucil bych feditelce spolecnosti |épe se pripravit
na pohovor s uchazecem, vénovat kazdému uchazegi vice ¢asu a dét mu vétsi prostor ke
komunikaci. Odborné literatura uvédi, Ze prijimaci pohovor by mél trvat 60 — 90 minut *.
Prijimaci pohovor v uvedené firmeé trval necelych 30 minut , pricemz byly vynechany
nékteré okruhy jako socidlni zkuSenosti nebo vlastni hodnoceni a rozvoj uchazece .
Také prakticka ¢ast prijimaciho tizeni byla zmého pohledu rychl4d a chaoticka
Doporucuji vénovat na praci uchazece misto 30 minut 60 minut. Vedouci provozovny
musi byt rozhodné piné soustfedéna na sledovani a hodnoceni uchazece. Povazuji za
nevhodné, aby béhem vybérového fizeni obsluhovala svoje zékazniky. Jeji pozornos je
tak rozptylend a nevénuje se v plném rozsahu ani svému zakaznikovi ani uchazei o
zamastnani. Podle zkugenosti B.Tracyho® neméame , nikdy piehliZet , kdyZ persond na
noveho uchazece ukazuje palcem dolt nebo nahoru®. Je také diskutabilni, zda piijimat
zaméstnance, o kterém nejsme presvédeeni, Ze bude pro firmu pfinosem. Zaroven podle
Tracyho pravidel doporucuji piijimat pouze optimistické a sympatické lidi. Radgji bych
zvolil moznost opakovat vybérové tizeni tieba smesicnim odstupem. Chapu ale
argument reditelky, Ze zékaznik nepocka a ze udlé trzby se v ekonomice tak malé firmy

urcité projevi.

5. V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci bych spolecnosti doporucil, aby
nehradila Skoleni zaméstnancim v pIné vysi, ale zavedla finan¢ni U¢ast zaméstnanci na
tomto rozvoji. | vmém dotazniku se ukazalo, Ze zaméstnanci védi o nutnosti
pravidelnych Skoleni, ale neznaji presné jeho hodnotu. Otézkou zastava, zda pri
Castéji sargumentem, Ze se vy3kolili za svoje penize a znalosti chtéji zUrocit pro sebe.
DalSi moznou variantou, kterou bych navrhoval vyzkouSet, je hrazeni Skoleni
zaméstnanci v plné vySi. Zaroven by byli zaméstnanci seznameni stim , Ze pokud ve
firmé budou ur¢itou dobu pracovat , ¢éstka zaplacena za Skoleni jim bude vyplacena

formou odmeény. Je to vlastné opacny postup, nez jaky firma uplatiiuje dosud. Ma jednu

! Kandkova,Z. , Bléha, J., Babicova, J.:Rizeni lidskych zdroji str.71.
2 Tracy, B.: Jak Gspedné dit firmu, str.38.
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velkou vyhodu z hlediska financovani firmy — nevaze dlouhodobé penize a vzdy je

snadnéjSi zamestnanci penize vyplatit, neZ je od n&j pri odchodu z firmy vyméahat.

6. V oblasti ¥izeni vykonu a pracovniho hodnoceni zaméstnanci ukézal audit, Ze
existuji moznosti pro zlepSeni. Navrhuji zavést pravidelné formalni hodnoceni
zaméstnanci a pomoci zpétné vazby kontrolovat, zda se zaméstnanec rozviji v souladu
s hodnocenim. Do hodnoceni vice zapojit vedouci provozoven, vyzkouSet 360° zpétnou
vazbu, tedy nechat hodnotit i podiizené a z&azniky.

