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Abstrakt

Diplomovéa prace se zamétuje na oblast fizeni lidskych zdroji a specifikuje jednotlivé
segmenty tohoto fizeni. Prace je rozd€lena na tfi zakladni ¢4sti, a to na ¢ast teoretickou,
analytickou a navrhovou. Teoreticka ¢ast se zabyva teoretickymi zaklady, predevsim pak
definici personalnich ¢innosti a jejich riiznych aspektti. Analytické ¢ast se vénuje analyze
fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Navrhova cast pfinaSi specificka
doporuceni pro zmény v personalnim fizeni této spolecnosti, kterd jsou odvozena z

teoretickych zdroju a praktickych zjisténi. Doporuceni jsou navrzena tak, aby odpovidala

soucasné situaci ve spolecnosti.

Abstract

The thesis focuses on the area of human resource management and specifies the individual
segments of this management. The work is divided into three basic parts: theoretical,
analytical, and design. The theoretical part deals with theoretical foundations, primarily
the definition of personnel activities and their various aspects. The analytical part is
devoted to the analysis of human resource management in a selected company. The design
part brings specific recommendations for changes in personnel management of this
company, which are derived from theoretical sources and practical findings. The

recommendations are designed to match the current situation in the company.
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UvVOD

Tato diplomova prace je zaméfena na fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti,
analyzuje soucasny stav a predklada navrhy na jeho zlep3eni. Rizeni lidskych zdrojt
predstavuje rozsahly koncept, ktery zahrnuje mnoho faktorti s vyraznym vlivem na
fungovani podniku a vSechny jednotlivce plsobici v dané organizaci. Zahrnuje
zabezpeceni lidskych zdroji, fizeni znalosti, rozvoj organizace, planovani lidskych
zdrojt, procesy vybéru a ndboru zaméstnanci.

Prvni ¢ast této prace obsahuje teoreticky popis fizeni lidskych zdroja, ktery mutze byt
podkladem pro jednotlivé spole¢nosti. Nejdiive je prezentovana zakladni charakteristika,
nasledné jsou pifedstaveny vybrané piistupy a modely pro fizeni lidskych zdroji. Dale

jsou diskutovany ¢innosti zafazené do této oblasti fizeni.

Prakticka ¢ést je zamétfena na analyzu fizeni lidskych zdroji anonymizované spolecnosti,
ktera bude dale nazyvana jako spole¢nost. Spolec¢nost se potyka s fluktuaci zaméstnancti
na odd¢leni logistiky. V ramci prace bude provedena analyza konkrétnich personalnich
¢innosti v dané spolecnosti a nasledné budou identifikovany mista a pfic¢iny problémut
spojenych s fizenim lidskych zdroja.

Zaveérecna Cast prace bude vénovana navrhiim, jejichz cilem bude zlepSeni stavajici
situace a odstranéni problémi, se kterymi se spolecnost potyka ve vztahu k novym i

stavajicim zaméstnanclim.



CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem této diplomové prace je analyzovat fizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku a

nasledné navrhnout feseni pro zlepseni aktualniho stavu ve spole¢nosti.

Pro zpracovani této prace je nutno shromazdit dostate¢né mnozstvi teoretickych poznatki
tykajicich se uvedené problematiky. Potfebné podklady byly vyhledany v publikacich,

které se zabyvaji problematikou fizeni lidskych zdroji podniku.

K tomu, aby mohla byt stanovena aktudlni situace spolecnosti, byly vyuzity interni
dokumenty spolecnosti. Dalsi data budou ziskana formou dotazovani zameéstnanci.
Otazky k rozhovoru budou piedem pfipraveny, aby slouzily jako ucinny podklad k
analyze problematiky lidskych zdrojt.

Prace obsahuje popis podniku a jeho bliz§i sezndmeni. V dal$im kroku jsou dle vyse
uvedenych metod predstaveny oblasti ndboru a vybéru zaméstnanct, fizeni pracovniho
vykonu a motivace, vzdélavani a rozvoje, fluktuace zaméstnanci a pracovni prostiedi.
Podrobné zkoumani je nasledné zaméteno na konkrétni oddé€leni spole¢nosti.

V zavérecné Casti prace je pripravena sekce s navrhy, ktera poskytne doporuceni pro fizeni

spole¢nosti a ptispéje k celkovému zlepseni situace v podniku.



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje v$e, co souvisi s niborem, vedenim a spravou
zaméstnancl v ramci organizaci. Tato oblast zahrnuje Siroké spektrum Cinnosti, jako je
strategické fizeni lidskych zdroji, sprava lidského kapitdlu, fizeni znalosti, podpora
socialni odpovédnosti organizace, rozvoj organizace, zabezpeCeni lidskych zdroji,
odménovani zaméstnanci, Skoleni a vzd€lavani zameéstnanct, budovani vztahli mezi

zamestnanci a péce o jejich dobro. (Armstrong, 2007, str. 38)
1.1.1 Definice pojmu Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii jsou viechny aktivity, které souviseji s fizenim zaméstnaneckych
vztahtli ve spole¢nosti. (Armstrong, 2007, s. 38)

Podle rozsahlejsi definice Watsona piedstavuje fizeni lidskych zdrojti manaZersky ptistup
k efektivnimu vyuZivani usili, schopnosti a oddanosti jednotlivch pii plnéni pracovnich
ukolu tak, aby byla organizaci zajisténa perspektivni budoucnost. (Armstrong, 2007, s.
38)

Rizeni lidskych zdrojii je zakladem pro veskeré aktivity spojené s fizenim pracovnikd. Je
klicové si pamatovat, Zze i kdyz se vénujeme ftizeni lidskych zdrojii, neznamena to
automaticky tizeni obchodnich ¢innosti. (Torrington, 2002)

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje &ast organizace, ktera se vénuje viem &innostem, které
se tykaji jednotlivcl v ramci pracovniho procesu. Tato oblast zahrnuje nabor, formovani,
fungovani, vyuZivani, organizaci a propojeni Cinnosti jednotlivce. To zahrnuje také
vysledky prace, pracovni schopnosti, pracovni chovéani, vztah k vykonané préaci,
organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam s nimiz ¢lovék ptichazi do styku ve své
pracovni Cinnosti. Zaroven se vénuje i osobnimu uspokojeni z prace a persondlnimu a

socialnimu rozvoji jednotlivce. (Koubek, 2007, s. 13)
1.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Podle Boxalla (2007, s. 63) je poslanim fizeni lidskych zdroji podporovat
zivotaschopnost podniku prostfednictvim nakladové efektivniho a spolecensky

pfijatelného systému fizeni pracovni sily.
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Armstrong Fadi mezi cile lidskych zdrojii:

- podporovat dosahovani strategickych cili organizace vytvarenim a uplatiovanim
strategii lidskych zdroja v souladu se strategii organizace,

- pfispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu,

zabezpecCovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi,

usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahti a navozovani vzajemné
divéry mezi managementem a zaméstnanci,

- podporovat uplatiiovani etického pfistupu k fizeni lidi. (Armstrong, 2015, s. 48)
Cilem Fizeni lidskych zdrojii je umozZnit organizaci dosahovat své cile v oblasti:

- zajisténi a podpory rozvoje zaméstnanci, tj. ziskdni a udrzeni kvalifikovanych

pracovnik, ktefi projevuji spravnou motivaci a oddanost vii¢i organizaci,

- ocenéni zamé&stnanci s cilem udrzet a posilit jejich oddanost a motivaci,

- budovéni produktivnich a harmonickych vztahii mezi zaméstnanci a vedenim,
podpory spoluprace, dodrzovani etickych standardii a vyvazovani vztahli mezi

vSemi zucastnénymi stranami. (Kocianova, 2007, s. 81)
1.1.3 Modely Fizeni lidskych zdroju

Mezi modely fizeni lidskych zdroji jsou zatfazeny nize uvedené nejznaméjsi modely,

pomoci kterych je vysvétleno fungovani fizeni lidskych zdrojt. (Armstrong, 2007, s. 52)
Model shody

Podle modelu shody by systém fizeni lidskych zdroji a struktura spole¢nosti méli byt
v souladu se strategii spolecnosti. Primarnim ukolem managementu by tedy mélo byt
harmonizovat strukturu organizace a systém fizeni lidskych zdroju tak, aby efektivné

podporovali dosahovani strategickych cilli organizace. (Armstrong, 2007, s. 52)

Harvardsky model

Harvardsky model zdiraziuje lidské zdroje jako klicovy prvek pro dosahovani
dlouhodobého tspéchu organizace a klade diiraz na investice do zaméstnancii a jejich

rozvoj.

Podle Beera zahrnuje fizeni lidskych zdrojl veskera rozhodnuti a aktivity manazera, které
ovlivityji vztahy mezi lidskymi zdroji, tj. zaméstnanci a organizaci. Podle jejich nazoru,

soucasnd éra vyzaduje komplexnéjsi a strategictéjsi piistup k oblasti lidskych zdroju.
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Model zduraziuje lidské zdroje jako klicovy prvek pro dosahovani dlouhodobého
uspéchu organizace a klade diiraz na investice do zaméstnanct a jejich rozvoj. DalSim
klicovym prvkem této koncepce bylo stanovisko, ze spravu lidi jako zdroji by m¢éli

provadeét liniovi manazeti piimo v ramci podnikl a organizaci. (Armstrong, 2007, s. 53)
Kontextovy model

Na rozdil od jinych modelii kontextovy model klade diraz na vliv vnéjsich faktora, jako
jsou socialni, institucionalni a politické vlivy. Spojuje systém fizeni lidskych zdrojt s
okolim, kde se vyviji a rozviji. Podle tvrzeni Martin-Alcéazar a spol. , kontext podminuje
a soucasné je podminovan strategii lidskych zdroji“. Vytvareni a implementace strategii
lidskych zdroji jsou soucasti mnoha zainteresovanych stran, at’ uz jsou vnéjsi nebo vnitini

a vzdy podléhaji strategickym rozhodnutim. (Armstrong, 2007, s. 52)

5-P model

Dle Armstronga model 5-P vyjadfuje fungovani fizeni lidskych zdrojt pomoci péti prvki:
Pojeti lidskych zdroji — vyjadiuje ptistup organizace k lidskym zdrojiim, roli lidskych
zdrojii z pohledu celkového tspéchu organizace a filozofii fizeni lidskych zdroji v
organizaci.

Politiky lidskych zdroji —vytvareji uplatiovani programil a praxe v oblasti lidskych
zdrojti v souladu se strategickymi cili organizace.

Programy lidskych zdroji — umoznuji prosazovat a usmériiovat potiebné organizaéni
zmeény v oblasti lidskych zdrojii k dosazeni strategickych cilli organizace.

Praxe lidskych zdroji — reprezentuje postupy sméfujici k napliovani urcitych politik a
programu v oblasti lidskych zdroji.

Procesy lidskych zdroji — zahrnuji formalni postupy a metody urcené k provedeni

strategickych plant a politik v oblasti lidskych zdroju. (Armstrong, 2007, s. 53)
Evropsky model

Evropsky model je formulovan podle Brewstera nasledovne¢:

okoli — zavedené pravni prostiedi,

cile — cile organizace a spolecenska odpovédnost,

zaméfeni — analyza nakladl a vynost, kontext okoli,

vztahy se zaméstnanci — odborovée organizované i neorganizované,

12



vztahy s liniovymi manazery — odbornost a sou¢innost,
role personalistl — specializace — nejednoznacnost, odolnost, flexibilita

Model v porovnani s ostatnimi modely klade dGraz na vliv pravniho prostiedi,

odborovych organizaci a socialni odpovédnosti. (Armstrong, 2007, s. 54)
Tvrdy a mékky model

Tvrdy model se zaméfuje na lidské zdroje jako na produktivni faktor nebo nastroj k
dosahovani cili organizace. Cili na efektivitu, vykonnost a dosahovani cild, Casto v

souladu s obchodnimi potfebami.

M¢kky model klade diraz na lidsky kapital, zaméstnaneckou pohodu a rozvoj. Zamétuje
se na individudlni potfeby zaméstnanctli, podporuje rozvoj dovednosti a vytvaii pozitivni

pracovni prostiedi. (Armstrong, 2007, s. 54)
1.2 Faktory ovliviiujici Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii podléha vlivu riznych faktort. Soudasny pohled se zaméfuje
zejména na faktory vnéjSiho i vnitiniho prostiedi. Kocidnova (2012, s. 89) navrhuje
definovat faktory ovlivitujici fizeni lidskych zdroji nasledovné:
Vn¢jsi faktory:

- nové technologie,

- konkurence na trhu,

- legislativa,

- vladni politika,

- ekonomické podminky,

- socidlni vlivy,

- demografické vlivy,

- ekologické vlivy,

- soucasna situace na trhu prace,

- globalizace trhu prace.
Vnitini faktory:

- strategie spolecnosti,

- politika spole¢nosti,

- geografickd poloha spolecnosti,
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- charakter ¢innosti spole¢nosti,

- organizacni struktura,

- technika a technologie ve spolecnosti,
- kvalifikace zaméstnancu,

- rozvojovy potencidl zaméstnanci. (Kocidnova, 2012, s. 89-90)
1.3 Zabezpecovani Fizeni lidskych zdroji

Zajisténi tizeni lidskych zdroji podle Armstronga (2015, s. 78) spojeno s implementaci
rznych postupil v oblasti planovani lidskych zdroji, naboru a vybéru, fizeni talentt,
spravy pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani a rozvoje.

Hodnoceni personalisti nezavisi na jejich ¢innostech, ale spise na ptinosu, ktery poskytuji
prostfednictvim vytvafeni pfidané hodnoty pro zakazniky, investory a zameéstnance.

(Armstrong, 2015, s. 78)
1.4 Personalni utvar

Primarnim tkolem personalisti je poskytovani sluzeb spojenych s fizenim lidskych
zdrojt. Podileji se také na vytvafeni prostredi, které¢ podporuje zvySeni angazovanosti
jednotlivych pracovnikii. Toho dosahuji tim, ze vytvareji podminky pro optimalni vyuziti
schopnosti a dovednosti zaméstnanct, umoziuji jim rozvinout a zhodnotit sviij potencial
a zéroven uspokojit své individudlni potieby, coz je v zdjmu jak samotnych zaméstnanci,
tak 1 organizace jako celku. (Armstrong, 2015, s. 80)

Sequencova (2015, s. 18) zdliraziuje, Ze personalista by mél mit ptimy pfistup k vedeni
spolecnosti pro konzultaci problému v oblasti fizeni lidskych zdroji a mél by byt mu
piimo podiizen. Cim niZsi by byla pozice personalniho ttvaru ve struktufe, tim vice by
mohlo dochazet ke zkreslovani nebo zpozd'ovani dilezitych informaci. Jako optimalni
feSeni se tak jevi umisténi personalniho utvaru pfimo pod generalniho feditele nebo na

uroven liniovych manazeru.
1.4.1 Clenéni personalniho utvaru

Clenéni persondlniho oddé€leni zavisi na velikosti a povaze organizace. Naptiklad mensi
organizace nemaji ¢asto samostatné personalni oddéleni, a tuto roli obvykle plni majitel
nebo jiny vedouci pracovnik. Naopak ve velkych organizacich mizeme najit rozsahla

personalni oddéleni, kde jsou clenové specializovani na rizné oblasti, jako je vzdélavani
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pracovnikii, odménovani, ndbor a vybér zaméstnancii, sprava pracovnich vztahi,
poradenstvi a péce o zaméstnance. V téchto velkych utvarech mohou pracovat odbornici
jako psychologové a pravnici specializujici se na pracovné pravni oblast. (Koubek, 2007,
s. 32)

Personalni oddéleni vyZzaduje urcité organizacni ptizptisobeni. V piipad¢€ vnitini struktury
1ze jeho formu a uspotadani popsat tak, ze nejvysSim personalistou je personalni feditel,
ktery odpovida generalnimu fediteli. Pod nim se nachdzeji podtizeni personalisté, ktefi
spravuji usek vzdélavani, rozvoje, odménovani a zabezpecCovani lidskych zdrojt.
(Armstrong, 2015, s. 82)

Podle Koubka se personalni utvar ¢leni na vnitini a vnéjsi.

