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Uvod

Vyznam personalnich procesii ve spolecnostech v poslednich letech stale vice roste.
Zatimco pred dvaceti lety byvalo persondlni odd€leni vniméano spise jako pomocna
administrativni sila, v dneSni dobé se jiz stalo rovnocennym strategickym partnerem,
ktery vyznamné napomaha rozvoji dané instituce. Stejné¢ tak tomu je i u spole¢nosti

Dioss Nyrany a.s., jejiZ personalni politice se bude vénovat tato diplomova prace.

V prvni kapitole diplomové prace bude piedstavena tato strojirenskd spole¢nost
S dlouholetou tradici sidlici nedaleko meésta Nyfany. V nasledujici kapitole bude
provedena analyza externiho a interniho prostiedi, kterd bude v zavéru kapitoly
zhodnocena za pomoci IE matice. V tieti ¢asti této prace budou popsany soucasné
trendy v personalni oblasti, na které navazuje analyza persondlnich procest ve
spolec¢nosti Dioss Nyfany a.s. V dalsi Casti prace probéhne dotaznikové Setieni, v rdmci
kterého budou mit vSichni zaméstnanci spole¢nosti moZnost zhodnotit persondlni
procesy ve spolecnosti. V zavéru prace budou navrzena opatifeni vedouci ke zlepSeni
personalnich procest ve spolecnosti a vycisleny jejich ekonomické dopady. V posledni
kapitole této diplomové prace budou zhodnoceny rizikové faktory ptisobici na navrzena

opatieni.

Cil diplomové prace:

Tato diplomova prace si klade za cil zhodnotit efektivnost personalni politiky
spole¢nosti Dioss Nyfany a.s. a navrhnout dil¢i opatfeni, ktera povedou ke zvySeni
efektivnosti persondlnich procesii v této spolecnosti pii respektovani strategickych cilt

podniku.

Pouzitda metodika:

Pfi tvorbé této diplomové prace bude vyuzita odbornd literatura, internetové zdroje,
rozhovory s panem generdlnim feditelem spolecnosti a pani vedouci personalniho

useku, analyza dokumentt a dotaznikové Setfeni ve spolecnosti.



1 Charakteristika spole¢nosti

V této kapitole, je piedstavena spole¢nost Dioss Nyfany a.s. (dale jen Dioss Nyfany).
Tato Ceska spolecnost s bohatou historii sidli nedaleko mésta Nytany, zhruba 10 km od
Plzn¢ a =zabyvd se predevSim lehkym
klimatizacnich jednotek do rychlovlakii. V prvni casti této prace je popsan profil
spole¢nosti a pfedmét podnikani, struéné nastinéna historie spolecnosti 1 jeji soucasny

vyvoj a zminény hospodaiské vysledky spole€nosti v poslednich nckolika letech.

V zéavéru kapitoly je uvedena vize a strategické cile, které vedou k jejimu napInéni.

Obrazek 1: Logo spoleénosti Dioss Nyrany a. s.

Cr DIOSS

Myslenky a technologie
ve Vasich sluzbach

Zdroj: Dioss 2017

1.1 Profil spole¢nosti

Datum zapisu do OR:
Spisova znacka:
Obchodni firma:
Sidlo:

Identifika¢ni ¢islo:
Pravni forma:
Zakladni kapital:

Statutarni organ

Ptedseda predstavenstva:

Clen ptedstavenstva:

Clen ptedstavenstva:

30. dubna 2000

B 852 vedena u Krajského soudu v Plzni
DIOSS NYRANY as.

Na Tesle 1238, 330 23 Nyfany
25244451

Akciova spolecnost

230 000 000 K¢

Vladimir Blazek

Eva Pecena

Tomas Aulik (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2017)
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1.2 Predmét podnikani spoleCnosti
Predmét podnikani spole¢nosti Dioss Nytany a.s. je dle vypisu z obchodniho rejstiiku

vymezen témito ¢innostmi: (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2017)

e provozovani zelezni¢ni drahy - vlecky "Vlecka DIOSS Nytany"

¢ silni¢ni motorova doprava

e vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych
a telekomunikacnich zatizeni

e obrabécstvi

e galvanizérstvi, smaltérstvi

e opravy ostatnich dopravnich prostfedki a pracovnich stroji

e malifstvi, lakyrnictvi, natéracstvi

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

e zamecnictvi, nastrojarstvi

1.3 Historie spole¢nosti

Prvni historické zminky o spole¢nosti pochézi jiz z roku 1872, kdy byl v mistech
soucasného aredlu spolecnosti zprovoznén dal na tézbu cerného uhli. Béhem prvni
svétové valky zde byl v roce 1917 spole¢nosti Skoda zfizen muniéni zavod.
Pod nazvem Skoda spole¢nost piisobila az do roku 1953, kdy se zavod oddélil a stal se
hlavnim vyrobnim zavodem podniku TESLA Karlin Praha. Zavod v Nyianech se

od tohoto roku nazyval TESLA Nytany.

Od roku 1957 se v podniku zacaly vyrabét elektrotechnické vyrobky, na pocatku
se jednalo o vyrobu ohradnikii pro ohrazeni pastvin a civkové soupravy pro rozhlasové
ptijimace. Od roku 1960 se podnik vénoval pievazné vyrobé telekomunikac¢niho

materialu.

Pod nazvem Dioss Nyfany s.r.o. spolecnost plsobila od roku 1991, v tomto roce
spole¢nost zacala cilit své aktivity i na zapadni trhy. V ramci vyroby telekomunika¢nich
materiali zacala spole€nost v roce 1997 spolupracovat na vyrob¢ baterii se spole¢nosti

SANYO. Tato spoluprace trvala 13 let.

Od roku 1999 zacala spolecnost vyrabét klimatizacni skiiné pro rychlovlaky. O rok

pozdéji se zménila pravni forma organizace na akciovou spole¢nost, v tomto roce
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spole¢nost zacala stavét novou strojirnu a od roku 2002 zacala vyrabét dily

do kompresorti. V roce 2005 byla vystavéna nova hala ur¢ena pro montaz vrtacek.

1.4 Soucasnost spole¢nosti

V soucasné dob¢ se spolecnost soustfedi prevazné na vyrobu skfini pro klimatizace
do kolejovych vozidel a autobusi z hlinikového plechu a nerezu, dale na kapotaze
kompresort z oceli S povrchovou Gpravou praskovou barvou a dily pro zemni stroje. Na
73 hektarovém pozemku spole€nosti se nachazi dva hlavni provozy, prvni z nich

se nazyva Faiveley a druhy Dioss.