7. PrestoZe v oblasti odménovani dosahuje spolecnost vysoké urovng, i tady jsem naSel
moznosti, jak tuto oblast rozvijet. Promitnout do mzdy jako bonus délku pracovniho
poméru ve firmé. Finanéné ohodnocena vérnost firmé by mohla mit stabilizujici G¢inek.
V oblasti zaméstnaneckych vyhod mataké firma vysokou Uroven, tady bych navrhoval
zavést zaméstnanecké Géty. Reditelka firmy se domniva, Ze si zaméstnanci vyhod
nevazi, pii zavedeni zaméstnaneckych Ucta by podle mého nézoru ziskali konkrétni
piehled, co krom¢ mzdy jim firma déva | to by mohl byt v konecném dusledku
stabilizujici prvek. Za stabilizujici prvek povaZzuji také zvySeni zakladni mzdy a
feditelce spolecnosti bych to doporucil. Presvédéil mne o tom i ¢lanek” Jak nejlépe
platit zaméstnance? '. Zde autor zkouma odméiovani zaméstnanci v hotelovych
sluzbéach a dospél k zajimavym zjigtenim, kterd se tykaji vztahu mezi zakladni mzdou a
odménami. Zaméstnanci, kterym se zvySi zakladni plat, zvysi podle autora svoji
vykonnost vice nez ti, kterym se zvySi mzda o stejnou ¢astku, ale formou odmeny.
V prazkumu se dokonce uvadi, Ze pti zvySeni zakladni mzdy o 3 % by mohl byt nérast
vykonnosti @2 o 19 %, zatimco pii udileni odmén ve stejné vySi by se takového
vysledku nedoséhlo.

Zaroven je také potieba se zamyslet i nad jinymi formami odménovani, nez je
mzda. Podle Fosterova hesla: ,Cukr je lepsi neZ bic“? by se meli odmétovat
zaméstnanci i za tvorivost, novinky a vnimavost vici zékaznikovi. Jako jednu

z moznosti vidim vyhodnoceni ,zaméstnance roku“ spojené s odménou.

8. Zaméstnanecké vztahy jsou pro spolecnost Felix Line sr.o. oblasti, kde je co
ZlepSovat. | velké fluktuace se da vyuzit. Navrhuji, aby odchazejici zaméstnanci

! Hayasashi, A.: Jak nejlépe platit zaméstnance?
2 Foster, T.R.V.: Jak ziskat a udrZet zakaznika, str.98.
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vyplnovali dotazniky, které by mohly vice objasnit pfi¢inu jejich odchodu a zaroven
vést k rozvoji stévajicich zaméstnanci. Pouhy rozhovor pii odchodu je nedostatecny,
zaméstnanec ma bud’ zabrany o problémech mluvit, nebo je plny emoci a jeho vyjadieni
je neobjektivni. Pri pisemném odpovidani na dotazy se musi vic soustiedit, jeho
odpovédi maji vétsi vypovidaci schopnost.

9. Z auditu vyplynulo, Ze v oblasti firemni kultury je problém v tom, Ze firma méa sice
definovany svoje hodnoty, ale zaméstnanci s nimi ¢asto nejsou v souladu. Podle mého
nézoru je souladu moZno dosdhnout pii vetSi spokojenosti zaméstnanca ve firmeé ataje
podminéna vySe uvedenymi navrhovanymi zménami/mzdy, osobni rozvoj,
zaméstnanecké vyhody, ¢astéjsi hodnoceni a posileni vztahu vedouciho k podiizenynv.
Zaroven k posileni firemni kultury maZe dojit pii dodrZovani principu zpétné vazby ve
vSech oblastech personalni ¢innosti.
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ZAVER

Tato bakaldiska prace urcité neni Zadnym prialomem do teorie tizeni lidskych
zdroju, ale zéroven ukazala, Ze je ve sledované oblasti velky prostor a mnoho
nezodpovézenych otézek. Je dobré, Ze je na trhu hodné literatury o fizeni lidskych
zdroju, ae zaroven jsem chtél praci ukézat, Ze malé organizace by privitaly jakékoliv
konkrétni rady ¢i navody, jak svoji ¢innost v této oblasti zlepsit. Ur¢ité bych navrhoval,
aby bylo vice moznosti k proskolovani vedoucich pracovniku, ktefi v malé organizaci
zastévaji mimo jiného i praci personalisty. Nebylo by od véci uspoiadat konferenci pro
malé organizace pusobici ve sluZzbach. Nejen teoretické prispévky, ale i vyména
zkuSenosti jednotlivych manazera by byla pro né urgité piinosem.