Vnitini struktura personalniho odd¢leni je zavisla velikosti spole¢nosti. V piipadé malych
spole¢nosti personalni zalezitosti vykonava majitel nebo jeden z vedoucich pracovnikd,
pficemz samotny persondlni utvar mize chybét. Ve stfedné velkych spolecnostech je
obvykle alesponl jeden pracovnik specializovany na persondlni ¢innosti, ¢asto v roli
personalisty. Velké spole¢nosti je struktura persondlniho oddéleni komplexnéjsi a kazdy

personalista zamétuje na jiné ¢innosti. (Koubek, 2007)

V soucasné dobé je v trendu vyuzivani externich sluzeb, tzv. outsourcingu, pro nékteré
personalni aktivity. Hlavnimi diivody pro vyuzivani externich sluzeb jsou predevs§im
uspory nakladli, moZnost zmenSeni interniho persondlniho utvaru, specializace
pracovnikll na své oblasti a vyuziti odbornych sluzeb, zkuSenosti a know-how. Tato
strategie je vhodna pro persondlni tutvary, které nemaji dostateCné specializovany
personal pro konkrétni personalni ¢innosti nebo nedostatek pracovnikil pro pokryti vSech

potieb. (Armstrong, 2007, s. 86)
1.4.2 Role personalistii

Personalistlim se 1i8i role v zavislosti na pozici, kterou zaujimaji v personalnim oddéleni.
Role personalistli zalezi na tom, zda jsou v roli generalistli nebo specialistii a v zavislosti
na urovni, na které pracuji. Nicméné, jejich ukoly a odpovédnosti mohou byt také
ovlivnény potfebami organizace, jejich dovednostmi, postoji vrcholového vedeni a

podminkami prostiedi, ve kterém pisobi. (Armstrong, 2015, s. 87)
Armstrong (2015, s. 87) rozliSuje nasledujici role:

- obecnarole,
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- role poskytovateli persondlnich sluzeb,

- strategicka role — podpora a uskute¢iiovani strategie spolecnosti,

- role business partneri — spolu s liniovymi manazery dochazi k prevzeti
zodpoveédnosti za dosazeni uspechu organizace,

- role nositelt inovaci,

role agentli zmény.
1.5 Personalni ¢innosti

Zajisténi vykonu personalnich Cinnosti je svéfeno persondlnimu utvaru, ktery plni

nejriznéjsi ukoly spojené s fizenim lidskych zdroji. Existuji rlizna perspektiva, ktera

hodnoti personalni ¢innosti, nicméné nejcasteji se setkavame s nasledujicimi ¢innostmi:

analyza prace a vytvafeni pracovnich mist,
- plénovani lidskych zdroji,

- ziskévani a vybér pracovniki,

- pfijimani a adaptace pracovnikd,

- organizace prace,

- bezpecnost pracovnik pfi praci,

- hodnoceni a odménovani pracovnik,

- vzdélavani a rozvoj,

- informovani pracovniki,

- ukonceni pracovniho poméru,

- personalni systém. (Dvotakova, 2012, s. 24)
1.5.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni pracovnich mist je proces, kdy se definuji jednotliveé pracovni tkoly a seskupuji
se do zékladnich prvkl organizace. Je nutné ditkladné promyslet, jak sestavit a
kombinovat jednotlivé prace tak, aby vytvofené pracovni misto bylo dostate¢n¢ efektivni
a ptispivalo k dosaZeni cild organizace. Také je diileZité, aby pracovni mista poskytovaly
uspokojeni zaméstnanclim a plsobily jako motivujici faktor. Déale je nezbytné, aby tyto
pracovni ukoly respektovaly zdravi zaméstnanci, odpovidaly jejich kvalifikaci a byly v

souladu se zadkony. (Koubek, 2001, s. 40)
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Analyza pracovniho mista poméaha pochopit, co prace na daném mist¢ zahrnuje, a tim i
Iépe pochopit samotného pracovnika. Tato analyza zahrnuje shromazdovéani,
zaznamenavani, ukladani a vyhodnocovani informaci o tUkolech, metodéch,
odpovédnostech, vazbach na jina pracovni mista, podminkach vykondvani prace a dalSich

aspektech spojenych s danym pracovnim mistem. (Koubek, 2001, s. 40)
1.5.2 Personalni planovani

Personalni planovani je soucast planovani spole¢nosti. Zahrnuje pravidelné rozhodovani
o tom, kolik a jaké druhy zaméstnanct spolecnost potiebuje. Tato ¢innost zahrnuje také
promysleni plant tykajicich se stabilizace, nastupnictvi, koordinace talentti, a to v souladu
s vyvojem a situaci na trhu prace a okolim organizace. Diky pldnovani lidskych zdrojt
ma spolecnost moznost dosdhnout kratkodobych i dlouhodobych cilt. (Armstrong, 2015,
s. 270)
Podle Totha (2010, s. 42) by persondlni planovani mélo U¢inné odpovidat na nésledujici
otazky:
e Jak organizovat procesy vyhledavani, vybéru, adaptace a vzdélavani nové
pfijimanych zaméstnanci?
o Jak efektivné ziskavat potencialni pracovniky a formulovat atraktivni nabidky pro
trh prace?
e Jak se vyporddat s hodnocenim vykonu stivajicich zaméstnancl, jejich
vzdélavanim, odménovanim a motivaci?
e Jak planovat kariéru souc¢asnych zaméstnancti?
e Jak efektivné fesit odchody pracovnikti?

e Jak postupovat pii zaméestnavani docasnych pracovnikii?

Vysledek planovani lidskych zdroji mize ukdzat nadbytek ¢i nedostatek zaméstnancil.
1.5.3 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Hlavnim tkolem procesu ziskavani pracovniki je oslovit dostatecny pocet jednotlivci,
aby spole¢nost mohla vybrat takového pracovnika, ktery nejlépe odpovidéa stanovenym
pozadavkim. Tento vybér je zalozen na popisu pracovni pozice, kompetenénim modelu
a schopnostech uchazece. Soucasné by mél uchaze¢ vykazovat potencial pro rozvoj svych

schopnosti, coz prispeje k budoucimu rozvoji jeho kariéry. Uchaze¢ je hodnocen nejen
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podle toho, zda spliiuje kritéria z popisu pozice a kompetenéniho modelu, ale také podle
toho, jak dobfe se ptizplsobi firemni kultufe, jak podporuje cile spolecnosti a jak se
celkové zacleni do stavajiciho tymu. (Kocianova, 2010, str. 79)

Podle Koubka (2007, s. 88) je dilezité, aby vybrani uchazeci projevovali zajem a
motivaci plnit cile spolecnosti. Je vhodné, aby jejich zajmy co nejvice korespondovaly s

cili spolecnosti a aby jejich hodnoty byly v souladu s hodnotami, které spolecnost

stanovila.

Tok mformaci

POTENCIALNI
UCHAZECI
Potreba vhodného
nebo vhodné)siho
zaméstnani

ORGANIZACE

Potfeba ziskat pracovniky
se zadoucimi pracovnimi
schopnostmi a vlastnostmi,
potieba obsadit volna
pracovni mista

<

Odezva
Obsah a zpusob Vnitini podminky Vnéjsi podminky
informovani (souvisejici jednak
organizace o volném s pracovnim mistem.
pracovnim misté jednak s organizaci)

Obrazek 1: Ziskavani a vybér zaméstnanci
(Zdroj: Koubek, 2007)

Faktory, které ovliviiuji ziskani zaméstnance, lze rozdé€lit vnéjsi, které se tykaji pouze
konkrétniho pracovniho mista a vnitini, které se tykaji celé spolecnosti. (Kocidnova,
2010, s. 80)
Mezi vnéjsi faktory patii:

e ckonomické podminky,

e technologické podminky,

e demografické podminky,

e socialni podminky,

e sidelni podminky,
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e politicko-legislativni podminky a dalsi.
Vnitini faktory tykajici se pracovniho mista:

e povaha prace na pracovnim mistg,

e postaveni pracovniho mista v hierarchii spole¢nosti,

e pozadavky pracovniho mista na zaméstnance,

e organizace prace,

e pracovni doba,

e misto vykonu prace,

e pracovni podminky.
Vnitini faktory tykajici se celé organizace:

e prestiz spole¢nosti,

e vyznam spolecnosti,

e povest spolecnosti,

e Uroven odménovani ve srovnani s konkurenty,

e zamcéstnanecké vyhody a péce o zaméstnance,

e mezilidské vztahy,

e umisténi spolecnosti.
Zaméstnance mize spolecnost ziskat bud’ z vnitinich zdrojii nebo z vnéjSich zdroja.
Spolecnost, kterd na nova pracovni mista obsazuje vlastni pracovniky si zajiStuje
stabilizaci kli¢ovych zaméstnanci.
V ptipadé, ze je zaméstnanec vybiran z vnéjSiho prostiedi, uvadi Dvotrédkova (2012, s.
147) tyto zpusoby ziskavani:
e on-line nabidka prace prostfednictvim job serverli, persondlnich agentur nebo na

webovych strankéach spole¢nosti,

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

e veletrhy préce,

¢ nabidka sluZeb personalni agentury,

e doporuceni od stavajicitho nebo minulého zaméstnance,

e nabidka prace na Gfadu prace,
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e samostatné pfihlaSeni uchazece o zaméstnani.
1.5.4 Vybirani uchazeca

Cilem vybéru pracovniki je hodnoceni schopnosti uchazecti o zaméstnani s dirazem na
pozadavky spojené s obsazenim konkrétni pozice. I pfesto, ze proces vybéru pracovnikii
muze byt narocny z hlediska finan¢niho 1 casového, je nezbytné mu vénovat patficnou
pozornost. Vybér pracovnikli neni pouze jednostranny proces, kdy si organizace vybira
pracovnika, je také dulezité si uvé€domit, ze i samotny pracovnik si voli organizaci.

(Kocianova, 2010, s. 94)

Proces vybéru pracovnikii miize probihat skrz nékolik fazi. Uvodnim krokem je &asto
pfedvybér, béhem kterého je zhodnocena adekvatnost uchazecii. Tato etapa obvykle
zahrnuje analyzu dokumentli pfedloZenych uchazeci, jako jsou Zzivotopis, motivaéni
dopis, osobni dotaznik a dal$i. Po prvnim kole je provedeno vytfazeni nevhodnych
uchazect. Nasledné se shromazd’uji dalsi informace s ohledem na pozadavky obsazované
pozice. (Kocidnova, 2010, s. 95)

Je klicové stanovit kritéria pro vybér pracovnikli. Bézné se vyuziva bud’ sedmibodovy
model nebo pétibodovy model. Pétibodovy model zahrnuje faktory jako vliv na ostatni,
ziskané kvalifikace, vrozené schopnosti, motivaci a emocionalni predispozice. Nasledné

dochazi k rozhodnuti o pfijeti ¢i nepiijeti daného pracovnika. (Kocidnova, 2010, s. 96)
1.5.5 Péce o zaméstnance

,Uroven pé&e o pracovniky je jednim z nejefektivnéjsich nastroji ziskavani a stabilizace
pracovnikil, vytvareni harmonickych pracovnich vztahli a tim 1 ovliviiovani vykonu ve
firmé.“ (Koubek, 2011, s. 224)

Péci o pracovniky lze rozd¢lit na povinnou a dobrovolnou.

Povinna péce — je stanovena aktudlnimi zakony, kolektivnimi dohodami mezi odbory a
zaméstnavatelskymi asociacemi, a to s ucasti vlady nebo bez ni.

Dobrovolna péce — reflektuje persondlni strategii vedeni nebo majiteld firmy a zamétuje
se primarné na zajisténi potfebnych zaméstnanct (ziskavani a stabilizace zaméstnancit),
rozvijeni jejich pracovnich dovednosti, motivaci, posilovani jejich vztahu k firmé a v

neposledni fad€ na budovani dobrého jména spoleCnosti jako zaméstnavatele. (Koubek,

2011, s. 224)
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Zaméstnanci jsou ovlivilovani riznymi faktory pii vykonavani prace, vcetné
bezpecnostnich, prostorovych, ¢asovych a dalSich aspektti. Cilem péce o zaméstnance je
zajistit, aby tyto hodnoty byly piivétivé. Toto usili je nejen zékonnou povinnosti, ale 1
ekonomickou nezbytnosti. Pfihodné pracovni podminky maji kli¢ovy vliv na motivaci,
vyrovnanost, zdravi, schopnosti, vysledky a chovani zaméstnancti, zvysuji atraktivitu

prace a piispivaji k lep§imu jménu zaméstnavatele. (Sikyt, 2012)
1.5.6 Hodnoceni zaméstnanci

V hodnoticim systému pracovnik hraji klicovou roli nadfizeni hodnoceného jednotlivce.
Podle svého uvézeni maji moznost ovlivnit budouci sméfovani podiizeného pracovnika.
I ptesto, ze provedené hodnoceni by meélo byt objektivni a v souladu s pravidly
organizace, vytvari se prostor pro osobni ovlivnéni hodnoceni ze strany nadiizenych. Z
tohoto diivodu jsou vztahy a jejich udrzovani na spravné irovni zdsadnim faktorem v celé

organizaci. (Koubek, 2001, s. 195)
1.6 Odménovani zaméstnancu

,»Odmeénovani je velmi vyznamnou persondlni oblasti pro organizaci i pro pracovnika.
Odmeénovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmeény,
je kompenzaci za vykonanou praci. Odmeéna za odvedenou praci a dalsi odmény ovliviuji

mnozstvi a kvalitu budouci prace.” (Kocianova, 2010, s. 160)

Podle Koubka (2007, s. 283) se v modernim pojeti lidskych zdroji odménovani
neomezuje pouze na mzdu, plat nebo jiné finanéni formy odmén. Odmény mohou byt jak

hmotné, tak i nehmotné.

Hmotné odmény: Zahrnuji hmatatelné benefity, jako je vybaveni kancelafe, pfidéleni
konkrétniho pracovniho mista, poskytnuti zatizeni nebo stroje a vzdélavani poskytované

spolecnosti.

Nehmotné odmény: Tyto odmény nemaji hmotny charakter a spocivaji ve spokojenosti
pracovnika s vykonanou praci. Jedna se o pocity, které vychazeji z urcitych aktivit nebo
ukold.

1.6.1 Celkova odména

Celkova odména je vysledkem kombinace penéznich a nepenéznich odmén. Tento

koncept je definovan specifickym pfistupem k fizeni odménovani, jehoz ucelem je
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integrace vSech druhti odmén — ptimych i neptimych, internich i externich — do ucelené¢ho
a konzistentniho systému.

Celkova odména tedy zahrnuje spojeni dvou zékladnich skupin odmén:

Transakéni odmény — Tyto odmény jsou hmotné a hmatatelné, pticemz zahrnuji finan¢ni

odmény a zaméstnanecké benefity.

Relaéni odmény — Naopak tyto odmény jsou nehmotné a nehmatatelné, a jsou spojené s
vzdélavanim, rozvojem zaméstnanct a zkuSenostmi, které ziskaji béhem svého ptisobeni

ve spolecnosti. (Armstrong, 2015, s. 520)

transakéni odmény rela¢ni odmény
zakladni mzda/plat vzdélavani a rozvoj
doplitkova penézni odména uspéch
zaméstnanecké vyhody pracovni zkuSenosti
celkovd hmotna odména nehmotnd (vnitini) odména

NS
L cdcoviodmma |

Obrazek 2: Slozky celkové odmény
(Zdroj: Armstrong, 2007, s. 424)

Koncepce celkové odmény zdirazituje vyznam finanénich odmén a zaméstnaneckych
benefitli. Soucasné¢ vsak klade diraz na poskytovani odménovaciho zazitku, ktery je
odvozen z pracovniho prostfedi a na podporu rozvoje dovednosti a kariérniho ristu

zaméstnancl. (Armstrong, 2007, s. 424)
Vyhody celkové odmény

Posileni vlivu — diverzifikovand kombinace riznych typti odmén ma dlouhodobéjsi dopad

na motivaci a loajalitu zaméstnancu.

ZlepSeni pracovnich vztahli — pracovni vztahy utvafené na zaklad¢ koncepce celkové

odmény optimalizuji vyuziti rela¢nich a transakénich odmén.
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Uspéch v konkurenci o talenty — relaéni odmény piispivaji k vytvafeni pozitivni
psychologické smlouvy, coz mize byt vyhodou pii ziskavani novych zaméstnancii a
odliSeni se od konkurence.