Provoz Faiveley se zabyva kompletaci klimatiza¢nich jednotek do rychlovlakt pro
spolec¢nosti Faiveley transport a.s. Na tomto provozu poskytuje spolecnost Dioss na

zéklad¢ smlouvy pracovniky a spole¢nost Faiveley zajistuje obchodni ¢innost.
Provoz Dioss se déale ¢leni na Sest vyrobnich stiedisek, konkrétné se jedna o stiediska:

o Stiedisko 511, které se zabyva ohybanim, vysekavadnim a svafovanim plech

z oceli.
e Stiredisko 514, které slouzi jako praskova lakovna.

e Stiedisko 516 vyrabi vyméniky do konvektomatl, jednd se o vyrobu pro

potravinaiskou spole¢nost Rational.
e Stiredisko 517 se zabyva vyrobou a montazi izolaci.

e Stiedisko 518 se zabyva vysekavanim, ohybanim a svéfovanim z hlinikovych

a nerezovych plecht.

o Stiedisko 521 je nastrojarnou pro tfiskové obrabéni, jeho vybaveni tvoii hlavné

soustruhy a frézky.

1.5 Hospodarsky vyvoj spole¢nosti

Nasledujici obrazek zobrazuje vyvoj hospodafeni spolecnosti Dioss Nyfany a.s.
Vv poslednich sedmi letech. Z obrazku je patrné, Ze po hospodatské krizi v letech 2010
a 2011 se spole¢nosti zacalo v letech 2012 az 2014 hospodaisky vice dafit. V roce 2015
ovSem doslo ke ztrat¢ z diivodu rozsahlejsich investic spolecnosti do nového vyrobniho
zafizeni. V roce 2016 spolecnost dosdhla jiz opét zisku a dle strategickych pland,

spole¢nost pocita v dalSich letech s kontinudlnim naristem zisku.
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Obrazek 2: Vyvoj hospodareni spoleénosti Dioss Nyfany a. s. v letech 2010 az 2016
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Zdroj: interni data spolecnosti, 2017

1.6 Vize

Obsahem vize jsou skutecnosti, které napomahaji podniku urCovat cile a postupy,
vedouci k dosazeni téchto cili. Vize podniku by méla mit poZzadovanou $iiku a hloubku
a m¢la by odrazet pozadavky jednotlivych stakeholderti. Vize by méla motivovat a mél

by z ni byt patrny vztah a zodpovédnost vié¢i zakaznikiim, zaméstnancim, ale i celé

spole¢nosti. (Sulak, Vacik, 2005)

Na vizi jako takovou lze nahlizet z mnoha riznych pohledt, které dohromady
poskladaji komplexni vizi. Hlavnimi komponentami vize by méli byt zdkaznici dan¢ho
strategického zaméru, produkt, trh a jeho pfipadné segmenty, technologické prednosti
produktu, strategicky zameér spolecnosti do budoucna, filozofick¢é hodnoty (vira,

postoje, cile), konkurenéni pozice a socialni koncepce spoleénosti. (Sulak, Vacik, 2005)

Vizi spolecnosti Dioss Nytany je 1 do budoucna stavét na silnych moralnich hodnotéch
ceské spolecnosti, kterd chce 1 nadéale usilovat o to, aby pomoci modernich technologii
a vlastniho know-how dodavala zédkaznikim na B2B trhu Spickové vyrobky, servis
a sluzby, a tim napomahala rozvoji strojirenské tradice v Ceské republice. Spole¢nost se
chce dale rozvijet na trhu a zlepSovat své postaveni, diky modernim technologiim,

vybaveni, ale i dobfe zvolenym zaméstnanctim.
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1.7 Strategické cile spole¢nosti

Strategické cile jsou hlavni podstatou strategie, kterou chce podnik v nasledujicich
letech zastavat. Do jaké miry dosdhne spolecnost naplnéni strategickych cili, Ize
povazovat za jedno z nejdiilezitéjSich kritérii hodnoceni vykonnosti podniku. Cile, které
si spolecnost stanovi, by mély byt za vSech okolnosti SMART. Jednotliva pismena
akronymu znamenaji pozadované vlastnosti, kterych by mély cile dosahovat.

(Ketkovsky, Drdla, 2003)

Cile spolecnosti by mély byt:

e S — Stimulujici — cile by mély byt narocné a vybizet spolecnost k co nejlepSim
vykontim, které budou napomahat rozvoji spolecnosti do budoucna.

e M — Mc¢titelné — jestli bylo cile skuteéné dosaZzeno, musi byt mozZné objektivné
zhodnotit.

e A — Akceptovatelné — s cili musi byt srozumény vSechny zainteresované osoby,
véetn¢ zaméstnanct, ktefi je budou plnit.

e R — realné — 1 piesto, ze by na sebe spolecnosti mély klast zvySené naroky, je
zapotiebi, aby bylo realné cile naplnit.

e T — nacCasované — strategické cile musi mit stanovenou dobu, za kterou dojde

K jejich napInéni. (Ketkovsky, Drdla, 2003)

Spolecnost Dioss stanovuje své strategické cile na dobu tii let. Tato doba byla zvolena
kvali pomérné vysoké konkurenci v podnikatelském prostiedi. Dale bylo pfi volbé ¢asu,
na ktery je strategie uzavirana, ptihlizeno k ¢asu, na ktery jsou ve spolecnosti uzavirany

kontrakty s odbérateli.

Strategickymi cili spoleénosti Dioss Nyfany jsou:

e Do roku 2020 postupné stabilizovat zdkaznické portfolio

Spole€nost si je védoma, ze aby udrzela krok s konkurenty v odvétvi, je
zapotiebi udrZzovat dlouhodobé vztahy se svymi zakazniky. Spolecnost chce
do konce roku 2020 stabilizovat své zakaznické portfolio tak, aby nedochazelo
k vykyvam v jednotlivych mésicich a spole¢nost mohla s témito zakazniky

pocitat 1 v dlouhodobém horizontu.
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Do roku 2020 zavést novy viastni vyrobek

I z divodu dlouhodobé strojirenské tradice, je jednim ze zakladnich
strategickych cili spolecnosti, zavést vlastni konkurenceschopny vyrobek.
Spole¢nost to povazuje za piirozeny vyvoj jejiho dlouhodobého pilisobeni
ve strojirenském odvétvi. Spole¢nost si je védoma, ze aby mohla zacit vyrabét
vlastni komplexni vyrobek do roku 2020, tak je zapotiebi, aby ve spole¢nosti
probéhly rozsahlé investice do vyrobniho zatizeni.