Cil préce, tedy zpristupnéni moderniho pojeti fizeni lidskych zdrojti spole¢nosti
Felix Line s.r.o. a navrZeni potiebnych zmen tak, jak je vidi nezG¢astnény pozorovate,
jsem spInil. Navrhy a naméty ke zlepSeni v oblasti rozvoje lidského potencidlu jsem
vySe popsal ateditelce spolecnosti piedal.

Mn¢ osobn¢ dala tato préce mimo jiného moZnost nahlédnout, jaké specifika
prindSi podnikani v kadernickych a kosmetickych sluzbach, a ur¢ité budu v budoucnu
sVveétSim zaujetim sledovat nejen dalSi vyvoj spolednosti Felix Line s.r.o., ale i ¢eskou

legislativu a jeji dopad pravé na malé podnikani.



48

ANOTACE

P¥ijmeni ajméno autora: Stastny Jakub

Instituce: Moravska vysoka Skola Olomouc

Nazev préace v ¢eském jazyce: Rizeni lidskych zdroji ve firmé Felix Line s.r.o.

Nazev préace v anglickém jazyce:Human resources management in Felix Line s.r.o.
Vedouci prace: Mgr. Vladimira Sedl&kova

Pocet stran: 63

Pocet priloh:4

Rok obhajoby:2010

Kli¢ova dova v ¢eském jazyce: lidské zdroje, vzdélavani, odménovani, zaméstnanecké

vyhody.
Kli¢ova dova v anglickém jazyce:human resources, education, remuneration,

employee benefits.

Tématem této bakaléirské prace je fizeni lidskych zdroja ve spolecnosti Felix Line
s.r.o.. Prvni ¢ast préce je tvorena charakteristikou a historii sledované organizace.
Za&kladem préace je druha teoreticka c¢ast, ktera pribliZuje a zkouma teoreticka
vychodiska rozvoje lidského potencidlu organizace. Tieti ¢ast préce navrhuje, jak pouZzit
ziskané poznatky k tizeni lidskych zdroji a ke zdokonaleni persondni préce ve
spolecnosti Felix Line sr.o. Ke zkoumani jsem vyuZil pisemného dotazniku pro
zaméstnance a personaniho auditu. Cilem prace bylo nalezeni chyb v oblasti tizeni
lidskych zdroju ve spolecnosti  Felix Line sr.0. a navrZzeni vhodnych metod pro
ZlepSeni tizeni arozvoje lidskych zdroja v organizaci.

The objectiv of this project was to disclose possible defects in the human
resources management in the company Felix Line, LtD. and the proposal of convenient
methods to improve human-resources in the organization.

The subjekt of this bachelor work resides in the research of the human resources
management in use. This research was elaborated for Felix Line LtD. residing in
Olomouc. The first part constists of characteristics and history of the examined
organization. The sekond theoretical part that represents the foundation of my work, |
concentrated on research of speculative human resources management in organization.
The third part proposes and suggests possible wals of utilizing gathered information in
order to manage human resources in organization and to accomplish more efficient
personal achievementsin Felix Line, LtD.