Flexibilita v napliiovani individudlnich potieb — relaéni odmény 1épe reflektuji specifické
pozadavky zaméstnancli a mohou je efektivnéji udrzet v ramci spolecnosti. (Armstrong,

2009)

transakéni (hmotneé)

A

zdkladni penézni odmény penze

odmény za zasluhy dovolend

penézni bonusy zdravotni péce

dlouhodobé pobidky jiné benefity

podily na zisku flexibilita

akcie
=
= . w w - . w
‘g Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody =
"O o
- 2 e - . . . =
= Vzdélavini a rozvoj Pracovni prostiedi -

wyevik kultura organizace

vzdélavani na pracovisti styl vedeni

fizeni pracovniho vikonu komunikace

rozvoj kariéry zapojent

planovani ndslednictvi work-life balance

nepenézni uznani
v

relaéni (nehmotne)

Obrazek 3: Model celkové odmény
(Zdroj: Armstrong, 2007, s. 424)

Horni dva kvadranty, které zahrnuji penézni odmény a zameéstnanecké vyhody,
pfedstavuji transak¢ni (hmotné) odmény. Tyto penéZzni odmeény jsou kli¢ové pro prildkani
a udrZeni zaméstnanct, avSak casto mohou byt napodobeny konkurenci. Naopak, dolni
dva kvadranty, které se soustiedi na vzdélavani, rozvoj a pracovni prostiedi, tvoii rela¢ni
neboli nehmotné odmény. Tyto nejsou tak jednoduse napodobitelné, coz poskytuje firme
konkurenéni vyhodu. Je idedlni kombinovat, jak transakcni, tak 1 relaéni odmény.

(Armstrong, 2007, s. 424)
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1.6.2 Faktory ovliviiujici odménovani

Vnitini a vnéj$i faktory jsou dulezitou roli, které ovliviiuji systém odmeénovani

zameéstnancu.
Vnéjsi faktory:

Mzdové sazby na trhu — Grovné a vyvoj béznych trznich sazeb.

Demografické faktory — vyvoj populace a jeji struktura podle véku, pohlavi a vzdélani,

stejn€ jako zmény ve slozeni pracovni sily.

Odménovaci systémy konkuren¢nich firem.

Soucasny stav na trhu prace — lokalni a narodni Groven.

Platna legislativa — dodrZzovani zdkont v oblasti odménovani. (Kocianova, 2012, s. 111),
(Armstrong, 2009, s. 33-37)

Vnitini faktory:

Obor podnikani spole¢nosti — typ podnikani uréuje, jaké lidi firma zaméstnava.
Ekonomické situace spolecnosti — financni vysledky ovliviiuji mnozstvi finan¢nich
prostiedkii dostupnych pro odmény.

Strategie spolecnosti — strategie, mise a cile spolecnosti urcuji smér, kterym by se mélo
ubirat odménovani.

Kultura spole¢nosti — spolecné sdilené hodnoty a normy.

Zaméstnanci — demograficka struktura zaméstnanci podle véku, vzdélani a schopnosti,

stejné jako jejich ocekavani a potieby. (Kocianova, 2012, s. 112), (Armstrong, 2009, s.
33-37)

1.6.3 Cile odménovani

Armstrong (2009, s. 20) definuje nasledujici cile v oblasti odménovani:
e odmeéiovat jednotlivce podle hodnoty, kterou pifinaseji,
e propojovat postupy v odménovanti s cili podniku a podnikatelskou vizi, a zaroven
s hodnotami a potfebami zaméstnancii,
e odménovat spravné aspekty tak, aby bylo jasné, co je klicové v oblasti chovani a
dosazenych vysledk,

e motivovat jednotlivce a ziskavat jejich oddanost a angaZovanost,
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e vytvafet kulturu vysokého pracovniho vykonu.
1.6.4 Mzda, plat, odména

Nejbeznéjsi formou odménovani je mzda, coz predstavuje financni odménu nebo plnéni
v penézni hodnoté€, respektive vyjadfeni hodnoty prace zameéstnance prostiednictvim

penézniho vyrovnani v ramcei pracovniho poméru. (Chladkova, 2015, s. 77)

Zaméstnanci ve vefejném sektoru jsou odménovani platem, jehoz vySe je stanovena

zakonem, coz znamena, Ze zaméstnavatel ma omezené moznosti upravit vysi platu.

Nadstandartni mzdova slozka, téZ oznaCovand jako odmeéna, piedstavuje c¢astku

vyplacenou zaméstnanci mimo b&zny pracovni pomér.

Zakladem pro systém odménovani je podnikova strategie organizace. Tato strategie
identifikuje hnaci sily podnikéni a stanovuje cile organizace. Hnaci sily podnikani jsou v
kazdé organizaci unikatni, ale ¢asto zahrnuji faktory, jako je vysoky vykon, ziskovost,
produktivita, inovace, poskytovani sluzeb zédkaznikiim, kvalita, cena/naklady, vedeni a
potfeba uspokojovat zainteresované strany — investory, akcionafe, zaméstnance a v

ptipadé lokélnich spravnich organi také volené zastupce. (Armstrong, 2009)
1.6.5 Systém odménovani

Systém odménovani je klicovym nastrojem pro spravu lidskych zdroji. Aby byl tento
systém efektivni, musi korespondovat se strategii organizace. Uginny systém odméiovani
by mél spliovat kritéria spravedlnosti, srozumitelnosti a transparentnosti. Dale je
dalezité, aby byl systém akceptovan zameéstnanci, v souladu s platnou legislativou a
finan¢né piiméreny moznostem spolecnosti, coZ zajist'uje jeho dlouhodobou udrzitelnost.
(Armstrong, 2015, s. 516), (Koubek, 2011, s. 158)

Systém odménovani se sklada z fady vzajemné propojenych procest, které maji za cil
efektivné tidit odmény tak, aby prospivaly jak spole¢nosti, tak jejim zaméstnanciim.
Zakladnimi prvky tohoto systému jsou penéZni odmény a nepenézni odmény, jejichz
spravna kombinace tvoii komplexni systém celkového odménovani. Nepenézni benefity
jsou kli¢ové pro fizeni pracovniho vykonu, ktery poskytuje diilezita data pro rozhodovani
o rozdéleni penéZnich a nepenéZnich odmén na zakladé vykonu nebo piinosu
zaméstnance. Integrace vSech téchto komponent je nezbytnd pro dosazeni pozadované

urovné pracovniho vykonu. (Armstrong, 2007, s. 421-422)
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Cilem odménovaciho systému je zajistit, aby procesy a postupy odmeénovani, které jsou

aplikovany, fungovaly ve prospéch organizace a zejména ve prospéch lidi, ktefi v ni

pracuji. Systém celkové odmény kombinuje finan¢ni i nefinan¢ni odmény. Klicovym

prvkem pii nepenéznim odmeénovani je hodnoceni pracovniho vykonu a jeho pfinosu, coz

predstavuje klicovy faktor pro ziskani informaci nutnych k utvafeni financnich a

nefinanénich odmén. (Armstrong, 2015, s. 421)
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1.6.6 Zaméstnanecké benefity

Podle Dvoiakové (2012, s. 325) jde o raznorodé benefity, sluzby, produkty a péci o
zaméstnance, které zaméstnavatel poskytuje jako soucast mzdy za vykonanou praci.
Autorka zdiiraziiyje, Ze tyto benefity mohou nabyvat formy finan¢nich prosttedkt nebo
predstavovat vyhody s penézitou hodnotou. Mohou zahrnovat napiiklad sluzebni

automobil, stravovani, dopravu do zaméstnani a dalsi.

Dle Koubka firmy iniciuji benefity s cilem ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance,
podporovat jejich loajalitu, integrovat jejich osobni cile s firemnimi a budovat
harmonické vztahy v pracovnim prostiedi. V Ceské republice nékteré spole¢nosti chapou
zaméstnanecké vyhody jako povinné odmény, které jsou zaméstnavatelé zakonem
povinni poskytovat zaméstnanciim. (Koubek, 2011)
Machacek (2010) uvadi dva zptusoby poskytovani benefiti:
Fixni zpisob poskytovani benefiti spo¢ivd v tom, Ze zaméstnavatel stanovi pevnou
nabidku vyhod pro vSechny zaméstnance prostiednictvim kolektivni smlouvy nebo
vnitiniho predpisu. Nasledné je na zaméstnancich, zda se rozhodnou tyto benefity vyuzit.
Hlavni nevyhodou tohoto pfistupu je, Ze zaméstnavatel investuje do programu
zaméstnaneckych vyhod, o ktery nemusi mit vSichni zaméstnanci z4jem.
Flexibilni zpasob poskytovani benefitl, znamy jako cafeteria systém, predstavuje
vhodny pfistup v dneSni dobé. Zaméstnanci maji moZnost vybirat benefity dle svych
osobnich preferenci v rdmci stanoveného balicku zameéstnaneckych vyhod ve spole¢nosti.
Na zakladé celkového poctu pridélenych bodli mohou zaméstnanci Cerpat své preferované
benefity, které¢ jsou také bodove ohodnoceny. Kritériem pro stanoveni poctu ptidélenych
bodi zaméstnanciim muze byt napiiklad délka pracovniho ptsobeni ve spolecnosti.
Armstrong (2006, s. 595) kategorizuje zaméstnanecké benefity nasledovneé:

e penzijni systémy,

e osobni jistoty, jako jsou zivotni, irazové nebo zdravotni pojisténi,

e finan¢ni vypomoc, zahrnujici piijcky zaméstnanclim, slevy na zboZzi a podobné,

e osobni potieby, jako je vyuzivani rekreacnich zafizeni, prace z domova (home

office), ndhradni volno (sick days) atd.,

e podnikové automobily a pohonné hmoty.

27



1.6.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Klicovym nastrojem pro zlepSeni vykonnosti jednotlivei 1 celé organizace je strategicky
a systematicky pfistup ke vzd€lavani a rozvoji. Organizace by méla aktivné podporovat
své zaméstnance v rozsifovani, prohlubovani a zdokonalovéani znalosti, dovednosti a
profesnich schopnosti. Cilem organizace by mélo byt dosazeni efektivity ve vzdélavani,
coZ znamena maximalizaci ndvratnosti investovanych nakladu. (Blaha, 2013, s. 122)
Podminky pro vzdéldvani a rozvoj mohou byt vytvafeny prostfednictvim raznych
nastroju, vcéetné vzdelavani, rozvoje kariéry, uCeni se na pracovisti a fizeni pracovniho
vykonu. (Blaha, 2013, s. 123)

Systém formovani pracovnich schopnosti obvykle identifikuje tfi hlavni oblasti:

Obecné vzdélavani — zahrnuje osvojovani zakladnich znalosti, dovednosti a postoji s
dirazem na socidlni rozvoj jednotlivce a jeho osobnost. Tato oblast je fizena a
kontrolovéana statem.

Odborné vzdélavani — zahrnuje proces ziskavani znalosti a dovednosti a pfizpisobovani
se ménicim se pozadavkim nezbytnym pro vykon pracovni pozice. Proces je zaméfen na
pripravu pro konkrétni zaméstnani.

Rozvojova oblast — zahrnuje dal$i vzdélavani a rozSifovani kvalifikace, znalosti a
dovednosti nad rdmec potfebnych pro soucasné zaméstnani. (Koubek, 2015, s. 255-258)
Koubek uvadi (2011, s. 125) z jakych hlavnich diivoda by se spole¢nosti mély vénovat

vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancti:

e Neustaly vyvoj novych poznatkli a vznik novych technologii znamenad, Ze znalosti
a dovednosti lidi rychle zastaravaji.

e Zmena potieb lidi v Case a zména trhu zbozi a sluzeb vyzaduje od organizaci
pruznou reakci a pruznost ze strany zaméstnancil.

o (Casté zmény v technice a technologiich.

o (Casté organizaéni zmény, kterym se lidé ¢asto musi piizpiisobovat.

e ZvySeny dlraz na kvalitu vyrobkl a sluzeb a poskytovani kvalitniho servisu
zakaznikim.

e Rozvoj informacnich technologii a jejich integrace do organizaci.

e Nutnost snizovani ndkladii a efektivniho vyuZivani technickych zatizeni a

technologii.
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1.7 Motivace

Armstrong (2007) popisuje motiv jako divod, pro¢ se lidé rozhodnou néco délat.
Motivace se vztahuje k riiznym faktoraim, které ovliviiuji chovani lidi. Takto je motivace
chédpana jako soubor cilli a pficin, které stoji za lidskym jednénim.

Motivace piredstavuje jeden z klicovych prvki v praci s lidskymi zdroji. Popisuje, které
aspekty maji vliv na cilevédomé chovani, a je proto spojena s posilovanim angazovanosti.
Lidé jsou motivovani k dosahovani vysokého pracovniho vykonu a k vérnosti své praci a
organizace. (Armstrong, 2007, s.49)

Motivace nastava, kdyz lidé predpokladaji, ze urcité jednani nebo akce pravdépodobné
pfinese dosaZeni cile a ziskani hodnotné odmény, kterd splni jejich osobni potieby.

(Armstrong, 1999)

Kvalita a intenzita pracovniho vykonu je ovlivnéna dvéma zakladnimi aspekty regulace
lidského chovani. Prvnim aspektem je interakce mezi vnitinimi podnéty (vnitini
motivatory pracovnich potieb) a vnéj§imi okamzitymi podnéty (stimuly) k ¢innosti. Tyto
dvé slozky motivace mohou fungovat bud’ harmonicky ve vzajemném souladu nebo
mohou ptisobit v rozporu. (Dvorakova, 2007, s. 162)
Pti vytvareni motivacniho systému v ramci podniku, ktery ma stanovit nezbytné motivy
pro préci, je nutné definovat nasledujici klicové aspekty:
e Ur¢it hlavni cile podniku, které ma podporovat management lidskych zdroju.
e Specifikovat cile organizace, které maji byt podpotfeny prostfednictvim
managementu lidskych zdrojt.
e Zhodnotit aktudlni situaci podniku v oblastech kli¢ovych pro dosazeni téchto cili,
vcetné identifikace slabych a silnych stranek.
e Rozhodnout, jaké nastroje a metody budou vyuzity, a jak budou implementovany.
e Zajistit, aby byla tato opatfeni vzajemné propojena s ostatnimi nastroji
managementu, aby efektivné a koordinované smétovaly k dosazeni stejnych cilt.
(Dvorakova, 2007, s. 168)
Motivace si klade za cil vytvofit k ur¢itému vykonu nebo chovani pozitivni postoj. Kdyz
manazer efektivné rozpozna hlavni motivy zaméstnance, je mozné, ze prace miize
pokracovat i bez vnéjSich stimuld. Praci vykonavaji lidé, protoZe je bavi a vnimaji ji jako

dilezitou nebo zajimavou. AvSak neni snadné spravné motivy objevit. Dllezité je mit o
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zaméstnancich dostatecné a podrobné informace a také je klicové mit dobré porozumeéni

procesu motivace. (Plaminek, 2015)

v

Motivaci lze rozdé¢lit na vnitini a vnéjsi.