Do konce roku 2020 mezirocné navysovat trzby o 5 %

Dalsim cilem spole¢nosti je, aby dochazelo k postupnému nardstu trzeb alesponi
0 5 % ro¢né az do konce roku 2020.

Do konce roku 2020 mezirocné snizovat rezijni naklady alespon o 2 %

Kromé narlstu trzeb, je dalSim strategickym cilem spole¢nosti postupné
snizovani reZijnich nakladd alespon o 2 % ro¢né.

Nadale pokracovat a posilovat spolupraci se spolecnosti Faiveley transport a. s.

Jednim z cili spole¢nosti Dioss Nyfany je i nadale prohlubovat spolupraci
se spoleCnosti  Faiveley transport a.s., které zajiStuje spoleCnost Dioss

pracovniky a ktera sidli v aredlu spole¢nosti Dioss Nytany.
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2 Diagnéza organizace

Diagnoza podnikatelského prostiedi je jednim z rozhodujicich kroku, které je tfeba
zajistit pro zjisténi realnosti zvolenych strategickych cili a prostiedkii vedoucich
K jejich dosazeni. V prvni ¢asti této kapitoly je nastinéna analyza vnéjSiho prostiedi
spole¢nosti Dioss Nyfany a.s., kterd je pro vétsi prehlednost prace dale rozdélena na
makroprostifedi a mezoprostiedi podniku. V druhé ¢asti je naznaCena analyza vnitiniho
prosttedi a v zavéru kapitoly je sestavena IE matice a definovany cile pro personalni

oblast.

2.1 Vnéjsi okoli podniku

2.1.1 Makroprostiedi

V této kapitole jsou strucné popsany jednotlivé faktory, které ovliviiuji
makroekonomické okoli spole¢nosti Dioss Nyiany. Pro odhad jednotlivych faktord,

které v budoucnu mohou ovlivnit podnik, se vyuzivd PESTLE analyza.

(Grasseova, 2010)

Faktor politicky

Vyvoj tohoto faktoru v Ceské republice 1ze hodnotit jako pomérné stabilni, v sou¢asné
chvili nedochazi k zddnym vyraznym politickym vykyvim. Na podzim roku 2017
budou probihat volby do Poslanecké sndmovny Ceské republiky. Podle vsech
v soucasné dobé dostupnych piedvolebnich prizkumi se predpoklada uspéch
politickych stran, které jsou v soucasné dob¢ Cleny vlady, pouze z prizkumia vyplyva

uprava velikosti zastoupeni jednotlivych koali¢nich stran.

Jelikoz je Ceskd republika soucasti Evropské unie a vyznamna &ast produkce
spole¢nosti Dioss Nyfany sméfuje na evropské trhy, je pro spolecnost pomérné dualezity
1 vyvoj této instituce. V roce 2017 budou v mnoha kli¢ovych zemich unie, jako jsou
Francie ¢i Némecko, probihat volby a vyvoj Evropské unie v nejblizsich letech je
nejasny. Z toho ditvodu Ize v tomto faktoru pro spole€nost spatiovat hrozbu, kterd miize

ovlivnit jeji exporty do budoucna. (Hospodaiské noviny, 2017)
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Faktor ekonomicky

Vice nez padesat procent produkce spolecnosti smétuje do zahranici (prevazné
do Némecka), spole¢nost proto velmi vyznamné ovliviiuje vyvoj ménového kurzu, ktery
spole¢nost pravidelné sleduje a analyzuje. V soucasné dobé doslo k ukonceni intervenci
Ceské narodni banky (04/2017) a da se predpokladat postupné vyrazné posileni Geské
koruny. Pro spole¢nost Dioss Nyfany byla vyhodnéjsi slabsi koruna, nebot diky ni
rostly pfijmy spolecnosti za zbozi, které exportovala do zahrani¢i. Spolec¢nost vnima

posileni koruny jako hrozbu. (Ceska narodni banka, 2017)

Dalsim vyznamnym makroekonomickym ukazatelem pro spolecnost je vyvoj
nezaméstnanosti, predevsim pak jeji vyvoj v Plzeiiském kraji. Kraj ma dlouhodobé
obrazek ¢. 3 jen 3,7 %. Od té doby doSlo k dalSimu poklesu nezaméstnanosti a jeji

nizkou hladinu Ize predikovat i v nasledujicich mésicich. (Utad prace, 2017)
Obrazek 3 : Nezaméstnanost v Plzeniském kraji v lednu 2017

Plzensky kraj
R
Domaélice
Klatowy
Plzef-jih
Plzefi-mésto
Plzefi-sever
Rokycany

Tachov

0,0 1,0 2,0 3,0 4.0 5.0 6,0
Zdroj: Urad prace, 2017

Faktor socidlni

V poslednich letech dochazi ve spolecnosti k velké zméné pfistupu zaméstnancl
k praci. Pro zaméstnance jiz nejsou natolik dulezité penize, ale stale Ccastéji
upfednostiiuji dostatek volného c¢asu pifed mnozstvim vydélanych penéz. Tato
skutecnost souvisi 1 se vzdé€lanosti obyvatelstva, zatimco jesté¢ pfed deseti lety bylo

sttedoskolské vzdélani na vétSinu pracovnich mist zcela dostacujici, dnes na téchto
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pozicich pracuji Casto lidé s vysokoSkolskym vzdélanim, kteti preferuji volny cas.
Spole¢nost Dioss Nytfany bude muset, stejné¢ jako jeji konkurenti zvazovat, zda by

nebylo vhodné zavést zkracené pracovni iivazky, které by vyhovovaly tomuto trendu.

Vyznamnym socialnim faktorem, ktery ovliviiuje spolecnost Dioss Nyfany, je i roven
vzdélavacich instituci v regionu. V regionu existuje pomérné¢ hodné stfednich
a vysokych odbornych skol v elektrotechnickém a strojnim oboru, které produkuji pro

spole¢nost vhodné absolventy.