For the purpose of research | used questionaries for the employees and method of
personal audit.
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Typologie osobnosti

Cislo
ot. Otéazka ANO | NE
1 Jasné a zretelné vyjadfuje své pozadavky a potreby
2 Z tvare lze snadno vyéist emoce
3 Ceka,a? se druha strana odmléi,aby mohl pfispét do diskuse
4 Spoléha radéji na fakta nez pocity,aby presvéde¢il
5 Pointu vyjadfuje pfimo a ucelené
Méa-li se rozhodnout,zvazuje prvotné lidskou stranku véci a
6 pocity
7 Drive,nez vyslovi vlastni nazor,éeka na vyjadfeni nazoru druhych
8 Dava prednost tomu,aby pocity a emoce nebyly souéasti diskuse
9 Pouziva direktivnich gest rukou, jako je napf.ukazovani
10 |Dava pfednost neformalnimu a pfatelskému chovani
11 |Vyjadfuje se tichym hlasem
12 | Déava pfednost nesdélovani osobnich informaci
13 | Stéle udrzuje oéni kontakt
14 | Snazi se vytvéarFet dojem a ovliviiovat ostatni
15 |Mluvivolné arozvazné
16 |Komunikuje obezfetné a kontrolované
17 |SnaZise ¥idit konani druhych
18 |Rozhovor zaéina v osobniroviné
19 |Rozvazné vyjadfuje své nazory
20 |Rozhoduje se na zakladé logickych tvah
21 |Je ochoten &init rozhodnuti s minimalnimi informacemi
22 | Snadno vyjadfuje své emoce
23 | Krizikovym situacim a zménam pfistupuje obezietné
24 | Vénuje velkou pozornost éasovani a planovani
25 |Rychle rozhoduje o sméru dal3iho postupu
26 | Réad zapojuje ostatni do Gkolu a projektu
27 |Podrobné planuje kazdy postup
28 | Dava pfednost tomu,aby mohl pracovat nezavisle
29 |Cekanadruhé,aZ ho oslovi
30 | P# rozhodovani zvazuje prvotné fakta a vysledky
31 |Hlasité dava najevo nespokojenost se skluzy
32 | Pristupuje pruzné k éasovym zavazkam
33 | Uhel pohledu vyjadfuje nezavazné nebo nepfimo
34 | Projevuje se vazné a formalné
35 |Casto se zapojuje do skupinovych diskusi
36 |Lehce navazuje vztahy s lidmi
37 |Jetrpélivy, pokud dava instrukce nebo pozadavky
38 |Jeho pocity jsou téZce éitelné
39 | Snazi se vyjit vstfic pozadavkiim vSech stran
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40 ‘ Podezfivavé vnima lidi,ktefi jsou jedineéni nebo se odliSuji
ANO | NE
41 |vazi si taktnosti spiSe neZ pfimosti
42 | Casto vidijen jednu cestu pro realizaci
43 |Snadno pracuje s lidmi rdznorodych osobnosti
44 | Snazi se ovliviiovat viechny stejnym zplisobem
45 |Snazi se vyvolat dojem a ovlivnit ostatni
46 |Klade odpor zménam
47 |Vidi véci v Sirokém spektru
48 | Spoléha na silu pozice, aby ovlivnil
49 Pristupuje pruzpusobivé k vécem"Je mnoho cest,jak to FeSit"
50 |Po poskytnuti zpétné vazby se brani
51 |Naslouchd,aby pochopil Ghel pohledu druhych
52 | Usiluje o naplnéni svych potfeb a nesleduje potfeby jinych
53 |Rozumilidem a jedna tak,aby sniZil napéti a stres
Je povazovan za piilis konzervativniho nebo pfilis
54 | kompromisniho
55 |Majasno ve svych silnych aslabych strankach
56 |Neuvédomuje si napéti v mezilidskych vztazich
57 | Je otevien zpétné vazbé a svému dalSimu rozvoji
58 |SnaZise chovat stejné za viech situaci
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Soc.pfizpus.