Vnitini motivace

Kdyz jedince osobn¢ t&si urcita cinnost, jako je uceni se novym vécem, zaujeti pro téma,
feSeni problémtl, nebo pocit Gspéchu, vychazi to z jeho vnitini motivace. Tato vnitini
motivace je napliiovana piimo skrze vykonavani pracovnich ukold. Urcité typy praci

typicky vyzaduji osoby, u nichZ ptevazuje tento druh vnitini motivace. (Plaminek, 2018)
Vnéjsi motivace

Jde o praktiky zaméfené na motivaci lidi, které zahrnuji odmény 1 tresty. Odménami
mohou byt véci jako zvySeni platu, pochvaly a povyseni. Tresty zahrnuji disciplinarni
opatfeni, snizeni platu nad ramec zakladni mzdy a kritiku. Tyto motivatory, které prameni
z externi motivace, mohou mit okamzity a silny dopad, ale obvykle nejsou Uc¢inné

dlouhodobé. (Armstrong, 2007)
1.7.1 Motiva¢ni faktory

Existuje celd tada rtiznorodych faktorti ovlivitujicich pracovni motivaci, které jsou
vysvétleny prostfednictvim motivaénich teorii, jeZ se zaCaly rozvijet jiz v poloviné 20.
stoleti. Vyuziti téchto teorii v managementu lidskych zdrojl je spojeno se zvySovanim
zapojeni zaméstnanc, ktefi se stavaji oddanymi své praci a organizaci a jsou motivovani

k dosahovani vysokych vykont. (Armstrong, 2007)
Teorie hierarchie poti'eb

Motivacni teorie Abrahama Maslowa poskytuje prehled hlavnich motiva¢nich faktort,
které ovliviiuji pracovni prostiedi. Plaminek (2015) aplikuje Maslowovu hierarchii potieb
na pracovni motivaci a definuje pét skupin motivacnich faktori odvozenych z této
zakladni hierarchie potieb:
e Fyziologické potieby, které jsou =zakladem pro pfeziti, jsou primarné
uspokojovany mzdou.
e Potieby bezpedi a jistoty, které zahrnuji bezpecnost a zdravi, jsou ovlivnény

pracovnimi podminkami a prostiedim.
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e Socialni potreby, jako jsou ptatelstvi, soundleZitost a spolecenské pfijeti, jsou
napliovany pfijemnou atmosférou na pracovisti a moznostmi pro socidlni
interakce, které prace nabizi.

e Poti'eby uznani, které¢ se tykaji ocenéni, sebetcty, prestize, uspéchu, respektu a
pozornosti od ostatnich, podporuji sebehodnoceni a sebevédomi jedince.

o Potieby seberealizace zahrnuji rozvoj a vyuzivani vlastnich schopnosti,
ziskavani novych zkuSenosti, feSeni problému a kreativitu v praci. (Plaminek,
2015)

Maslowova hierarchie potieb dle Plaminka (2015):

uziteCna
prace

kladné hodnoceni
a respekt

dobry tym
s kvalitnimi vztahy

fyzicke pracovni podminky,
finan¢ni odména a pracovni jistota

Obrazek 5: Stimuly ovliviiujici pracovni motivaci

(Zdroj: Plaminek, 2015)
1.8 Oddanost

Oddanost reflektuje, jak silné se jedinec ztotoziiuje s organizaci a jak aktivné se do ni
zapojuje. Je to pojem, ktery se tyka ptiklonu a vérnosti k organizaci. Tento pocit je izce
spojen s emocemi, které v jedincich vyvolava jejich pfislusnost k organizaci.
Charakteristickym rysem oddanosti je emocionalni pouto k organizaci, které prameni ze

sdileni spole¢nych hodnot a z4jmi. Ve formovani vztahu jednotlivci k jejich akcim hraji
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klicovou roli tfi aspekty: jak jsou ¢iny vnimany okolim, do jaké miry jsou disledky téchto
¢inti nezvratné a v jaké mife jsou tyto akce vykonavany dobrovolné danou osobou.
Zlepseni vykonu zaméstnanct nastava, pokud se spolecnost vzdali od tradi¢niho pfistupu
k tizeni pracovnich sil, ktery se opird o pevné stanovend pravidla, ptfisny dozor a hledani
efektivity. Vyborné vysledky nejsou typicky dosahovany pod piisnym dozorem
managementu, v ptisné¢ definovanych pracovnich pozicich, nebo kdyZ jsou zaméstnanci
vnimani jako nepfijemnd nutnost. Naopak zlepsSeni nastava, kdyz zaméstnanci dostanou
vEtsi miru zodpovednosti, jsou podporovani k tymoveé spolupraci a maji prilezitost nalézt
uspokojeni ve své praci. (Armstrong, 2015, s. 233-234)

., Guest (1991), ktery analyzoval literaturu dostupnou v Severni Americe a vysledky
nékolika malo vyzkumii provedenych ve Spojeném kralovstvi, dospél k zaveru vysoka mira
oddanosti je spojena s nizkou mirou fluktuace, ale neexistuje Zadné jasné spojeni mezi

oddanosti a vykonem. (Armstrong, 20135, s. 235)
Faktory ovliviiujici oddanost

e Strategickd urovenl — podporujici konkurencni strategie, oddanost vrcholového
vedeni hodnotam a efektivni slovo personalistl pti vytvaieni strategie.

e Funkciondlni droven — formovéani pracovni sily zalozené na stabilizaci
zaméstnancl, investovani do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a odménovani
podle zasluh.

e Urovei pracovi§té — vybér zalozeny na vysokych standardech, $iroka podoba
pracovnich Ukold, tymova prace, zapojeni zaméstnanci do feSeni problémd.

(Armstrong, 2015, s. 237)
1.9 AngaZovanost

Angazovanost uzce souvisi s oddanosti. Je to stav, kdy jsou zaméstnanci oddéni své praci
a spolecnosti a maji motivaci k vysokému vykonu. Zaméstnanci se ve stavu
angazovanosti pifi vykonavani své prace zapojuji a projevuji fyzicky, kognitivné a
emociondlné. (Armstrong, 2015, s. 240-241)

,,Pojem angazovanost miize byt pouzivan specificky ve vztahu k vykonavané praci, aby
vyjadril stav, kdy se lidé zajimaji o svou praci, pristupuji k praci pozitivné, nebo dokonce
s nadSenim, uplatiuji dobrovolné chovani a jsou motivovani k dosahovani vysokeé urovné

vkonu. Takovy stav je oznacovan jako angaZovanost v praci. “ (Armstrong, 2015, s. 241)
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ZjednoduSené, angazovanost znamend, zZe prace, kterou zaméstnanec provadi v ném

vyvolava pozitivni pocity. (Armstrong, 2015, s. 241)
AngaZovanost a spokojenost s praci

Angazovani zaméstnanci obvykle vykazuji vétsi miru spokojenosti se svou praci nez
nespokojenosti. Tato spokojenost, stejn¢ jako oddanost, je povazovana za zakladni faktor
pro angazovanost v praci. Spokojenost s praci je také spojena s riznymi postoji a
chovanim v praci, véetné zapojeni do pracovnich aktivit, obCanského chovani v ramci
organizace a psychického zdravi zaméstnanct. Na druhou stranu, nespokojenost s praci
muze byt spojena s vysokou mirou odchodli ze zaméstnani a stresem u zaméstnanct.

(Armstrong, 2015, s. 244)
1.10 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi je definovano kombinaci vSech fyzickych podminek, jako jsou stroje,
zatizeni, ochranné prostedky, materialy, suroviny a dal$i vybaveni pracovist,, spole¢n¢ s
dalsimi faktory, v€etn& pouzitych technologii, organizace prace, stylu a kvality vedeni,
pracovniho Casu, atmosféry na pracovisti a hladiny hluku. Tyto faktory maji vliv na
pohodu a vykon zaméstnance béhem pracovniho procesu. Dulezitym aspektem je také
koncept work-life balance, ktery usiluje o vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota
zaméstnance, napiiklad prostfednictvim nabidky flexibilni pracovni doby ze strany
zaméstnavatele, coz odrazi uzndni potfeb zaméstnance mimo praci. (Kozel, 2011, s.48)

(Armstrong, 2009, s. 353)
1.11 Pracovni spokojenost

Spokojenost v praci je dulezitym prvkem celkového pocitu zivotni spokojenosti, pricemz
tato spokojenost je u kazdého ¢lovéka rozdilna. Prace je nezbytnou soucasti Zivota pro
vetsinu ekonomicky aktivnich lidi a v mnoha profesich je bézné, Ze osobni pocity a nalady
se pfenaseji mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Chapeme, Ze spokojenost jednotlivce je
ovlivnéna subjektivnimi pocity, jak v osobnim, tak v pracovnim Zivoté, kde hraji klicovou

roli faktory jako emoce, potteby a hodnoty. (Kocianova, 2010, s. 34)

Podle Koubka (2011) Ize pracovni spokojenost chapat, jako zcela osobni uroven
pozitivity vztahu a postoje k vykonavané praci. Tento koncept predstavuje individualni

vyvazenost mezi pracovni orientaci jedince a charakterem jeho vykonavané prace.
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Spokojenost je Casto spojovadna s riznymi formami odmén, jako jsou pochvaly, uznani
nebo finan¢ni bonusy. Lidé mohou byt spokojeni také tehdy, pokud vykonavaji praci,
ktera je pro n¢ zajimava, uspokojujici a napliujici. Rovné€Zz rozmanitost prace mtize
prispivat k jejich spokojenosti. Podle studie Armstronga, vSak spokojenost v praci neni
pfimo spojena s pracovni vykonnosti. Spokojeny zaméstnanec, tedy nemusi automaticky
podavat vynikajici pracovni vykon. Podobné, i ti, ktefi pracuji velmi usilovné€, nejsou
vzdy nutné spokojeni se svou praci. (Armstrong, 2007)

Vlivy, at’ jiz kratkodobé situace nebo dlouhodobé;jsi faktory, maji znacny dopad na tiroven

pracovni spokojenosti zaméstnancil. Lze je kategorizovat do n€kolika oblasti:

e Souvisi s konkrétnimi pracovnimi ¢innostmi, jako je obsah a charakter prace.

e Tykaji se podminek a okolnosti prace, véetné odmenovani, uznani a ocenéni za
odvedenou praci, péCe o zaméstnance, pracovniho prostredi, bezpecnosti prace a
podobng.

e Zahrnuji individudlni charakteristiky jedince, jako jsou v&k, pohlavi, vzdélani a
pracovni zkuSenosti.

e Souvisi s mimo organiza¢nimi faktory, naptiklad s legislativou a situaci na trhu

prace. (Kocianova, 2010, s. 36)

Virvy tykajici se
pracovni cinnost

Okolnosti a podminky
prace

Faktory pusobici na pracovni

spokojenost

Faktory na strané
jedinci

7N

Falktory plisobici z
vnéjsiho okoli

Obrazek 6: Faktory piisobici na pracovni spokojenost

(Zdroj: Kocianova, 2010, s. 36)



Faktory, které mohou zvysit pracovni spokojenost, zahrnuji jasné definované a realistické
pracovni cile, rozmanitost v tkolech, vét$i nezavislost zaméstnance, finanéni odmény,
dobré mezilidské vztahy a bezpecnost na pracovisti. Na druhé stran€, aspekty snizujici
spokojenost zahrnuji Casovy tlak, vysokou pracovni zatéz, nerealistick¢ pracovni

pozadavky, nepiiznivé pracovni vztahy a nedostatek casu pro osobni a rodinny zivot.

(Kocianova, 2011, s. 36)
1.12 Komunikace se zaméstnanci

Komunikace je primarn¢ pochopena jako proces vysilani signalli, pfendseni informaci,
vhodného vybéru slov a dosaZeni vzdjemného porozumeéni. Pokud nedochazi k
porozuméni verbalnim i neverbalnim symboltim, pak nelze mluvit o Gspesné komunikaci.
Stru¢né feceno, komunikace spociva v pfesném pienosu informace od odesilatele, skrze
zvoleny komunikacéni kandl, az k ptijemci. Tento proces miize byt Casto komplikovany a
informace mohou byt béhem pienosu zkresleny nebo dokonce ztraceny. (Armstrong,

1999)

Je dulezité, aby byli zaméstnanci pravidelné¢ informovani o cilech a strategiich
spole¢nosti. Kromé toho by méli byt seznameni s o¢ekavanimi vii¢i nim, moznostmi
vzdelavani a rozvoje, a také o vSech planovanych zménach, které se tykaji podminek
zaméstnani nebo organizace prace. Za poskytovani té€chto informaci je zodpovédny
management spolecnosti, ktery by mél zaméstnancim objasnit diivody provadénych
zmeén a jejich dopad na zaméstnance. Efektivni komunikace se zaméstnanci je klicova pro
zvySovani jejich angazovanosti a budovani diivéry v organizaci. Zaméstnanci by méli mit
také moznost sdilet své ndzory a navrhy s nadfizenymi ve vécech, které se jich pfimo
dotykaji. (Armstrong, 2007)

Efektivni komunikacni strategie zahrnuje mix osobnich setkani a pisemné komunikace,
doplnény o dalsi néstroje:

Intranet — interni pocitacova sit’, v€etné internich webovych stranek nebo e-mailu, ktery
umoziuje rychlé sdileni informaci a podporuje dvoustrannou komunikaci.

Tymovy briefing — zaméfeny na zapojeni vSech zaméstnanct do procesu sdileni, diskuse
a pfijimani informaci.

Konzultativni vybory — poskytuji platformu pro dvoustrannou komunikaci a spole¢né

konzultace.
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Nasténky — tradi¢ni, ale efektivni zpisob komunikace, jejichz obsah je potieba pravidelné
kontrolovat a aktualizovat.

Speak-up programy — umoziuji zaméestnancim oteviené komunikovat s vedenim o
politice nebo planech organizace.

Casopisy — slouzi k &ifeni informaci o aktivitich a vysledcich organizace mezi
pracovniky.

Zpravodaje a bulletiny — poskytuji zaméstnanciim aktudlni informace a mohou byt

publikovany ¢astéji nez casopisy. (Armstrong, 2007, s. 503)
1.13 Fluktuace

Fluktuace zamé&stnancii, zndma také jako "Employee Turnover" v anglickém jazyce, je
indikatorem miry, s jakou dochézi k vyméné€ zaméstnancti v dané firmé¢. Armstrong (2015,
str. 116) definuje pojem fluktuace jako proces, ktery zahrnuje jak odchody, tak ptichody
zaméstnancl do organizace.
Armstrong (2015) zkoumal pfi¢iny fluktuace pracovnikli a dospél k zéavéru, Zze
nejvyznamnéj$imi zdroji informaci jsou vysledky z exitovych pohovori, které rozdélil do
deviti hlavnich kategorii. Mezi hlavni divody, pro¢ lidé dobrovolné opousteji své
pracovni pozice, patfi:

e vyssi finan¢ni ohodnoceni,

e moznosti kariérniho ristu,

e hledani vétsi jistoty v zaméstnani,

e rozvoj osobnich a profesnich schopnosti,

e lepsi pracovni podminky,

e nedostate¢né vztahy s tymem nebo kolegy,

e nepfiznivé pracovni vztahy s nadiizenymi,

e osobni divody, jako téhotenstvi, rodinné zalezitosti, dlouhodobé zdravotni

problémy, potfeba stéhovani.

Odchod zaméstnance ze spole¢nosti miize byt problematicky a je mozné, Ze zplisobi vyssi
naklady. K tomu, aby spole¢nost mohla ptfedpovidat mozné budouci ztraty a stanovit

pfi¢iny fluktuace, je dllezit¢ odchody zaméstnanci méfit a vycislovat ndklady. Na
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zakladé vysledkii méfeni je mozné identifikovat a feSit problémy, které fluktuaci
zpisobuji a tim snizit dodatecné naklady. (Armstrong, 2015)

Metody méfeni:

Mira odchodu zaméstnanci

Jedna se o tradi¢ni zpiisob méfeni odchodu zaméstnancii a da se vypocitat jako (pocet
zaméstnanct, ktefti béhem urcitého obdobi z organizace odesli/prumémy pocet

zaméstnancl organizace v tomtéZz obdobi) *100.
U této metody je vypocet snadny a srozumitelny, proto se vyuziva nejbéznéji.
Index stability

Tato metoda se povazuje za vylepseni predchozi metody miry odchodu zaméstnancii. Lze
ji vypocitat jako (pocet lidi s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci/pocet lidi
zaméstnanych pted rokem) *100.

Mira preziti

Je to podil zaméstnanct, ktefi byli pfijati v ur¢itém obdobi a jsou ve spolecnosti stale
zamé&stnani po urcitém poctu mésic nebo let. Je mozné ji vyjadrit podle nasledujici

kiivky. (Armstrong, 2015)

Procentni
podil téch,
ktefi z urcite
skupiny
prijatych
odesli

Cas
Obrazek 7: K¥ivka preziti

Zdroj: (Armstrong, 2015, s. 302)
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1.14 Shrnuti teoretické casti

Teoreticka vychodiska diplomové prace byla zaméiena na oblast fizeni lidskych zdrojt
v podniku. Byly vymezeny zakladni charakteristiky, jako je fizeni lidskych zdrojd,
personalni Gtvar a personalni ¢innosti. Dale byl popsan systém odménovani zaméstnanci,
vcetn¢ faktorti interniho a externiho prostiedi, které tento systém ovliviiuji a modelu
celkové odmény, ktery zahrnuje financni odmény, zaméstnanecké benefity a moznosti
vzdélavani a rozvoje. Definované pojmy, které se tykaji zaméstnaneckych benefita,
vzdélavani, motivace, angazovanosti, pracovni spokojenosti a fluktuace, jsou klicovymi

poznatky, ze kterych bude ¢erpano v analytické ¢asti prace.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V nasledujici ¢asti se zaméfime na fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti. Informace byly
ziskany pomoci rozhovoru s vedouci oddéleni logistiky, vlastniho pozorovani a

dotazniku, ktery byl distribuovan zaméstnanctim.
2.1 Zakladni informace a historie spole¢nosti

Spolecnost poskytuje Siroké skaly produktii a sluzeb v oblasti medicinského zobrazovani,

diagnostické laboratorni techniky, a také v oblasti terapeutickych systémii.

Kromé technologickych inovaci se také zaméfuje na digitalizaci zdravotni péce. Nabizi
software a sluzby, které pomdhaji zdravotnickym zatizenim zlepSit efektivitu a kvalitu

prace.
2.2 Sluzby poskytované spole¢nosti

Mezi hlavni poskytované sluzby spolecnosti patii:

Medicinské zobrazovani: Poskytovani zafizeni a technologii pro CT, MRI, rentgen,

ultrazvuk a jiné zobrazovaci metody.

Laboratorni diagnostika: Nabidka feSeni pro biochemické a molekularni testovani, které

pomahaji v diagnostice a sledovani onemocnéni.