Ptilezitosti pro spolecnost je 1 Zivotni uroven v regionu. Plzensky kraj se dlouhodobé
fadi spolecné s hlavnim méstem Prahou a Stfedoceskym krajem mezi regiony s nejvyssi

zivotni Grovni. (Cesky statisticky tifad, 2017)

Faktor technologicky

Spole¢nost se specializuje pfedevSim na strojirenskou a elektrotechnickou vyrobu.
V obou téchto odvétvich dochazi v poslednich letech k vyznamnému rozvoji
a inovacim. Dioss Nyfany zde proto spatiuje faktor, ktery vyznamné ovliviiuje jeho
¢innost. SpoleCnost, 1 diky tomu, Ze obchoduje s vyznamnymi zahrani¢nimi

spole¢nostmi, potfebuje udrzet tempo s ristem v zapadnich zemich Evropy.

Velkou pftilezitosti spolecnosti je jeji dobra poloha v blizkosti dalnice D5, spole¢nost
ma dobré dopravni spojeni s metropoli kraje Plzni, ale i s partnery v zahranici, pfevazné

v Némecku.

Faktor legislativni

Legislativnim faktorem, ktery v poslednich letech spolecnost nejvice ovlivnil je Novy
obCansky zakonik, zdkon €. 89/2012 Sb., ktery nabyl G¢€innosti od roku 2014. Stejné
jako ostatni spole¢nosti musela i spolecnost Dioss Nyfany reagovat na tento zikon
a upravit veskeré smlouvy a obchodni podminky tak, aby byly v souladu s timto
zakonem. V soucasné dobé ovSem tento faktor jiz neni pfili§ velkym rizikem, nebot’

nedochézi k zadnym vyznamnégj$im novelizacim zékona. (Zmény zdkont, 2017)

Stejné tak se predpokladd stabilita v danovych zdkonech, kdy by nemélo dochézet
K vyraznym vykyvim u dang z pfijmu ani DPH. (Zmény zakont, 2017)
Pravni systém je v Ceské republice pomérné stabilni a funkéni a vymahatelnost prava je

na slu$né arovni.
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Faktor ekologicky

Ochrana Zivotniho prostfedi je jednim z velkych témat poslednich let. Spolecnosti se
snazi béhem podnikani drzet tempo s ekologickymi aktivitami svych zahrani¢nich
partneri. Pro spoleCnost je zajisté prilezitosti dosahovani vysoké trovné ekologie

Vv podniku, diky které spolecnost ziska konkuren¢ni vyhodu do budoucna.

2.1.2 Mezoprostiedi

Za pomoci Porterova modelu péti sil je nastinéno mezoprostfedi podniku, které je
roz€lenéno do péti zakladnich kategorii. Tento model poméha identifikovat a analyzovat
sily pusobici na podnik v daném odvétvi. Jak ukazuje nasledujici obrazek, hlavnimi
souc¢astmi Porterova modelu péti sil jsou stavajici konkurence, mozni novi

konkurenti, zékaznici, dodavatelé a substituty. (Fotr, 2012)

Obrazek 4: Portertiv model péti sil

Stupen MoZni novi Bari
anéry vatupu I
konk.l.f} rerce konkurenti 7

Barnigry vsfupu

Dodavatelé Konkurance Zakaznici I
Substituty I

Hrozba

subsfitutu
?

\yjednavaci sila
al zakazniko?
b dodavateiu?

Zdroj: Fotr, 2012

Nova konkurence

Riziko ptichodu nové konkurence do strojirenstvi je pomérné vysoké. Bariérami vstupu
novych konkurentli do odvétvi mohou byt prevazné pomérné vysoké vstupni naklady
a vysokd urovenn vyrobnich technologii. Konkuren¢ni vyhodou pro spolec¢nost Dioss
Nyfany a.s. je piedev§im jeji dlouholetd tradice v tomto odvétvi, diky které jiz
spole¢nost navazala strategicka partnerstvi se svymi zakazniky, které chee, jak vyplyva
ze strategickych cill, dale rozsifovat. Pro nové€ pfichozi spolecnosti je, predev§im kviili
nutné vysoké kvalité¢ vyrobkli, pomérné obtizné ziskat divéru stavajicich zakazniki

svych jiz ptisobicich konkurentt.
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V tomto odvétvi neexistuje zadna regulace mnozstvi soutézitelii ze strany statu a vyroba
neni diferenciovéana, spiSe nez riziko vstupu ceskych malych a stfednich podnik do
odvétvi je vysoké riziko vstupu mezinarodnich spole¢nosti, které piesouvaji svoje
vyroby z draz§ich zemi Evropy do Ceské republiky. Tyto spole¢nosti jiz maji know-
how 1 dostate¢ny kapital.

V druhém oboru, ve kterém spole¢nost podnikd, tedy ve vyrobé klimatizaci
jednd o znacné specializované odvétvi s malym mnozstvim zékaznikli. Kontrakty
vV tomto odvétvi byvaji domluvené dlouhodobé dopiedu a spolecnost zde nevidi pftilis

vysoké riziko vstupu konkurence.

Stavajici konkurence

Ve strojirenstvi je velmi obtizné najit zplsob, jak ziskat konkuren¢ni vyhodu.
Spole¢nost Dioss Nytfany se snazi konkurovat komplexni vyrobou, kvalitou produkt

a zajisténim efektivniho poprodejniho servisu v ptipad¢ poruchy vyrobku.

Stavajici konkurenci spolec¢nosti lze opét rozdélit dle odvétvi vyroby. Ve strojirenstvi
jsou nejveétSim konkurentem Otavské strojirny, tato spoleCnost se zabyva v oblasti
hliniku stejnym druhem vyroby jako spole¢nost Dioss a sidli v Horazd’ovicich. Dal§imi
vyznamnymi konkurenty v tomto odvétvi jsou spolecnosti Houdek group, Baumruk
a Baumruk, Bosssteelost a ze vzdalenéjsiho okoli napiiklad spole¢nosti Kasper kovo
a SV metal Hlizov. Konkurenti ve vyrobé klimatiza¢nich jednotek v Zelezni¢nim

priamyslu jsou spole¢nosti Siemens, Bombardier a Connect.
Odberatelé

Spole¢nost Dioss Nyfany se snazi se svymi odbérateli navazovat dlouhodobou
spolupraci, kdy si zaklddd na osobnim pfistupu a odbornych znalostech svych
obchodnikil. Posilovani vztahi se zdkazniky je 1 jednim ze zdkladnich strategickych cilt
spoleénosti. Zakaznici spole¢nosti jsou prevazné z Ceské republiky (49 %) a Némecka

(50 %).