Celkem :

1 | Celk.soucet
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Dotaznik pro zaméstnance k systému odménovani

Profese:

Veék:

Pohlavi:

1, Jste odménovani

A/ v ¢asove mzdeé

B/ podle vykonu

C/ v Ukolové mzde

2, Pracujete na zkréaceny nebo plny Uvazek?
zkréceny plny

3, Je VaZe prace pravidelné dovné hodnocena zaméstnavatelem?

ano ne

4, Privitali byste radéji hodnoceni formou:

A/ srovnanim s jinym pracovnikem

B/klasifikaci

C/bodovanim

5, Kterych zaméstnaneckych vyhod vyuZivéate:

Alptispévky na stravu

B/ duchodové piipojidteni

C/3koleni hrazené zaméstnavatelem

D/ nékup pripravka za zvyhodnéné ceny

6, Kdybyste s mohli vybrat jen jednu vyhodu, ktera by to byla:

Alptispévky nastravu

B/ duchodové piipojidteni

C/3koleni hrazené zaméstnavatelem

D/ nékup pripravka za zvyhodnéné ceny

7, Souhlasili byste stim, Ze kazdy zaméstnanec miZe ¢erpat jinou z vyse uvedenych
vyhod?

ano ne
8, Vyhovovala by Vam mzda stanovena podle vykonu celé smény?
ano ne

9, Kolik €ini v soué¢asné dobé minimani mzda ve Vasem oboru??
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10, Jakou ¢istou mzdu byste chtéli dostavat, abyste byli spokojeni se svym
ohodnocenim??

11, Jaka by méla byt VaSe mési¢ni trZzba na vas poZzadovanou mzdu??

12, Kolik penéz roéné byste byli ochotni vénovat na Vase vzdélavani??

Pokyny pro vyplnéni:
U kazdé otazky zakrouzkujte zvolenou odpovéd’.
K de ngjsou moznosti, odpovézte sami.

Nepodepisujte, dotaznik je anonymni.
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FELIX LINE sr.o.
Dolany 460, 783 16

ZamestnanecC i

Mzdovy vymér

Oznamujeme Vam, ze v souladu s pracovni smlouvou ze
dne 30.8.2009 jste od 1.9.2009

zarazen/al do funkce

kosmetiéka

ajeVam priznanaod 1.9.2009 zakladni mési¢ni mzda :
6 500,- K&/ mésiéné + odmeéna za vykon a prodej podle

pirilohy

V Olomouci dne 31.8.2009

podpis zaméstnance razitko a podpis zastupce
FELIX LINE sr.o.



FELIX LINE sr.o.
Dolany 460, 783 16
ICO 25841939

Systém odménovani - K osmeticky
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M zda kosmeti¢ky piedstavuje nggméné 42 % za odvedenou praci bez DPH a bez
materialu.

Sklada se ze 3 slozek :

1. Pevny zaklad 6 500,- K¢ /sezvySovanim min. mzdy se bude
zvySovat/

2. Priplatek za trZby tak, aby celkovy souéet zdkladu a odmén za praci ¢inil
nejméné

42 % celkové trzby za préaci
3. Priplatek zaprodanézboZzi do 1000 K& 5%

do 3000Ke¢ 7%
nad 3000K¢ 9%
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FELIX LINE sr.o.
Dolany 460, 783 16

Zameéstnanec

Mzdovy vymér

Oznamujeme Vam, ze v souladu s pracovni smlouvou ze
dne .......... jsteod ............
zarazen/al do funkce

kadefnice

ajeVampiiznanaod ................. z&kladni mesi¢ni mzda :

6 500,- K&/ mésiéné + odmeéna za vykon a prodej podle
pirilohy

V Olomouci dne.............

podpis zaméstnance razitko a podpis zastupce
FELIX LINE s.r.o.
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FELIX LINE sr.o.
Dolany 460, 783 16
ICO 25841939

Systém odménovani - Kadefnice

M zda kadeinice predstavuje nggméné 40 % za odvedenou préci bez DPH a bez
materialu.

Sklada se ze 3 slozek :

1. Pevny zaklad 6 500,- K¢ /sezvySovanim min. mzdy se bude
zvySovat/

2. Priplatek zatrzby tak, aby celkovy soudet zakladu a odmeén za préci ¢inil
nejméné
40 % celkové trZby za préci

3. Priplatek zaprodanézbozi 10% z ¢astky za prodané zbozi bez DPH