Pokrocilé terapie: Technologie a sluzby pro minimalné invazivni 1ébu a zakroky, véetné
angiografickych systémi a hybridnich operacnich sal.

Digitalni zdravotni péce a podnikové sluzby: Digitalizace zdravotni péce prostiednictvim
softwarovych feSeni a sluZzeb, které pomdhaji zdravotnickym zafizenim zlepSovat

efektivitu a kvalitu péce.
2.3 Organizacni struktura

Organizacni struktura brnénské pobocky spolecnosti je navrzena tak, aby efektivné
podporovala jeji operace a strategické cile. Pobocka mé celkem 30 zaméstnanct. Tato
struktura zahrnuje rtzné Urovné managementu a specializovand oddéleni, kterd
spolupracuji na dosazeni spole¢nych cilli. Soucasti organizacni struktury je vedouci
pobocky, ktery je zodpovédny za jeji celkovy chod a vysledky. Vedouci také fidi tym

manazeri jednotlivych oddéleni. Oblasti jsou déleny na marketing, lidské zdroje a

39



logistiku. Dtiraz je kladen na tymovou praci, komunikaci a spolupraci mezi oddélenimi,
coz umoznuje pobocce rychle reagovat na potieby trhu a potieby zakaznikt. Tato
struktura podporuje inovace, efektivitu a kvalitu sluzeb, které spolecnost poskytuje svym

klientim. Na obrazku nize mizeme vidét strukturu oddéleni logistiky.

Vedouci logistiky
Zpracovatel
akizek Backoffice

Obrazek 8: Organizaéni struktura oddéleni logistiky

Zdroj: vlastni zpracovani
2.4 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Nébor novych zaméstnancli do spolecnosti probiha prostfednictvim agentury. Kone¢ny
vybér zaméstnanct tidi jednotlivi vedouci oddéleni. Iniciativa pro obsazeni nového nebo
nahrazeni stdvajicitho pracovniho mista vychdzi od pfimého nadfizeného dané pozice.
Vedouci pobocky spolu s vedoucim oddéleni rozhoduji o tom, zda se misto obsadi interné,
nebo zda se vyhlasi vyberové fizeni i pro externi uchazece. Nasledné manazer ptislusného
oddéleni spolecné s agenturou vytvoii inzerat pro vybérové fizeni na nového zaméstnance
a naborovy specialista agentury jej distribuuje.

Inzerat vystavi agentura na své webové stranky a na online pracovni portaly, jako je
naptiklad Jobs.cz, Prace.cz nebo Indeed.cz. Po zvetejnéni inzeratu se uchazeci hlési
prostfednictvim agentury, kam jsou nejdiive pozvani na pohovor. Dle danych pozadavki
spole€nosti agentura hodnoti vhodnost kandidatt a predava nejlepsi z nich spole¢nosti.
V ptipadé, Ze je agentura s uchazeCem spokojena, doporu¢i jej na dalSi pohovor
s vedoucim oddéleni v ramci spole¢nosti. Tento krok je kli€¢ovy, nebot’ umoziuje piimé
posouzeni uchazece vedoucim oddéleni a hraje dulezitou roli ve findlnim rozhodnuti o
piijeti kandidata.

Dale se spolecnost kazdy rok ucastni pracovnich veletrhli. Tyto veletrhy jsou ptileZitosti

pro firmu k navdzani kontakti s potencialnimi zaméstnanci a k prezentaci kariérnich
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ptilezitosti v oblasti zdravotnickych technologii. Pracovni veletrhy jsou dulezité pro

nabor novych talentl a pro budovani povédomi o znacce v profesni komunité.
Obsazovani pracovnich mist

Procesem obsazovani pracovniho mista je adaptace nového zaméstnance na jeho pracovni
pozici a zaclenéni do tymu. Za tento proces je zodpovédny vedouci dané¢ho odd¢€leni ve

spolupréci s kolegou, ktery bude zaméstnance zaucovat.

Novy zaméstnanec je nejdiive sezndmen s tymem a pracovnim prostiedim. Nasledné je
zaSkolen do pracovnich postupti a procesti. Béhem zkusSebni doby ma tak dostatek casu
na plné zapojeni se do pracovniho kolektivu a osvojeni si napln¢ prace. Po uplynuti této

doby se od né&j ocekdva stejny vykon, jako od ostatnich zaméstnancii.
2.5 Aktualni stav systému Fizeni lidskych zdroju

Prace zkouma systém lidskych zdrojt a celkovou spokojenost zaméstnanct logistického
oddéleni spolecnosti vzhledem ktomu, Ze se odd€leni potyka s vétsi fluktuaci

zaméstnancu.

Analyza aktudlniho stavu byla provedena dotaznikovym Setfenim a prizkumem
spokojenosti zaméstnancii. Tyto metody napomohly odhalit oblasti nespokojenosti
zaméstnancl a mozné priciny fluktuace. Na zakladé vysledkd dotazniku a vlastniho
pozorovani situace byla zhotovena analyza silnych a slabych stranek spolecnosti. Tato

analyza byla nasledné vyuZita pro vytvoreni navrhu na zlepSeni situace.
2.6 Fluktuace zaméstnancu

Vysoka fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti na oddéleni logistiky se odraZi na celkové
efektivité a kvalité sluzeb. Casté zmény v personalu mohou vést k preruseni hladkého
toku prace a zpomalit procesy, a to od objednavek az po doru¢ovani zbozi nemocnicim.
Pro zékazniky, v tomto pfipadé¢ nemocnice, to miize znamenat zpozdéni a nejistotu v
zasobovani, coz mize mit vyznamny dopad na jejich schopnost poskytovat zdravotni
péci. Mimo to, naklady spojené s naborovymi procesy, Skolenim novych zameéstnancti a
ztratou produktivity béhem zaskolovani mohou zvySovat provozni naklady spolecnosti.
Pro stavajici zaméstnance muize vysoka fluktuace znamenat zvySeny tlak a pracovni
zatéz, jelikoz se musi pfizplisobovat neustalym zméndm v tymu a cCasto prebirat

dodatec¢né tikoly. Tento stres a pretizeni mohou vést k dalsi nespokojenosti a odchodtiim.
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Z téchto diivodi je pro spolecnost zasadni udrzovat stabilni a spokojeny tym na oddéleni
logistiky, aby zajistili plynuly chod operaci a udrzeli vysokou troven sluzeb pro své

zakazniky.
2.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci spoleCnosti

Novi zaméstnanci jsou sparovani se zkusenymi pracovniky na obdobi pfiblizné jednoho
mésice. Béhem tohoto Casu ziskavaji novi pracovnici dulezité informace tykajici se
zakladani objednavek, vyskladiiovani objedndvek ze systému, fakturace objednavek,
telefonické komunikace se zakazniky, dodavateli a e-mailové korespondence. Ptiblizné
po 2-3 tydnech dostane zaméstnanec své piistupy a pracovni notebook a nasledné

vykonavé svou nové ptidélenou praci s pomoci zkuSeného pracovnika.

Kdykoliv ve spole¢nosti nastanou néjaké zmeény, jako jsou naptiklad nové ceny produkti,
vyfazeni starého produktu, zafazeni novych produkti nebo aktualizace v pracovnim
systému, konaji se online schiizky, kde tyto zmény diskutuje vedouci odd¢leni logistiky
se svym piimo nadfizenym nebo i finanénim feditelem. Vedouci logistiky nésledné

ziskané informace ptreda svému tymu.

Rozvoj zaméstnanct také zahrnuje samostudium, ve chvili, kdy novy zaméstnanec za¢ne
pracovat samostatné bez piimého dohledu. V této fazi se novy pracovnik uci ze svych
chyb a postupné si osvojuje dovednosti v oblasti vyfizovani objednavek a komunikace se
zakazniky. Ziskané zkuSenosti a dovednosti jsou pak pifinosné i pro dalSi profesni

uplatnéni.
2.8 Rizeni pracovniho vykonu a motivace

Efektivita v praci administrativniho pracovnika na oddéleni logistiky, které se vénuje
dodédvkam zbozi pro nemocnice, je ovlivnéna fadou faktorti, pfi¢emz klicovym je
zaméstnaneckd spokojenost. Tato prace zahrnuje intenzivni telefonickou komunikaci s
nemocnicemi a vyfizovani jejich objednavek. Je dilezité, aby zaméstnanci byli schopni
poskytnout zdkazniklim rychlou odezvu a kvalitni sluzby, av§ak ve vytiZzenych situacich,
to miize byt naro¢né. Pocit spokojenosti zaméstnancii v této oblasti hraje vyznamnou roli.
Nespokojeni zaméstnanci mohou negativné ovlivnit uspokojeni zdkaznikd. To je jeden
z dlivodl, pro¢ je analyza zaméfena na spokojenost zaméstnancl, kterd vychazi z

motivace, piistupu vedeni, spravedlivého hodnoceni a odmén a péce o zaméstnance.
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2.9 Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedi ma klicovy vliv na pohodu, produktivitu a motivaci zaméstnancti.
Fyzické prostiedi, véetné osvétleni, teploty, pracovniho mista a celkové Cistoty, hraje
zasadni roli. Pfijemné prostfedi mulize snizit Unavu, zlepSit koncentraci a podpofit
celkovou spokojenost zaméstnancu.

Psychologické aspekty pracovniho prostiedi, jako je firemni kultura, mezilidské vztahy a
moznosti osobniho a profesniho rozvoje, maji stejné tak vyznamny dopad na

zaméstnance.
Pracovisté

Oddéleni logistiky spole¢nosti se nachazi v modernich prostorech a zahrnuje kombinaci
skladovych prostor, které se nachazi v prizemi budovy a kancelatskych prostor, které jsou
umistény v prvnim patie. Na pobocce se nachazi kompletni technické a socidlni zatizeni
pro vSechna oddéleni. Kancelafe jsou vybaveny modernim vybavenim. Na celé pobocce
se nachazi LED osvétleni a ovladatelné topeni ¢i klimatizace, kde si zaméstnanci mohou
nastavit pozadovanou teplotu. Kazdy pracovnik ma k dispozici sviij pracovni stil, kde se
nachazi monitor, klavesnice a pracovni laptop. Dale ma pracovnik u stolu k dispozici
kancelaiské potieby a uzamykatelnou komodu, kterd mu zajistuje moznost soukromi. Pro
vSechny zaméstnance je k dispozici v prvnim patie kuchynika, kde je moznost vyuzit
kavovar, lednici ¢i mikrovlnou troubu.

Zamgéstnanci spole¢nosti jsou systematicky Skoleni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci a pozarni ochrany, aby se predeslo jakémukoli riziku nebo poskozeni lidského
zdravi béhem pracovni ¢innosti. Toto Skoleni je realizovano v souladu se zdkonikem
prace. Kromé toho je kazdy zaméstnanec fadn€ informovan o dokumentech spole¢nosti a
dalSich internich ptedpisech, jako je organiza¢ni fad, pracovni fdd nebo kolektivni
smlouva.

Pracovni doba

Pracovni doba ve spole¢nosti probiha standardnim zptsobem, a to od pond¢li do patku
vzdy 8,5 hodiny od 8.00 do 16.30. Tento harmonogram zahrnuje také ptilhodinovou pauzu
na obéd, kterd je nezbytna pro odpocinek a regeneraci zaméstnancii béhem dne. Tato
pauza je dulezitou soucasti pracovniho dne, poskytuje pftilezitost k odreagovani se od

pracovnich povinnosti, nabizi ¢as pro stravovani a relaxaci. Krom& toho spole¢nost
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podporuje moderni pracovni politiku, umozilujici zaméstnancim az tfi dny v tydnu
pracovat z domova. Tato moznost home office je pfinosem, ktery by m¢l zaméstnanciim

pomoci dosahnout work-life balance.
Komunikace

Komunikace ve spolecnosti je kli¢ova pro efektivni spolupraci mezi tymy i mezi
jednotlivci. Pro podporu plynulé a efektivni komunikace je vyuzivan Microsoft Teams.
Ten umoznuje rychlou textovou komunikaci a sdileni soubora. Déle disponuje moznosti
audio a video komunikace pro vedeni konferenci, které jsou nezbytné pro vymeénu
informaci mezi prazskou a brnénskou pobockou. Outlook email je dalsim kli¢ovym
nastrojem, ktery se pouziva pro oficialni komunikaci, jako jsou formalni oznameni,
planovani schlizek, distribuce diilezitych dokumenti nebo pro komunikaci se zdkazniky
a dodavateli. Krom¢ online meetingli jsou pofadany i osobni porady, a to dle potieby
v nepravidelnych intervalech. Tato kombinace digitadlnich a osobnich komunika¢nich
kanalt zajist'uje, ze komunikace ve spolecnosti je vSestrannd, prizpisobiva a odpovida
riznym potiebdm a situacim, s nimiz se zaméstnanci setkévaji.

Teambuildingové akce

Teambuildingové akce hraji dulezitou roli ve spolecenském a profesnim zivoté
zaméstnanci, nebot’ podporuji tymoveého ducha a vzajemnou soudrznost. Dvakrat ro¢né
se potada velkd teambuildingova akce, kterd se kond v Praze a je urena jak pro
zaméstnance prazské, tak i brnénské pobocky. Jedna z téchto akci se kond na jate a nabizi
rizné aktivity a programy zaméfené na budovani tymu a posileni vzdjemnych vztaht.
Druha akce je tradicni vanocni vecirek, ktery je pfilezitosti pro oslavu uspéchi
uplynulého roku a posileni spole¢enskych vazeb mezi zaméstnanci. Kromé spole¢nych
akei, oddéleni logistiky potfada sviij vlastni vanocni vecirek. Programem tohoto vecirku
je ve vétsine piipadl firemni vecefe a bowling.

Mimo to, se jednou ro¢né na brnénské pobocce porada firemni "grilovacka", kdy pobocku
navstivi feditel a finan¢ni feditel z Prahy. Souc¢asti programu je dopoledni meeting mezi
fediteli a vedenim. Odpolednim programem je pak obcerstveni, shrnuti novinek na
pobocce, ocenéni uspéchu prislusnych kolegl a kolegyn a popiipadé piedstaveni novych
zaméstnanci. Tyto teambuildingové aktivity nejen podporuji lepsi pracovni prostiedi, ale
také poskytuji zaméstnanclim pfilezitost se 1épe poznat a bavit se mimo b&zné pracovni

rutiny.

44



2.10 Hodnoceni zaméstnancu ve spole¢nosti

Ve spolec¢nosti je hodnoceni zaméstnanct strukturované procesem, kde klicovou roli hraje
stanoveni cili a pravidelna sebehodnoceni. Na zacatku kazdého cyklu jsou nastaveny
specifické cile, na jejichz zékladé jsou zaméstnanci hodnoceni. Tento proces se opakuje
kazdy kvartal, kdy dochazi k vzajemnému hodnoceni mezi zaméstnancem a jeho
nadfizenym. Tato sebehodnoceni jsou zasadni pro sledovani pokroku, identifikaci oblasti
pro zlepSeni a posilovani komunikace mezi zaméstnanci a managementem. Tento pfistup
podporuje transparentnost a motivaci pro dosazeni stanovenych cill, coz pfispiva k

celkové efektivité a produktivité v rdmci spolecnosti.
2.11 Dotaznikové Setfeni

V pribéhu analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v logistickém oddéleni bylo
zasadni shromézdit piimé informace od zaméstnanci, ktefi jsou denné zapojeni do
pracovnich procest. K tomuto ucelu bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, které zahrnovalo
26 otazek. Tyto otazky byly peclivé navrzeny tak, aby pokryly Sirokou skalu témat
souvisejicich s pracovnim Zivotem zaméstnancii, véetné jejich motivace, miry stresu na
pracovisti a spokojenosti s rlznymi aspekty pracovniho prostfedi. Dotaznik tak
ptedstavoval kliCovy ndstroj pro ziskani hlubokého a komplexniho vhledu do vniméni a

postojli zaméstnancil, coz je nezbytné pro efektivni navrh zmén v tizeni lidskych zdrojt.

Dtlezitou soucasti dotazniku byly otdzky zamétené na firemni kulturu, vztahy mezi
zamestnanci, spokojenost s technologiemi a celkovou spokojenost s benefity a finanénim
ohodnocenim. Tyto otazky poskytly cenné informace o tom, jak zaméstnanci vnimaji
interni prostiedi spolecnosti a pomohly identifikovat klicové faktory, které mohou
ovlivilovat jejich motivaci a vérnost zamé&stnavateli. Zaroveil umoznily posoudit, jak
efektivné jsou vyuZivany stavajici zdroje a technologie a zda soucasny systém benefiti a
finanéniho odménovani odpovida potfebam a ocekdvanim zaméstnancli. Tento druh
zpétné vazby je uziteCny pro identifikaci oblasti, které vyzaduji zlepSeni a pro navrh
konkrétnich opatfeni, kterd by mohla vést ke zvySeni celkové spokojenosti a zmirnéni

fluktuace pracovnikd.