V soucasné chvili je nejvétsim odbératelem spolecnost Faiveley, s touto spole¢nosti ma
Dioss Nytany podepsanou smlouvu az do roku 2022. Vedeni spole¢nosti se ovsem i na

zakladé¢ minulych zkuSenosti, kdy mélo podepsanou smlouvu se spole¢nosti Sanyo
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a spolecnost tuto spolupraci i ptes 13 let dlouhé strategické partnerstvi ukoncila
a piesunula vyrobu do Ciny, je védomo, Ze riziko odchodu odbératele je i pres smluvni
zavazky a vyhodné podminky pomérné¢ vysoké. Toto riziko se snazi spolecnost
eliminovat kvalitni vyrobou a rozvrstvenim vyroby do n¢kolika segmentti. V piipadé, ze
v nékterém z nich dojde ke komplikaci, tak se spolecnost bude vice profilovat na jiné.

DalSimi velkymi odbérateli jsou napiiklad spole¢nosti Air Power a Rational.

Substituty

Jak jiz bylo zminéno, vyrobky spole¢nosti jsou vétSinou polotovary vyuzivané v B2B
segmentu, které jsou velmi Spatné¢ nahraditelné v soucasné dobé substituty.
Do budoucna je mozné, Ze ¢ast produkce spoleCnosti bude mozné vyrobit na 3D
tiskarnach, ale v soucasné chvili neexistuji Zadné substituty vyhovujici podminkam

odbératelu.
Dodavatelé

Hodnoceni dodavateli ve spole¢nosti probihd ptfedevSim na zakladé kvality, jednotlivi

dodavatel¢ jsou tfidény do ¢ty zakladnich kategorii A, B, C, D.

Dodavatele se Spickovou kvalitou a dodacimi podminkami fadi spolecnost do kategorie
A, v kategorii C jsou podprimérni dodavatele, které se spolec¢nost snazi vyradit.
Spolecnost ovsem 1 dodavatele v kategorii C stdle monitoruje, a pokud se nakupni
oddéleni domniva, ze u téchto dodavateli doSlo ke zméné k lepSimu, audituje
spole¢nost i tyto dodavatele a nasledné je zaclenuje do vysSich kategorii. Zvlastni
kategorii je D, do této kategorie se fadi dodavatelé, ktefi vyrabéji unikatni vyrobky nebo
jsou to dodavatelé, na kterych trva zakaznik.

Nahraditelnost dodavateli se velmi odviji od unikatnosti zbozi. Zatimco v piipadé
vypadku dodavatele plechii se pro spole¢nost nejednd témét o zadnou komplikaci,

pfipadny vypadek dodavatele unikdtniho zbozi je pro spole€nost vyznamnym

problémem, i kvili tomu se spolecnost snazi o dlouhodobé vztahy s dodavateli.
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2.1.3 EFE Matice

Pro hodnoceni analyzy externiho prostiedi se jako nejvhodnéjsi zpusob jevi vyuziti

matice EFE. Tabulka externich faktort se sklada ze stejného poctu ptileZitosti a hrozeb,

ke kterym jsou ptfifazovany jednotlivé vahy od 0 do 1 dle jejich vyznamnosti, jejich

celkovy soucet se musi rovnat jedné. Dale je nutné urcit, jak velky vliv budou mit

jednotlivé faktory na dosazeni vize a strategickych cili spole¢nosti. (Fotr, 2012)

Jednotlivé faktory jsou hodnoceny za pomoci stupnice, kdy ¢islo 4 znac¢i nejvyssi vliv

v v

se stupném vlivu a nakonec jsou secteny vSechny vlivy dohromady, toto €islo tika, jak

si stoji spoleénost Dioss Nyfany v externim prostiedi..(Sulak, Vacik, 2005)

Tabulka 1: Matice EFE spoleénosti Dioss Nyfany a.s.

Vaha Stupeii vlivu | VaZeny primér

Hrozby (T)

Zmény ménového kurzu 0,07 2 0,14
Nizka nezaméstnanost v regionu 0,11 3 0,33
Velké mnozstvi konkurentu 0,1 2 0,2
Nejasny vyvoj v Evropské unii 0,05 1 0,05
Ztrata zakazniku 0,14 4 0,56
Prilezitosti (O)

Odborné skoly v regionu 0,04 2 0,08
Vyhodna geograficka poloha 0,09 3 0,27
Kvalitni systém dodavatelt 0,16 4 0,64
Rist vzdélanosti obyvatelstva 0,03 1 0,03
Spatné nahraditelnost vyrobki 0,21 4 0,84

Zdroj: viastni zpracovani, 2017

22




Jednotlivé hrozby a pftilezitosti do matice EFE jsou zvoleny na zékladé strategickych
cili podniku, z celkového vazeného priméru, ktery vysel 3,14, vyplyva, ze spole¢nost

Dioss Nytany je nadprimérné citliva na externi prostiedi. (Fotr, 2012)

2.2 Analyza vnitiniho prostiedi spole¢nosti

Ugelem interni analyzy je zhodnoceni silnych a slabych stranek podniku, jejichz zjisténi
napomaha snadné¢jSimu tizeni jednotlivych odvétvi ve spolenosti a spolecnost se diky
této analyze dozvida, kde jsou jeji silné a slabé stranky, které mize sama ovlivnit. (Fotr,

2012)

2.2.1 Management

Strategie ve spolecnosti je tvofena piedstavenstvem a vrcholovym managementem a je
komunikovana dale do jednotlivych fidicich irovni. Obzvlasté na strategickém ftizeni se
ve spolecnosti velmi podili 1 pfedstavenstvo. Dlouhodobé strategie se planuje

ve spole¢nosti na dobu tfi let, sttednédoba je po dobu jednoho roku.

Operativni porady probihaji ve spole¢nosti nékolikrat kazdy tyden na vSech urovnich.
Kazdé pond€li a ctvrtek probihd operativni porada managementu. Na zdklad¢ téchto
porad probihaji dale porady jednotlivych oddéleni ve spolecnosti, kde jsou informace

predavany podiizenym pracovniktim.

V roce 2015 probéhla ve spolecnosti rozsahla obména top managementu spolecnosti,
V tomto roce nastoupil ve spoleCnosti novy generalni feditel a i1 feditelé nckterych

vyznamnych useki, jako je Gisek vyroby ¢i nakupu.

2.2.2 Struktura spolecnosti

Organizac¢ni struktura spolecnosti Dioss Nyfany je zobrazena na obrazku €. 5, z tohoto
obrazku je patrné, ze v Cele spoleCnosti stoji generalni feditel. Pifimo generdlnimu
fediteli je podfizeno Sest fediteli jednotlivych oddélenich, IT oddéleni, oddé¢leni
personalistiky, kanceldf generdlniho feditele a piedstavitelé odbornych dozort.
Predstaviteli odbornych dozorti jsou pracovnici svarecského dozoru, tito zaméstnanci

jsou opravnéni v pfipadé€ nutnosti zastavit vyrobu.
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Obrazek 5: Organizad¢ni struktura spoleénosti Dioss Nyfany a.s.

[ Generdini feditel ]
2 Predstavitelé . :
Kancelar GR odbormich dozord IT oddiélen Persondlni oddéleni

( [ ( | | )

Obchodni dsek Wjrobni dsek Finanéni dsek Technicky dsek Nakupni isek ‘ Usek 2!'33'9 :Eﬂiwa

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklade dat spolecnosti, 2017

Nasledujici obrazek zobrazuje, kolik zaméstnancii je zaméstndno na jednotlivych
oddélenich ve spolecnosti, je patrné, Ze nejvétsim oddélenim je vyroba a naopak

nejmensi oddéleni je ekonomické.

Obrazek 6 : Pocet zaméstnanctil jednotlivych tsekt

Podfizeni GR

Vyrobni usek
Technicky Usek
Obchodni usek

Nakupni tsek

Usek Fizeni kvality

Ekonomicky usek

0 100 200 300 400

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat spolecnosti, 2017

Usek vyrobni je fizen vyrobnim feditelem. Vyroba je ¢lenéna na dva hlavni provozy,
kazdy z nich tidi vedouci provozu, ktery mé pod sebou mistry, referenty fizeni vyroby
a dle provozu dal§i odborné pracovniky. Kromé provozi spadd pod feditele vyroby

utvar fizeni a pldnovani vyroby.
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Obrazek 7: Organizaé¢ni struktura vyrobniho oddéleni spole¢nosti

Vyrobni feditel
: * ~,
Ukvar fizeni a Vedouci provozu ;
planovani vyroby Dioss Vedouci provozu FTL

Referenti planovani Mistii Mistfi
Referenti — R “—— Referentifizeni
i Dispeceri .
administrace wyroby

“—  Referenti pipravy

P atofi CNC .
rogramatori -

Zdroj: vlastni zpracovani na zdklade dat spolecnosti, 2017

Obchodni oddéleni tidi obchodni feditel, jeho podfizenymi jsou veskeii pracovnici
vénujici se obchodu, jako jsou obchodni manazefi, referenti expedice, referentka
fakturace a referenti zakazek. Obchodni oddé€leni se mimo jiné zabyva 1 strategickymi
partnery. Oddéleni se snazi poskytovat zakaznikim sluzby, které povedou k udrzeni

a rozvoji vzajemné spoluprace.

Finan¢ni oddé€leni vede jedna ze dvou zen v managementu spoleCnosti, oddéleni se
sklada ze mzdové uctarny, useku controllingu a kalkulaci a useku finan¢niho

a vSeobecného ucetnictvi.

Technicky feditel zodpovida pfedevsim za oddéleni technologie, konstrukce a vyvoje
a nastrojarnu. Pod toto oddéleni dale spadaji drzbati, pracovnik BOZP a hlavni
mechanik. Technické oddéleni se zabyva technickou piipravou vyroby, konstrukci,
technologickymi postupy a technickym vybavenim spole¢nosti. Technicky feditel
rozhoduje, s ohledem na moZnou vyrobu, o ndkupu nového strojniho vybaveni,

ptipadné o reinvesticich do vybaveni stavajiciho.

Reditel pro fizeni jakosti odpovidd za kvalitu, monitorovani a kontrolovani vSech

procesil ve spolecnosti.
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Druhou zenou v top managementu spolecnosti je feditelka nadkupu, soucasti jejiho useku
jsou sklady materialu a doprava, referenti strategického nakupu, operativni nakup

a referenti fizeni kooperaci.

2.2.3 Finan¢ni analyza

Finan¢ni pozice podniku je velmi dilezitym méfitkem interni analyzy, je dilezita

pfevazné z téchto tii hledisek:

e Rozhodovani o investicich
e Financovani aktiv

e Uspokojovani vlastniktl (Sulak, Vacik, 2005)

Pro zjisténi finan¢ni pozice spolecnosti je mozné volit nékolik metod finanéni analyzy,
jako jsou absolutni ukazatele, rozdilové ukazatele, pomérové ukazatele, pyramidové
soustavy pomérovych ukazateli a souhrnné ukazatele pro méfeni vykonnosti firem.

(Sulak, Vacik, 2005)

V této diplomové praci byly zvoleny jako nejvhodnéjsi pomérové ukazatele, které
Zobrazuji vzajemny vztah mezi dvéma polozkami ucetnictvi. Tyto ukazatele davaji
rychly obraz o zékladnich finan¢nich charakteristikach spole¢nosti. Pomérové ukazatele
se dale déli do nekolika skupin, podle toho k jakému aspektu financni vykonnosti se

vazou. (Sulék, Vacik, 2005)

Jedna se o:
e Ukazatele rentability e Ukazatele zadluzenosti
e Ukazatele likvidity o Ukazatele aktivity

e Ukazatele produktivity

Ukazatele rentability

Vyuzivaji se pro zjisténi, do jaké miry se zhodnocuji prosttedky vlozené do podnikani.

e rentabilita viastniho kapitalu (ROE)
Cilem je, aby byl tento ukazatel, ktery se vyuZiva pro hodnoceni vynosnosti
vlastniho kapitalu co nejvyssi.