Dalsim klicovym aspektem dotaznikového Setfeni bylo hodnoceni vedeni spolecnosti a
vedeni logistického oddéleni. Otazky se zaméfily také na to, jestli jsou zaméstnanci

spokojeni se svymi nadfizenymi. Tato ¢ast dotazniku byla zasadni pro posouzeni, zda
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piistupy vedeni koresponduji s potfebami a ocekdvanimi zaméstnanct. Vysledky tohoto
Setfeni tak ptedstavuji urcity zaklad pro doporuceni na zlepSeni nékterych oblasti ve
spolecnosti.

Cilem dotazniku bylo odhalit silné a slabé stranky spolecnosti a celkovou spokojenost

zaméstnancl.
Vysledky dotaznikového Setieni

Z tivodnich otazek vyplyva, ze vétSina zaméstnanct pracuje ve spolecnosti kratkodobé,
coz muze signalizovat vyssi fluktuaci. Dva zaméstnanci pisobi ve spolecnosti 10 a vice
let. V kategorii 410 let je pouze jeden respondent. To mize znacit mezery v kariérnim

postupu.

Jak dlouho pUsobite ve spolecnosti?

N W b U

=

. I . ] ]

méné nez rok 10 a vice let 4-10 let 1-3 roky

B Zaméstnanci

Graf 1: Délka pracovniho poméru

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici dva grafy zobrazuji vékovou kategorii zaméstnanct a dosazené vzdélani.

Vékova kategorie

3
2
0 »
0

do 25 let 26 - 35 let 36 - 50 let 50 a vice let

B Zaméstnanci

Graf 2: Vékova kategorie zaméstnanci

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dosazené vzdélani

6
5
4
3
2
1
0
Zakladni vzdélani  Stfedni odborné Stfednivzdélanis  Vyssi odborné Vysokoskolské
vzdélani maturitou vzdélani vzdélani
B Zaméstnanci
Graf 3:Dosazené vzdélani zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Jsou vase pracovni ukoly a cile jasné stanoveny?
10
8
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2
0

ano spise ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 4: Stanoveni pracovnich ukolu a cila
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Z grafu je patrné, ze vSichni zaméstnanci, citi, Ze jejich pracovni tkoly a cile jsou jasné
stanoveny, coz odpovidd moznosti "spiSe ano". To naznacuje, Ze zatimco pracovni
instrukce nejsou uplné dokonalé, zaméstnanci maji dostate¢né jasno v tom, co od nich
jejich role vyzaduje. Na druhou stranu, nikdo nezvolil moznost "ano", coz by mohlo

znamenat, ze existuje urcita nejistota ohledné ukoli a cilt.
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PovazZujete komunikaci ve vasem tymu za efektivni?

) -
0
ano spiSe ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 5: Komunikace v tymu

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Graf ukazuje, Zze vétSina zaméstnancti povazuje komunikaci ve svém tymu za spise
efektivni. Tfi zamé&stnanci zvolili odpoveéd ,spiSe ne“. Jeden zaméstnanec hodnoti
komunikaci jako zcela efektivni s odpovédi "ano". Nikdo z respondentii nezvolil moZnost
"ne", coz naznacuje, Ze zatimco je prostor pro zlepSeni, zadny ze zaméstnancti nevnima

komunikaci jako Gplné neefektivni.

Spolupracujete efektivné s ostatnimi oddélenimi?
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spiSe ano spise ne ne
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B Zaméstnanci

Graf 6: Spoluprace s ostatnimi oddélenimi
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na tomto grafu lze vidét, Ze tfi respondenti maji pocit, Ze spoluprace s ostatnimi
odd€lenimi je spiSe efektivni. Tfi zaméstnanci hodnoti tuto spolupraci jako spiSe
neefektivni a dva zaméstnanci povazuji spolupréci za tplné efektivni. Nikdo z dotdzanych

neoznacil spolupréci jako zcela neefektivni, tedy odpoved’ "ne". Graf tedy ukazuje, ze i
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kdyz je spoluprace vniména vétSinou zaméstnanci pozitivné, existuje urcity prostor pro

zlepSeni v interakci mezi riznymi odd€lenimi.

Mate vyvazeny pracovni a osobni Zivot?

) - -
0
ano spiSe ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 7: VyvazZenost osobniho a pracovniho Zivota
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ukazuje, ze vétSina zaméstnancli vnima pracovni a osobni Zivot spiSe nevyvazeny a
jeden zaméstnanec jej povazuje za zcela nevyvazeny. Dva zaméstnanci uvedli, Ze maji
vyvéazeny pracovni a osobni Zivot a jeden uvedl ,,spiSe ano*. Tyto odpove&di naznacuji, ze
vétSina zaméstnancli ma nevyvazeny pracovni a osobni Zivot, coz mlize znamenat, Ze jim
prace zasahuje i do osobniho zivota, coz muze vést k ur¢ité nespokojenosti, ktera miize

byt divodem vyssi fluktuace.

PovaZujete svou praci za smysluplnou?
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0
ano spiSe ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 8: Smysluplnost prace

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dalsi otdzkou bylo, zda zaméstnanci povazuji svou praci za smysluplnou. VétSina
respondentl praci za smysluplnou povazuje, pouze jeden respondent odpovédél ,,spise
ne*. Odpovédi na tuto otdzku hodnotim jako pozitivni, z toho divodu, Ze smysluplnost

prace muize prispivat ke zvySeni motivace zaméstnancti.

Jste ve své praci motivovani?

ano spiSe ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 9: Motivace zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na otazku ohledné motivace odpovédéla vétSina zaméstnancii ,,spiSe ne*. To by mohlo
znacit, ze ackoliv nejsou zcela demotivovani, citi urCité nedostatky. Tti zaméstnanci citi,

mTn

Ze jsou spiSe motivovani a jeden uvadi plnou motivaci s odpovédi "ano". Nikdo nepouzil
odpovéd’ "ne", coz naznacuje, ze Uplna demotivace mezi zaméstnanci neni bézna.
Vysledky poukazuji na to, Ze by firma mohla prozkoumat, co by mohlo zaméstnance

motivovat lépe.

Vidite moznosti kariérniho rlstu?

O P N W b U1 O N

ano spise ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 10: MoZnost kariérniho rustu

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tento graf zobrazuje, jak zaméstnanci vnimaji své moznosti kariérniho riistu v ramci
spoleCnosti. Pievazujici nazor, se Sesti hlasy pro "ne", ukazuje, ze zaméstnanci neciti
moznost kariérniho rastu. Jeden zaméstnanec odpoveédél "spiSe ne". S pouze jednou
odpovédi pro "spiSe ano" a zadnou pro "ano", je mozné usoudit, ze vnimani omezenych
moznosti kariérniho ristu ma pravdépodobné negativni dopad na motivaci zaméstnanci.
Absence jasného kariérniho postupu a rozvoje miize vést k niz$i angazovanosti a snizené
produktivité, coz jsou faktory dilezit¢ pro celkovou spokojenost zaméstnancti a jejich

veérnost spolecnosti.

Mate pocit, Ze vase prace je uznavana a ocenéna?
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B Zaméstnanci

Graf 11: Uznani a ocenéni prace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, Ze nazory na uznani a ocenéni prace zameéstnancu jsou rozdélené. Tii
zaméstnanci maji pocit, Ze jejich prace je spiSe uznavana a ocenéna, coZ naznacuje, Ze
alespon ¢aste€né uznani v radmci spolecnosti existuje. Stejny pocet respondentll zvolil
odpovéd "spiSe ne", ktera ukazuje, Ze je prostor pro zlepSeni v oblasti uznani jejich prace.
Jeden zaméstnanec ma pocit, Ze jeho prace neni uzndvana vubec a jeden respondent
odpovédél pln¢ kladné. Tato smiSena data mohou poukazovat na potiebu zlepsit strategie

ocenéni a uznani prace.
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Mate dobré vztahy s kolegy?

ano spise ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 12: Vztahy mezi zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na otdzku, zda maji zaméstnanci dobré vztahy s kolegy jsou odpovédi pozitivni. Z toho

vyplyva, Ze je ve spolecnosti dobry kolektiv.

Jste spokojeni s pracovnim prostfedim?

ano spiSe ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 13: Spokojenost s pracovnim prostiedim
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na otazku tykajici se spokojenosti pracovniho prostiedi vétsSina respondentit odpovédéla
,»ano*“ a zbyly pocet zaméstnancti odpovedél ,,spise ano*. Nikdo neodpovédel "spise ne"
nebo "ne". Tato data jsou pozitivni pro firmu, protoze dobré pracovni prostiedi mize

prispét k veétsi spokojenosti a produktivité zaméstnanci.
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Jste spokojeni s firemni kulturou?
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B Zaméstnanci

Graf 14: Spokojenost s firemni kulturou
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Graf ukazuje, Ze Ctyfi zaméstnanci jsou pln€ spokojeni s firemni kulturou, zatimco dva
zaméstnanci jsou spiSe spokojeni. To naznacuje, Ze vétSina zaméstnanct vnima firemni
kulturu pozitivné. Dva respondenti citi mensi miru spokojenosti, coz poukazuje na urcité
aspekty firemni kultury, které mozna vyzaduji pozornost nebo zlepSeni. Zadny ze

zameéstnancu nezvolil moZznost "ne".

Jste spokojeni s pracovnimi nastroji a
technologiemi?
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Graf 15: Spokojenost s pracovnimi nastroji a technologiemi
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Z grafu je patrné, ze vétSina zaméstnancii neni Upln€ spokojena s pracovnimi nastroji a
technologiemi. Dva zaméstnanci jsou spokojeni a jeden zaméstnanec je spise spokojen.

Vysledky by mély vést k zamySleni nad tim, jak mohou byt pracovni ndstroje a
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technologie aktualizovany nebo vylepSeny, aby 1épe vyhovovaly potfebam zaméstnancti

a zvysily jejich spokojenost a produktivitu.

Jsou vase pozadavky efektivné reseny?

ano spise ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 16: Efektivni IeSeni poZadavkii
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Co se tyce feSeni pozadavkll zaméstnanct, Cast respondentd ma pocit, ze jsou jejich
pozadavky fteSeny spiSe efektivné. U zbylé Casti zaméstnancl existuje urcitd mira
nespokojenosti a jeden zaméstnanec povazuje feSeni pozadavkl za zcela neefektivni.
Spolecnost by se tedy méla zaméfit na zlepSeni této oblasti, a to by mohlo vést ke zvySeni

spokojenosti zaméstnancu.

Jste informovani o zménach ve spolecnosti?

ano spiSe ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 17: Informovanost 0 zménach ve spole¢nosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Z odpovédi na otazku ohledné informovanosti o zménach ve spolecnosti je patrné, Ze
vétSina zaméstnancl neni dostatecné informovana. To by mohlo naznacovat, ze interni
komunikace mezi vedenim a zaméstnanci muze byt nedostatecna nebo neefektivni. Tento
signal by mohl byt pro spolec¢nost podnétem ke zlepseni komunikacnich kanalt a zptisobu

sdileni informaci o zménéach.

Jste spokojeni s vedenim spole¢nosti?
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ano spiSe ano spiSe ne ne

B Zaméstnanci

Graf 18: Spokojenost s vedenim spolecnosti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu Ize vidét, ze velka vétSina zaméstnanci je spokojena s vedenim spole¢nosti. To
naznacuje, ze vedeni je vnimano pozitivng, ale mozna existuji urcité nedostatky, které
zaméstnanci vnimaji. Dva zaméstnanci nejsou s vedenim spolecnosti tipln€ spokojeni.
Zadny zaméstnanec neodpovédél rozhodné "ano" nebo "ne", coZ mize znamenat, e mezi
zameéstnanci nepanuje extrémni nazor na vedeni spolecnosti, ale je zde potencial pro

zlepSovani v oblasti fizeni a vedeni.
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Jste spokojeni s moznosti home office?
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Graf 19: Spokojenost s moZnosti home office
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z odpovédi na otazku ohledné spokojenosti s home office vyplyvd, ze vétSina
zaméstnanci je s touto moZznosti spokojena. Negativni odpovédi nebyly vybrany Zadnym
z respondentll, coZ ukazuje, Ze moznost home office je mezi zaméstnanci dobfe piijimana

a nejsou zde vyrazné obavy nebo problémy.

Jste spokojeni s firemnimi benefity?
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Graf 20: Spokojenost s firemnimi benefity

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Graf ohledné spokojenosti s firemnimi benefity ukazuje, ze vétSina zaméstnancl je
s benefity spokojena. Pouze dva respondenti odpovédéli, ze jsou spiSe nespokojeni. Na

tuto otazku navazuje vybér z moznosti benefitl, které¢ by zaméstnanci ocenili.

Jaké dalsi benefity byste ocenili?
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prescasy na pracovisti prispévky
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Graf 21: Benefity navic
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvice bodli z moZnych benefitli ziskaly placené pres€asy, coZ by mohlo signalizovat,
Ze zameéstnanci pracuji ¢asto i mimo pracovni dobu. Dal§im zddanym benefitem jsou
jazykové kurzy. Ve spolecnosti je ob¢as nutna komunikace v anglickém jazyce. Tudiz by
pro zaméstnance mohlo byt vyhodné mit moZnost navstévovat jazykovy kurz ke zlepSeni
komunikacnich schopnosti. Tfi zaméstnanci by jako benefit ocenili 13. plat, coZ mize
znamenat, Ze citi nedostateCné financni ohodnoceni. Tyto benefity by mohly zvysSit

motivaci pracovnik.
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Myslite si, ze vySe mzdy odpovida Vasi pracovni
naplni?

ano spiSe ano spise ne ne

B Zaméstnanci

Graf 22: Mzda odpovidajici naplni prace
(Zdroj: vlastni zpracovani)
V grafu lze vidét, Ze Ctyfi zaméstnanci si mysli, Ze jejich mzda spiSe neodpovida pracovni
naplni a jeden zaméstnanec citi, Ze mzda jeho pracovni naplni zcela neodpovida. To
signalizuje jistou miru nespokojenosti s finanénim ohodnocenim ve vztahu k mnozstvi
nebo obtiznosti jejich prace a mohlo by to znamenat demotivaci zaméstnanct. Tii
zaméstnanci jsou s vySi mzdy spiSe spokojeni, coz naznacuje, Ze aCkoliv nejsou zcela
nespokojeni, mozna pocit'uji, Ze by mohlo byt jejich odménovani lepsi. Celkové lze fici,
ze vnimani spravedlivosti mzdy neni zcela pozitivni a bylo by vhodné pro spolec¢nost toto

téma dale prozkoumat a zvazit prehodnoceni mzdové politiky.

Jaka je podle Vas Uroven stresu na pracovisti?
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Graf 23: Uroveii stresu na pracovisti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

58



Z grafu vyplyva, ze Ctyfi zaméstnanci pocit'uji stfedni roven stresu na pracovisti. Tii
zaméstnanci hodnoti uroven stresu jako vysokou a jeden zameéstnanec jako velmi
vysokou. Vysledky naznacuji, Ze zaméstnanci mohou pocitovat znacny tlak v rdmci
svych pracovnich povinnosti. Vysoka troven stresu by mohla byt jednim z divodi

fluktuace.

Co na praci nejvice ocenujete?

benefity kolektiv umisténi pracovni finanéni  napln prace nadfizeny
pracovisté  prostfedi ohodnoceni

B Zaméstnanci

Graf 24: Ocenéné véci na praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z odpovédi 1ze vyhodnotit, ze zaméstnanci na praci nejvice oceiuji benefity a dobry

kolektiv.
Co se Vam v praci nelibi?
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Graf 25: Nedostatky ve spolecnosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Naopak co se zaméstnanctim na praci nelibi je nedostate¢né financni ohodnoceni. Dal§im
nedostatkem je kritika ze strany zakaznikl, coZ muze souviset s vy$si Grovni stresu na
pracovisti. Nékteii zaméstnanci nejsou plné€ spokojeni s ocenénim za praci a také

s pristupem nadfizeného.