Pti vypoctu se vyuziva vzorce: ROE = EAT / VK
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e rentabilita aktiv (ROA)
Rentabilita aktiv napomaha ke zjisténi, jak celkove je dana spole¢nost efektivni.
Vypocte se jako: ROA = EBIT /CA

o rentabilita trzeb (ROS)
ROS podniku tika, kolik jednotek zisku dany podnik dosdhne z jedné jednotky
trzeb.

Vypocita se jako: ROS = EBIT/ Trzby (Synek, 2015)

Tabulka 2 : Rentabilita podniku Dioss Nyfany v letech 2013 az 2016

2013 2014 2015 2016
EBIT (v tis. K<) 52 293 32610 - 5288 10 362
EAT(v tis. K&) 41 966 26 279 -5894 8 932
CA (v tis. K¢) 559 729 1036 311 523 903 1013 899
VK (v tis. K&) 386 130 384 610 330590 325 302
Trzby (v tis. K<) 530 944 519 873 465 597 471737
ROE 0,109 0,068 - 0,027
ROA 0,093 0,031 - 0,032
ROS 0,098 0,062 - 0,022

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dat spolecnosti z let 2013 - 2016

Ukazatel rentability vlastniho kapitalu by mél vychazet vétsi, nez 0,1 C¢ehoz bylo
ve spolecnosti dosazeno pouze v roce 2013, od té doby tento ukazatel postupné klesal az
do roku 2015, kdy byl zdporny vysledek hospodaieni, v roce 2016 spolecnost sice

ey e

obdobi. (Fotr, 2012)

Rentabilita aktiv spolecnosti Dioss Nyfany vysSla pomérné velmi nizka, vzhledem
Kk tomu, ze pozadovana hodnota, které by méla rentabilita aktiv dosahovat je 0,2. Stejné
tak je pomérné¢ nizkd i hodnota ROS. Pomérné pozitivni zprdvou ovSem je, Ze
spolecnost se jiz oproti predchozimu roku dostala do zisku a podle odhadi vysledkt

hospodateni za prvni Ctvrtleti roku 2017 se da pocitat s dalSim nartistem. (Fotr, 2012)
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Ukazatele likvidity

Platebni schopnost podniku je urena za pomoci ukazateli likvidity, kdy muizeme
rozlisit tfi druhy téchto ukazatelli na likviditu okamzitou, pohotovou a béznou. (Valach,
1997)
e okamzita likvidita
Tato likvidita méfi schopnost podniku hradit své okamzité zavazky.
Vypocita se jako: OL= penézni prostiedky / kratkodobé zavazky
e pohotova likvidita
Testuje jak velka je jistota thrady, kratkodobych zavazka, s tim, ze ¢im vyssi je
pohotova likvidita, tim je vetsi jistota uhrady kratkodobych zavazki.
PL = (obéznd aktiva - zasoby) / kratkodobé zavazky
o bézZna likvidita
Udava, kolikrat pokryvaji obézné aktiva kratkodobé zavazky spolecnosti.

BL = ob€zna aktiva / kratkodobé zavazky (Valach, 1997)

Tabulka 3 : Likvidita spole¢nosti Dioss Nyfany v letech 2013-2016

2013 2014 2015 2016
Obézné aktiva (v tis. K&) 178349 | 194 147 153294 | 143098
Penézni prostiedky (v tis. K&) | 71024 51 429 6 294 5312
Zasoby (v tis. K&) 48 832 71385 70515 77 027
Kratkodobé zavazky (v tis. K&) | 44 498 67 613 135182 | 155300
Okamyita likvidita 1,596 0,76 0,047 0,0342
Pohotové likvidita 2,91 1,816 0,612 0,425
Bézna likvidita 4,008 2,871 1,134 0,921

Zdroj: viastni zpracovani na zdkladé internich dat spolecnosti z let 2013 az 2016

Jak je vidét z tabulky, vSechny tfi likvidity se v poslednich ctyfech letech vyrazné

snizovaly. Okamzita likvidita je pfizniva, pokud je jeji hodnota alespoii 0,2. Toho bylo

ve spolecnosti dosazeno v prvnich dvou letech a od té doby dochazelo k vyraznému

poklesu. Ten je dan vyraznym zvySenim zavazkl spolecnosti a snizenim penézni

zasoby. Velmi podobné dopadla spolecnost v oblasti pohotové likvidity, kterd by méla
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byt vyssi nez 0,8. Optimalni vyse bézné zasoby je v rozmezi od 1,5 do 2,5, ani v tomto
rozmezi se oviem spole¢nost v poslednich dvou letech nenachézela. (Sulik, Vacik,
2005)

2.3 Vyroba, vyzkum a vyvoj

Vyroba spolecnosti Dioss Nyfany je velmi diferenciovana, spole¢nost ma mnoho
odbératell napii¢ odvétvimi, v soucasné¢ dobé spolecnost dodavd vyrobky do
strojirenského, automobilového, Zeleznicniho a  potravinarského  pramyslu.
Diferenciovana vyroba je velmi silnou strankou spole€nosti, jelikoz v pripadé poklesu

nékterého z odvétvi se mize spolecnost zacit vice soustfedit na jiné z odvétvi, ve

kterych spole¢nost ptisobi.

I pfesto, Ze strategickym cilem spolecnosti do nasledujicich let je zavedeni vlastniho
vyrobku, v souCasné dob¢ spole¢nost vyrabi prevazné polotovary slouzici dal§im
spole¢nostem k dotvoieni kone¢ného vyrobku. Z toho divodu v soucasné chvili neni ve

spolec¢nosti zadné odd¢€leni, které by mélo v naplni své Cinnosti vyzkum a vyvoj.

2.4 Informacni systémy

Veskeré informace ve spoleCnosti jsou sdélovany zaméstnanciim pomoci sdilen¢ho
serveru, ke kterému maji pfistup predevsim THP pracovnici. Pro zaméstnance, ktefi
nevyuzivaji pii své praci pocitace, a nemaji tedy ptistup k tomuto serveru, jsou ve firme

umistény nasténky, které se aktualizuji dle potieby.