Jaka je Vase celkova spokojenost ve spoleCnosti?

velmi spokojen/a spokojen/a nespokojen/a velmi nespokojen/a

B Zaméstnanci

Graf 26: Celkova spokojenost zaméstnancii
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Co se tyce celkové spokojenosti, Ize vidét, ze Ctyfi zaméstnanci jsou spokojeni se svou
praci ve spolecnosti a stejny pocet zaméstnanct citi nespokojenost. Nikdo z respondentli
nevyjadfil extrémni pocity spokojenosti nebo nespokojenosti. To naznacuje, ze zatimco
néktefi zaméstnanci jsou s praci celkem spokojeni, stejny pocet zaméstnanci ma pocit,
ze situace neni idedlni a je prostor pro zlepseni. Tato vyvazena reakce miize naznacovat,
Ze spolecnost ma stabilni zadkladnu spokojenych zaméstnancti, ale méla by zvazit zlepSeni

faktori, které vedou k nespokojenosti u ostatnich.
2.12 Syntéza ziskanych informaci

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, rozhovoru s vedouci logistiky a také vlastniho
pozorovani je celkova spokojenost zaméstnancli na oddéleni logistiky rozdélena na dva
nazory, kdy polovina zaméstnancu je ve spolecnosti spokojena a polovina nespokojena.
Odd¢leni logistiky se potyka s vyssi mirou fluktuace, coz signalizuje, Ze ve spolecnosti
jsou urcit¢ mezery, které by bylo potieba zlepSit. To by mohlo vést ke zvySeni

spokojenosti zaméstnancii a sniZzeni miry fluktuace.
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Vysledky dotazniku jsou shodné srozhovorem s vedouci logistiky a vlastnim
pozorovanim. Bylo zji§téno, Ze zaméstnanci maji nevyvazeny osobni a pracovni Zivot,
z toho diivodu, Ze mnozstvi prace nelze vzdy stihnout v ramci pracovni doby a situace tak
vyzaduje, aby zaméstnanec d¢lal prescasy. Prescasy, ale ve spolecnosti nejsou placené,
coz je pro vétSinu zaméstnanci demotivujici. Na to se vaze i problém s nedostateCnym

finan¢nim ohodnocenim zaméstnancu.
2.13 Silné a slabé stranky

Po provedeném prizkumu byly vyhodnoceny silné a slabé stranky spole¢nosti:
Silné stranky:

o cfektivni komunikace v tymu,

e smysluplnost préce,

e dobry kolektiv,

e dobré pracovni prostiedi a firemni kultura,

e spokojenost s vedenim spolecnosti,

e moznost home office,

e firemni benefity.
Dle vysledkti dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci spokojeni s moZnosti prace
z domova. Zaméstnanci maji povolené tfi dny v tydnu stravit na home office, coz ma
nékolik vyhod jako jsou naptiklad: flexibilita pracovniho prostiedi, ispora ¢asu a nakladt
spojenych s dojizdénim, rodiCovstvi apod. Pozitivni odpovédi také obdrzela otdzka
ohledné kolektivu na oddéleni, coz je velmi dilezité ztoho divodu, ze s kolegy
zaméstnanec prichdzi do kontaktu denné, at’ uz osobné v kanceléfi, ¢i online pies
komunikac¢ni kandly. Dle dotazniku jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim.
KdyZ se zaméstnanci citi v pracovnim prostiedi dobfe, ma to pozitivni vliv na jejich
produktivitu a motivaci.

Slabé stranky:

e nevyvazenost osobniho a pracovniho Zivota,
e nedostate¢na motivace,
e 7adna moznost kariérniho rustu,

¢ nedostate¢nd informovanost o zménach ve spolecnosti,
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e vyse mzdy neodpovida pracovni naplni,

e vysoka urovei stresu na pracovisti,

e kritika ze strany zakaznikd,

e 74dné jazykové kurzy,

e neplacené prescasy.
Velkym problémem na odd¢€leni logistiky je nevyvazenost pracovniho a osobniho Zivota.
Zameéstnanci z divodu velkého mnozstvi prace pracuji ¢asto nad rdmec pracovni doby.
PfesCasy nejsou zaméstnancim kompenzovany. Problémem je vysokd mira stresu na
pracovisti. Tento faktor negativné ovliviiuje motivaci, produktivitu, zpisobuje vyhoieni
a u nékterych zaméstnancl negativné ptsobi i na psychické zdravi. VétSina zaméstnanct
citi nedostatecné finan¢ni ohodnoceni za jejich pracovni napli a nepocit'uji moznost
kariérniho ruistu, to miize mit negativni dopad na jejich motivaci.
V otazce Cislo 21 respondenti odpovédéli, ze kromé placenych prescast by také ocenili
jazykové kurzy. Pracovni pozice na odd¢€leni logistiky vyzaduji obasnou komunikaci
v anglickém jazyce s dodavateli ¢i kolegy ze zahranici, kterou ve vétSiné ptipadi
vykondv4d pouze zaméstnanec, ktery tuto znalost ma. Tento proces pak zdrzuje
zaméstnance od jeho prace a mize zpusobovat nechténé prescasy. Take je dilezity fakt,
ze hlavni naplni prace je prace v systétmu SAP v anglickém jazyce, kterd se stdva
obtiznéjsi pro Cloveka, ktery tuto znalost nema. Spole¢nost by tedy méla zvazit zavedeni
jazykovych kurzi.
Na zaklad¢ vlastniho pozorovani a rozhovoru s vedouci bych jako slabou stranku uvedla
nedostate¢né zaSkoleni novych ale i stdvajicich zaméstnancli v systému SAP, které
nasledné vede ke zbyte¢nym chybam. Chyby je pak nucen feSit zkuSenéjsi pracovnik
nebo vedouci oddéleni, kterym to zasahuje do pracovniho planu, coz vede opét
k pfes¢astim. VSechny tyto faktory jsou velmi ¢astym diivodem k odchodu zaméstnancti,

zvySuji fluktuaci ve spolecnosti a mohou zplisobit nedostatek zaméstnancti.

62



3 VLASTNI NAVRH RESENI

Tato ¢ast diplomové prace je vénovana navrhim, které by mohly zvySit motivaci a
loajalnost zaméstnancti, coz by mohlo vést ke snizeni fluktuace, kterd je na odde€leni
logistiky hlavnim problémem. Navrhy uvedené nize jsou zalozeny na vysledcich
dotaznikového Setfeni, rozhovoru s vedouci oddé€leni a vlastniho pozorovani. Kazdy

navrh bude detailné rozebran.
3.1 Placené prescasy

Nejvice pozadovanym benefitem byly placené prescCasy. Zapojeni placenych piescast,
jako soucast systému fizeni lidskych zdrojii na oddéleni logistiky, by mohlo zvysit
spokojenost a motivaci zaméstnancii, coz muze nasledné ptispet ke zmirnéni fluktuace
pracovnikil. PfesCasy jsou v mnoha odvétvich béZznou soucdsti pracovniho procesu,
zvlaste v situacich, kdy je potfeba reagovat na nahly ndrGst mnozstvi prace. Adekvatni
kompenzace presCasii miize zaméstnancim poskytnout pocit, Ze je jejich Gsili a prace
ocenovana.

Placené prescasy mohou zaméstnanctim nabidnout finan¢ni pobidku, kterd zvysuje jejich
motivaci k efektivnéjsi praci. Finanéni odména za piescasovou praci miize pomoci
zmirnit mozné frustrace nebo pocit vyhoteni, které miiZzou vzniknout pii praci nad rdmec
standardni pracovni doby. Tyto faktory mohou vést k vy$si spokojenosti zaméstnanctl,
coz je dulezité pro snizeni fluktuace.

Dalsim aspektem je pocit spravedlnosti a uznani, ktery je s placenymi prescasy spojen.
Zamgéstnanci, ktefi pocituji, Ze jejich prace a dodatecné usili jsou spravedliveé
ohodnoceny, jsou obvykle loajalnéjSi a maji mens$i tendenci hledat jiné pracovni
prilezitosti. To muZe vést ke stabilnéjsi pracovni sile a sniZeni nakladli spojenych s
naborem a zaskolovanim novych zaméstnanci.

Je dilezité, aby systém placenych ptescasii byl spravné nastaven a spravedlive aplikovan.
Musi existovat jasna pravidla, ktera definuji, kdy a jak mohou byt pfes¢asy pozadovany
a vyplaceny, aby se zajistilo, Ze zaméstnanci nebudou pietizeni, a Ze systém nebude
zneuzivan.

Piestoze piescasy jsou v Ceské republice ze zakona placené, v analyzované spole¢nosti

vzniké chyba v evidenci pracovni doby. Ve spolecnosti je dané, ze se piescasy neeviduji,
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ale zaméstnanci to vnimaji jako problém, proto doporucuji, aby spolecnost piescasy
feSila. Zaméstnavatel by mél piesCasy evidovat a proplacet, zaméstnanci na to maji ze

zakona narok. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)
3.2 Jazykové kurzy

Dalsim benefitem, ktery by mohl piispét ke zlepSeni situace na odd¢€leni logistiky je
zavedeni jazykovych kurzl. Jazykové kurzy pro zaméstnance by mohly mit pozitivni

dopad na celkovou efektivitu a spokojenost zaméstnancti.

Vzhledem k tomu, ze pozice na tomto oddé¢leni zahrnuji komunikaci v anglickém jazyce
s dodavateli ze zahranici, a také praci v systému SAP, ktery je provozovan v angli¢ting,
znalost anglického jazyka mtze vyrazné zvysit efektivitu prace.

Pozice na odd¢leni logistiky pfi nastupu sice znalost anglického jazyka nevyzaduyji, ale
vzhledem k pracovni naplni je zaméstnanec nucen naucit se alespon urcité zaklady.
Komunikaci se zahrani¢imi dodavateli momentalné vykonava pouze jeden pracovnik,
ktery ma znalost anglického jazyka na komunika¢ni trovni. Tento proces zpusobuje, ze
zaméstnanec nestiha vykonavat své bézné pracovni tkoly v ramci pracovni doby a

dochazi tak k prescasim.

Nabidnuti jazykovych kurzii by mohlo tuto situaci vyrazné zlepSit. Nejenze by to
umoznilo v§em zaméstnanciim efektivnéji komunikovat v mezindrodnim prostiedi a s
jistotou pouzivat systém SAP, ale také by to ptisp€lo k jejich osobnimu rozvoji a pocitu
spokojenosti v praci. Tento benefit by mohl vést ke snizeni zévislosti na jednotlivych
zamestnancich, kteti aktudln€ zvladaji jazykové bariéry a zdroven by snizil potiebu
ptescCasti zplsobenych ¢ekanim na pieklad.

Jazykové kurzy mohou byt velmi pfinosnym benefitem pro zaméstnance oddé€leni
logistiky. Kurz pfispéje k efektivnéjsi praci a snizeni chyb v systému SAP, ale také by
mohl byt klicovym faktorem ke zvySeni celkové spokojenosti, produktivity a sniZeni

fluktuace zaméstnancu.
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Tabulka 1: Naklady na kurz anglického jazyka pro zaéatecniky

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Cena 1 hodiny anglického jazyka (zacateCnici) 850 K¢
Pocet lekci za tyden 1

Pocet zaméstnancti 1az8
Naklady na 1 tyden pro skupinu max. 8 zaméstnancu 850 K¢

Tabulka 2: Naklady na kurz anglického jazyka pro pokrocilé

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Cena 1 hodiny anglického jazyka (pokrocili) 850 K¢
Pocet lekci za tyden 1

Pocet zaméstnancil 1 az8
Naklady na 1 tyden pro skupinu max. 8 zaméstnancti 850 K¢

Néklady na kurz anglického jazyka, které spolecnost vynalozi, jsou dafiové uznatelné.
Vyuka bude probihat pro dvé skupiny zaméstnanci, a to pro zac¢ateCniky a pokrocilé.
Zameéstnanci budou zatazeni do ptislusné skupiny roziazovacim testem. Naklady na jeden

tyden za obé¢ skupiny ¢inni 1700 K¢. Jedna lekce mé kapacitu az osm ucastnikii.

Doporucuji, aby kurz by probihal v pracovni dob¢, poslednich 60 minut pted koncem
pracovni doby, kdy jsou zaméstnanci méné vytizeni. Jazykovy kurz predstavuje skvelou
motivaci, protoZe v souc¢asné dob¢ je znalost ciziho jazyka z hlediska profesniho rozvoje
klicova.

Vybeér spolecnosti, které kurzy poskytuji probihal mezi tfemi spole¢nostmi. Nakonec byly
vybrany dvé adekvatni spolecnosti. Prioritou vybéru byla moZznost vyuky online. Cena
kurzu byla stanovena na zakladé priméru cenové nabidky dvou spolecnosti Jazykové
centrum Correct, s.r.o. a Wall Street English, které kurz nabizeji. Tyto dvé spolecnosti
doporucuji, z toho diivodu, Ze poskytuji online vyuku, casové moznosti jejich lektort jsou

velmi flexibilni a cena je piipustna.
3.3 Skoleni v systému SAP

Oddéleni logistiky se potyka s problémem, zZe zaméstnanci jsou nedostatecné zaskoleni
v systému SAP, coz snizuje efektivitu prace a vede to ke zbytecnému zdrzeni. Dobré

zaSkoleni zaméstnancti je nezbytné diilezité pro hladké fungovani odd¢€leni.
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Vzhledem ktomu, ze ani dlouhodobi zaméstnanci se v systému neorientuji Uplné
perfektné, bylo by potieba proskolit vS§echny zaméstnance. V systému casto nastavaji
zmény v podobé novych aktualizaci, se kterymi se musi zameéstnanci sami naucit

pracovat.

Pro feseni zminéného problému by bylo vhodné vyvinout skolici program, ktery bude
pravidelné Skolit stavajici zaméstnance, a také bude probihat dikladné Skoleni novych

zaméstnancd.
Navrh Skoliciho programu

Nejdiive by se méla provést dikkladna analyza Skolicich potifeb zaméstnanct, coz zahrnuje

identifikaci konkrétnich oblasti, ve kterych zaméstnanci potfebuji vice znalosti.

Na zéklad¢ této analyzy potieb by bylo vhodné vytvorit Skolici plan. Soucasti planu by
m¢elo byt i pravidelné Skoleni, aby se zajistilo, Ze znalosti zamé&stnanct jsou aktudlni, a ze

se ziskané dovednosti dale rozvijeji.

Velmi dilezité je, aby tato Skoleni vedli zkuSeni lektofi, kteti maji rozsahle znalosti
systtmu SAP. Soucasti by mély byt Skolici materidly, které budou srozumitelné¢ a

dostupné pro kazdodenni praci zaméstnanct.

Po skolenich je nezbytné shromazd'ovat zpétnou vazbu od tcastnikl a sledovat, jak se
zlepSeni odraZi v jejich praci. Hodnoceni efektivity Skoleni by mélo byt provadéno
pravidelng, aby se zjistilo, zda je potieba dalsi doplnéni Skoliciho programu.

Cely Skolici program by mél byt podporovan vedenim spolecnosti, aby se zajistilo, Ze
zaméstnanci maji dostatek casu k G€asti na Skoleni.

Implementace tohoto programu muze mit pozitivni vliv na fluktuaci a spokojenost
zaméstnancl. Znalost a dobra orientace v systému SAP miize pro zaméstnance znamenat
vEtsi sebejistotu v jejich praci, coz miize vést ke snizeni stresu na pracovisti. Lepsi znalost
systému znamena méné chyb v praci, coZ pozitivné ovlivni pracovni vykon a zameéstnanci
tak budou mit pocit uspokojeni z dobie odvedené prace. Skoleni mohou byt vniména jako
investice spolenosti do osobniho a pracovniho rozvoje zaméstnanct. To mulize vést
k pocitu loajality a mensi pravdépodobnosti odchodu zaméstnancti. S lepSim ovlddanim
systému se miiZze snizit 1 potfeba pfescasi. Mensi potieba presCasti miize pozitivné
ovlivnit spokojenost zaméstnanct a piispet ke zdravé pracovni atmosféie na pracovisti.

Kvalitni Skolici programy mohou pfispét ke zlepSeni vniméni spole¢nosti jako
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atraktivniho zaméstnavatele, coz mize pomoci piilakat nové talenty a snizit celkovou
fluktuaci.

Tabulka 3: Naklady na pokrocilé Skoleni v systému SAP

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Cena jednodenniho Skoleni v systému SAP (online) 4100 K¢
Pocet skoleni za rok 4
Pocet zaméstnanct 8
Naklady na rok na skupinu zaméstnancti 16 400 K¢

Néklady na skoleni v systému SAP jsou také danoveé uznatelné. Jednodenni Skoleni ma
kapacitu pro maximalné 10 ucastnikii, pficemz ndklady zlstanou stejné. Jednd se o
Skoleni pro stavajici zaméstnance, které by jim mélo pomoci vyplnit mezery ve vyuzivani
systému SAP.

Doporucuji, aby Skoleni probihalo dvakrat ro¢né s tim, Ze zaméstnanci budou rozdé¢leni
do dvou skupin a kazdé skupina bude mit skoleni jiny den. Rozd¢€leni probéhne z toho
divodu, aby alesponi ¢ast zaméstnancti mohla vykonavat praci vzhledem k tomu, Ze
Skoleni bude probihat v pracovni dob¢. Celkem tedy probéhnou ctyfi Skoleni za rok.
Skoleni bude probihat zhruba 5-6 hodin s pfestavkami. Zaméstnanci budou mit jako
soucast Skoleni také podklady v e-learningu a pokud nebude néco jasné, je moznost online
konzultace s lektory. V pfipadé, Ze bude nutné Skoleni navic, je to na domluvé
zaméstnavatele s poskytovatelem Skoleni.

Tabulka 4: Naklady na Skoleni pro zacate¢niky v systému SAP

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Cena jednodenniho Skoleni zakladl v systému SAP (online) 3 500 K¢
Pocet Skoleni za mésic 3
Naklady na mésic na skupinu zaméstnancti 10 500 K¢

Tento druh Skoleni by probihal v pfipadé nastupu nového zameéstnance. Vzhledem
k tomu, ze stdvajici zaméstnanci jsou Casové vytiZzeni, neni dostateCny prostor na
dikladné zaskoleni novych pracovnikii. Bez dostate¢ného zaSkoleni vznikaji ¢asté chyby
a objevuje se u zaméstnancii hned ze zalatku demotivace. Skoleni bude soustiedéno
predevsim na zdklady v SAPU a je ur€eno maximalné pro skupinu ¢tyf zamé&stnancti, aby

byl dostate¢ny prostor na piipadné otazky ze strany novych zaméstnanct. Skoleni u
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nového zaméstnance by probéhlo tfikrat za mésic a néasledné by zaméstnanec mél byt

proskoleny. Proskoleny zaméstnanec by dale vyuzival kurz pro pokrocilé.

Cena Skoleni je orientacni na zaklad¢ telefonické komunikace se spole¢nosti ITICA s.r.0.,
ktera Skoleni poskytuje. ITICA s.r.o. by byla schopna poskytnout piesnou cenovou

nabidku po schiizce s vedenim spolecnosti, kde by vedouci poskytl podrobnéjsi informace

tykajici se systému SAP.
3.4 Benefity v podobé finan¢niho ohodnoceni

Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci nejsou dostatené spokojeni s finan¢nim ohodnocenim

jsou zde urcité moznosti, jak jej navysit.
3.4.1 Odménovani na zdkladé odpracovanych let ve spole¢nosti

K motivaci a udrzeni zaméstnancli bych navrhovala také zavést finanéni odmény na
zaklad¢ odpracovanych let ve spolecnosti. Z vysledkii dotazniku vyplyva, Ze ve
spole¢nosti plsobi dva zaméstnanci déle nez 10 let a jeden zaméstnanec 4-10 let. Za jejich
dlouholetou vérnost a vykonnost by jim méla byt poskytnuta odpovidajici odména. Prvni
odmeéna by pfisla po péti letech piisobeni ve spolecnosti. Nasledné by se hodnota odmény
zvySovala po péti odpracovanych letech.

Jedinym kritériem pro pfiznani odmény je faktickd délka sluzby v neustalém pracovnim
vztahu. V rdmci této doby se pocita i obdobi matefské ¢i rodicovské dovolené, v ptipade,
Ze pracovni pomér nebyl nijak prerusen.

Mnozi zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni vyjadfili nespokojenost s finanénim
ohodnocenim. Tento zpusob odménovani by mohl pfispét k jejich vétsi spokojenosti.
Odmeény za plisobeni ve spoleCnosti by mohly pomoci motivovat zaméstnance, aby

zustaly ve spolecnosti delsi dobu, coz by vedlo ke sniZeni fluktuace.
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Tabulka 5: Odménovani na zakladé odpracovanych let ve spole¢nosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Délka prace Odména (K¢) Naklady z(az;:)stnavatele zarcljllésgr(llcrlele(lnzé)
5 let 3000 4 020 2270
10 let 5000 6 700 3783
15 let 7000 9 380 5296
20 let 9 000 13 400 7 565
25 let 11 000 14 740 8322
30 let 13 000 17 420 9835
35 let 15 000 20100 11 348

Tabulka 6: Naklady na odmény pro zaméstnance

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru Pocet Naéklady
zaméstnancil ve spole¢nosti | zaméstnancll | zaméstnavatele
méné nez rok 4 0 K¢
1 - 3 roky 1 0 K¢
4-10 let 1 4 020 K¢
10 - 15 let 2 6 700 K¢

Ve spolecnosti aktudlné pracuji tf1 zaméestnanci, kteti maji narok na odmeénu.
3.4.2 13. plat

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by zaméstnanci ocenili benefit v podobé 13. platu.
Zavedeni 13. platu by mohlo zaméstnance motivovat k delSimu setrvani ve spole¢nosti,
zvysit jejich spokojenost a angazovanost.

Finan¢ni aspekt 13. platu

Tento benefit by mohl byt vyplacen na konci kalendarniho roku v prosinci, jako forma
vano¢niho bonusu nebo ro¢ni odmény, a to ve vysi primérné mésicni vyplaty
zaméstnance. 13. plat by byl pro zaméstnance finanéni odménou, kterd oceni jejich
loajalitu a tvrdou praci béhem celého roku. Tato odména by méla posilit financni bezpeci
zaméstnancl a zmirnit jejich motivaci k hledani prace u jiného zamé&stnavatele s lepSimi

finanénimi podminkami.
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Psychologicky dopad

Je dilezité, aby se zaméstnanci citili za svou praci ocenéni a uznani. Systematické
vyplaceni této odmény by témto pocitiim mohlo pomoci, coz mé ptimy dopad na snizeni
fluktuace. U zaméstnanct s vyssi mirou spokojenosti je méné pravdépodobné, ze ze

svého zaméstnani odejdou.
Implementace

V ptipadé, ze by se spolecnost rozhodla zaméstnancim tento benefit poskytnout,
navrhuji, aby byl 13. plat implementovan postupné¢ béhem nésledujicich dvou let.
Nejdiive by mél byt benefit zaveden na oddéleni, kde se fluktuace vyskytuje nejvice,
v tomto piipad¢ se jednd o oddé€leni logistiky. V pfipadg, Ze benefit bude efektivni, je
mozné jej dale rozsifovat v ramci dalSich oddéleni spolecnosti.

Vysledky tohoto ndvrhu by bylo vhodné pravideln¢ hodnotit prostifednictvim prizkumu
spokojenosti zaméstnanci a analyz fluktuace, aby bylo mozné ptizptsobit parametry 13.
platu aktualnim potifebam a situaci podniku.

Tabulka 7: Priimérné naklady na 13.plat

(Zdroj: vlastni zpracovani dle Pracovnik Back Office, 2024)

Primérny plat pracovnika back office 33 856 K¢
Naéklady na 13. plat za 8 zaméstnancii 270 848 K¢

Vzhledem k tomu, Ze nemdm k dispozici piesné informace o mzdach zaméstnanct ve
spolecnosti, k vycCisleni ndkladi jsem vyuZila primérmou mzdu pracovnika backoffice

v Brné¢.
3.5 Prinosy zmén

Uvedené zmény byly navrzeny na zdkladé vysledkli dotaznikového Setfeni a rozhovoru
s vedouci oddéleni logistiky. Cilem téchto navrhii bylo zvysit spokojenost, motivaci a

loajalnost zaméstnancti a tim snizit fluktuaci na oddéleni.

Benefit jako jsou placené pfescasy by zaméstnancim pomohl k vétsi motivaci a pocitu

ocenéni v piipadé, Ze vznikne situace, ktera bude vyzadovat praci i mimo pracovni dobu.

Zavedeni jazykovych kurzl konkrétné€ anglického jazyka by posililo jazykové dovednosti

zaméstnanci a redukovalo by komunikacni ptekdzky pii piipadné komunikaci se

70



zahrani¢nimi dodavateli. Pfedev§im by jazykové kurzy ale pomohly k lepsi orientaci
v systému SAP, jehoz vyuzivani je hlavni naplni prace.

Skoleni zaméstnancti v systému SAP je kli¢ové pro zlep3eni orientace a odstranéni
nedostatkil pii praci pro stavajici zamé&stnance. Skoleni by mélo zaméstnanctim pomoci
eliminovat chyby pfi praci v systému a tim zvysit celkovou efektivitu prace a snizit
stresovou uroven. Kurz Skoleni by mél také dukladné proskolit nové nastupujici
zaméstnance. Vzhledem k tomu, ze se novackiim bude vénovat zkuseny lektor, budou
proskoleni rychleji a stavajici zaméstnanci nebudou mit tak velké Casové skluzy skrz

zaucovani novych zaméstnanct.

Zavedeni finanénich odmén nebo 13. platu by mélo pomoci zvysit motivaci a loajalnost

zameéstnancu.
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Z7avér

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout zmény konceptu tizeni lidskych zdroji ve
vybrané spolecnosti na zéklad¢ analyzy soucasného stavu a zvysit tak spokojenost a
motivaci zaméstnanct. Tim by mohlo dojit ke sniZzeni fluktuace na oddéleni logistiky.

Préce byla strukturovana do teoretické, analytické a navrhové Casti.

V uvodni ¢asti prace byla zpracovana teoretickd vychodiska z oblasti fizeni lidskych
zdrojt.

V analytické ¢asti diplomové prace byla popséna aktudlni situace zkoumané spolecnosti,
konkrétné na oddéleni logistiky. Soucast analyzy aktudlniho stavu spolecnosti bylo
dotaznikové Setfeni, rozhovor s vedouci logistiky a vlastni pozorovani. Spole¢nost
aktudln¢ celi problému s vysokou fluktuaci zaméstnanci, s ¢im je také spojena

nespokojenost zaméstnancil, nizka motivace a vysoka troven stresu.

V navrhové casti prace byly navrzeny zmény na zakladeé teoretickych znalosti a
vyhodnoceni prizkumu spolecnosti. Hlavnim problémem spolecnosti je fluktuace na
oddéleni logistiky. Oddéleni logistiky se potyka s nizkou motivaci, nedostate¢nym
ocenénim prace, Castymi piesCasy a vysokou Urovni stresu na pracovisti, coz vede
k nespokojenosti zaméstnancii a nasledného odchodu ze spole¢nosti.

Prvnim navrhem byly benefity ve formé placenych piescasli. Vzhledem k tomu, ze
presCasy jsou ve spoleCnosti €asto nutné, ale nejsou placené, zaméstnanci pak citi
nedostate¢né ocenéni jejich prace, coz vede k demotivaci. Dal$im ndvrhem bylo zavedeni
jazykovych kurzl. Ve spolecnosti je nutnd obcasnd komunikace v anglickém jazyce
s dodavateli. Hlavni naplni prace je pfedevSim prace v systému SAP, ktery je v anglicting.
Znalost angli¢tiny by zaméstnancim umozZnila bezproblémovou komunikaci a lepsi
orientaci v systému SAP. Jazykové kurzy by také mohly pfispét k osobnimu 1 pracovnimu
rozvoji zaméstnancii, coZ by mohlo vést ke zvySeni motivace a spokojenosti. Tretim
navrthem bylo, aby spolecnost zavedla Skoleni v systému SAP. Problémem je, ze
zaméstnanci nejsou v systému dostate¢né vyskoleni a nove ptichozi zaméstnanci nemaji
mozZnost pii zaucovani ziskat kompletni znalosti systému od stavajicich zamé&stnanci.
Nedostatecné znalost systému zplsobuje Casté chyby, coz vede k pfescasim a zvysSené
urovni stresu. Pravidelné Skoleni zaméstnancti by mohlo piinést vetsi sebejistotu,

spokojenost a mén¢ piesCasii. Zamestnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze se neciti
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dostatecné financn€ ohodnoceni. Z divodu tohoto zjisténi bylo poslednim navrhem
zavést finanni odmény za odpracované roky poptipadé 13. plat, coz by mohlo opét vést
ke zvySeni spokojenosti a motivace.

Uvedené navrhy by mély zvysit spokojenost, motivaci a loajalnost novych i stavajicich
zaméstnancl. Dopady navrhu by tedy mohly vést ke snizeni fluktuace a ke zvySeni

atraktivity zaméstnavatele.
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DOTAZNIK SPOKOJENOSTI

ve spolecnosti

Dobry den,

mé jméno je Donika Duriqi a jsem studentkou Fakulty podnikatelské Vysokého uceni
technického v Brné. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit
jako podklad pro diplomovou praci s tématem "Navrh zmén konceptu fizeni lidskych
zdrojii v podniku."

V4$ nazor je velmi cennym zdrojem dat, proto bych Vias chtéla poprosit o co
nejpravdivéjsi odpovedi.

Dotaznik je zcela anonymni a ziskané informace budou pouZity pro vyse uvedené

akademické ucely. Vyplnéni dotazniku by nemélo zabrat vice nez 10 minut.

Piedem dé&kuji za V4aS Cas a ochotu.

1. Jak dlouho ptisobite ve spole¢nosti?
(] Mén¢ nez rok
"1 1-3 roky
7 4-10 let
71 10 let a vice
2. Dosazené vzdélani

[0 Zakladni vzdélani

[1 Stfedni odborné vzdélani
[1 Stfedni vzdélani s maturitou
[] VyS$8i odborné vzdélani

'] Vysokoskolské vzdélani

3. Vékova kategorie

[1 Do 25 let
[1 26-35let
0 36-50let
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[0 50 avice let

Jsou vaSe pracovni ukoly a cile jasné stanoveny?

] Ano

'] SpiSe ano
[l SpiSe ne
] Ne

Povazujete komunikaci ve vasem tymu za efektivni?

] Ano

[l SpiSe ano
'l SpiSe ne
] Ne

Spolupracujete efektivné s ostatnimi oddélenimi?

'l Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
(] Ne
Mate vyvéazeny pracovni a osobni Zivot?
"1 Ano
"1 SpiSe ano
"1 SpiSe ne
] Ne
PovaZzujete svou praci za smysluplnou?
"1 Ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
] Ne
Jste ve své praci motivovani?
"1 Ano
"1 SpiSe ano
"1 SpiSe ne
(] Ne
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10. Mate pocit, Ze vase prace je uznavana a ocenéna?
] Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
] Ne
11. Vidite mozZnosti kariérniho rtistu?
] Ano
[l SpiSe ano
[l SpiSe ne
] Ne
12. Méte dobré vztahy s kolegy?
] Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
] Ne
13. Jste spokojeni s pracovnim prostredim?
] Ano
"l SpiSe ano
"1 SpiSe ne
'] Ne
14. Jste spokojeni s firemni kulturou?
] Ano
"l SpiSe ano
"1 SpiSe ne
] Ne
15. Jste spokojeni s pracovnimi nastroji a technologiemi?
] Ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
'] Ne
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16. Jsou vase pozadavky efektivné feSeny?
Ano

SpiSe ano

O O O

SpiSe ne
] Ne
17. Jste informovani o zménach ve spolecnosti?
] Ano
[l SpiSe ano
[l SpiSe ne
] Ne
18. Jste spokojeni s vedenim spole¢nosti?
] Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
] Ne
19. Jste spokojeni s moZnosti home office?
] Ano
"l SpiSe ano
"1 SpiSe ne
'] Ne
20. Jste spokojeni s firemnimi benefity?
] Ano
"l SpiSe ano
"1 SpiSe ne
] Ne
21. Jaké dalsi benefity byste ocenili?
"1 Dovolena navic
Diichodové ptispévky
Proplaceni sportovnich aktivit

Vzdélavaci benefity (kurzy, Skoleni, workshopy

O o 0o O

Jazykové kurzy
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"1 Placené piesCasy
'] Relaxac¢ni zony na pracovisti
22. Myslite si, ze vySe mzdy odpovida Vasi pracovni naplni?
"l Ano
[l SpiSe ano
(] SpiSe ne
] Ne
23. Jaka je podle Vas uroven stresu na pracovisti?
"} Minimalni
1 Stfedni
'] Vysoka
1 Velmi vysoka
24. Co na praci nejvice ocenujete?
71 Nadfizeny
Napln prace
Benefity
Finan¢ni ohodnoceni

Kolektiv

0 e Y A A N

Pracovni prostiedi
TJ Umisténi pracovisteé
25. Co se Vam v praci nelibi?
"1 Pfistup nadfizené¢ho
(] Atmosféra a vztahy na pracovisti
"1 Nedostatecné ocenéni za praci
"1 Nedostatecné financni ohodnoceni
71 Kritika ze strany zékazniki
26. Jaka je VaSe celkova spokojenost ve spole¢nosti?
"1 Velmi spokojen/a
"1 Spokojen/a
'] Nespokojen/a
[l

Velmi nespokojen/a
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