V podniku se pracuje pirevazné s operacnim systémem Windows. K domlouvani porad,
k emailové komunikaci i jako kalendaf se vyuziva ve spole¢nosti program Microsoft
Outlook. Ze sady Microsoft office pracuji zaméstnanci spolecnosti dale s programy
Microsoft Word, Microsoft Excel a Microsoft Powerpoint. Persondlni systémem, ve
kterém jsou veSkeré udaje o mzdach zaméstnanct, délkach pracovnich pomért

a podobné, je systém Nugget. Technickd oddé€leni pottebuji ke své €innosti program

CAD.
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2.5 Matice IFE

Postup matice IFE je stejny, jako byl postup u matice EFE, az na to, Ze u této matice se

jednotlivé faktory ohodnocuji jinym zptisobem, konkrétné silné stranky jsou hodnoceny

v rozmezi od 4 do 3 a slabé stranky jsou hodnoceny od 2 do 1. (Fotr, 2012)

Tabulka 4: Matice IFE spole¢nosti Dioss Nyfany a.s.

Viaha Stupeii vlivu | ViZeny primér

Silné stranky

Zavedeny systém porad 0,11 3 0,33
Ptehledna organizaéni struktura 0,06 3 0,18
Diferenciace vyroby 0,22 4 0,88
Stabilni informacni systém 0,06 3 0,18
Slabé stranky

Nizké rentabilita 0,14 2 0,28
Nizka likvidita 0,14 2 0,28
Velké vykyvy ve VH 0,2 2 0,4
Vyzkum a vyvoj 0,07 1 0,07

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Celkovy vazeny prumér v ptipadé¢ IFE matice je roven 2,6. To znamena, Ze interni

prostiedi ma stfedni vliv na podnikatelsky zdmér.

2.6 Matice IE

Vysledky analyzy externiho prosttedi, tedy matice EFE a matice interniho prostfedi IFE

dohromady vyvateji matici IE. Tato matice je rozdélena do deviti kvadrantd, které

uréuji, jakou strategii by mél podnik rozvijet do budoucna. (Suldk, Vacik, 2005)

Z matice EFE vyslo, Ze celkovy véazeny primér externiho prostredi je roven 3,14

a z matice IFE vyslo, Ze celkovy vaZeny primeér interniho prostiedi je 2,6.
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Obrazek 8: Matice IE spole¢nosti Dioss Nyfany a.s.
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Zdroj: viastni zpracovani dle Sulék, Vacik, 2005

Zanesenim informaci z matice IFE a EFE do obrazku cislo osm bylo zjiSténo, ze
spolecnost Dioss Nyfany se nachazi v kvadrantu ¢islo II. Pro tento kvadrant je
doporucovana strategie "Stavéj a zajistuj rust”. Pro podniky v tomto kvadrantu je
vhodné, aby nadale posilovaly svoji stavajici pozici na trhu, rozsifovaly portfolia svych
vyrobkl, ptipadné vstupovaly na nové trhy. V souladu s touto strategii je 1 soucasny

strategicky cil, kdy chce spoleénost zavadét sviyj vlastni vyrobek. (Sulak, Vacik, 2005)

2.7 Cile pro personalni oblast

Cile pro persondlni oblast by mély byt takové, aby napomahaly napliiovani cili
celopodnikovych, z toho davodu se pii jejich tvorbé musi vychazet prave
Z celopodnikovych cilti. Cile pro persondlni oblast spole¢nosti Dioss Nyfany jsou

stanoveny nasledovné:

e UdrZovat pocet zaméstnancii na stavajici urovni
Spole¢nost Dioss Nytany chce stabilizovat pocet svych zaméstnanctli na stavajici
urovni, tedy okolo 450 zaméstnanc. Tento pocet zaméstnancii by mél byt
optimalni k napInéni strategickych cild.

o ZvySovat kvalifikaci zaméstnancii
Jelikoz spolecnost chce zacit vyrabét svij vlastni vyrobek pro B2B trh, je

zapotiebi a zaCala zvySovat kvalifikaci svych zaméstnancli. Spolecnost si je
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védoma, ze je pro ni vyhodnéjsi posilovat znalosti stavajicich pracovnikil, nez
najimani novych pracovnikt

ZvySovat zaméstnaneckou spokojenost a motivovat zaméstnance k lepsim
vykoniim

Spole¢nost chce posilovat zaméstnaneckou spokojenost svych zaméstnancu,
¢ehoz v dneSni dobé nelze dosdhnout pouze s piiddvanim mzdy, ale
I s vybudovanym systémem benefiti.

Zlepsovat obchodni schopnosti obchodnich zastupcu

Jelikoz chce spoleCnost dale stabilizovat svoje postaveni u stdvajicich
odbératell, je zapotiebi, aby spole¢nost dale posilovala obchodni schopnosti
svych zastupcti.

Nariist informovanosti o spolecnosti v regionu

Za pomoci persondlniho marketingu dosdahnout vyS$i informovanosti
0 spole¢nosti, jako kvalitnim tradi¢nim zaméstnavateli v regionu.

Udrzovat pocet agenturnich zaméstnancii pod hranici 15 % k zaméstnanciim

kmenovym
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3 Trendy v oblasti personalistiky

V poslednich letech se za¢inaji v oblasti personalistiky prosazovat stale nové a nové

trendy, které by méli personalisté v této oblasti nasledovat. Téméi kazdy odborny HR

server proto stanovuje dle néj nejvétsi trendy pro HR oblast v nésledujicich letech,

Vv této kapitole jsou uvedeny ptiklady nékterych z téchto trenda.

Zaméstnanci ala "bumerang"

Velky trendem poslednich let, se kterym se musi spolecnosti potykat, jsou
odchody zaméstnancti kvuli vzdélani, ziskavani novych zkuSenosti nebo
vénovani se rodin€é. Tyto zaméstnanci se po nékolika letech stile Castéji vraci
S tim, Ze by chtéli pro spole¢nost opét pracovat. Spole€nosti si jsou velmi dobie
védomy, Ze 1 piesto, Ze navrat odchoziho zaméstnance predstavuje urcité riziko,
je 1 mnoho vyhod, pro¢ takového zajemce o navrat vzit zpét. Pro spole¢nost jsou
vyhodné znalosti, které zdjemci o navrat maji v oblasti firemni kultury
a pracovni ¢innosti. Spolec¢nosti se z toho diivodu stale vice uci zlstavat s témito
lidmi diky socialnim sitim v kontaktu. (HR Forum, 2017)

Riist diirazu na HR technologie

Personalisté ve spoleCnostech stale vice vyuzivaji informacnich systémi, které
jim zptijemiuji jejich pracovni ¢innost. Do budoucna Ize pocitat s jesté vétSim
vyuzitim téchto technologii a jejich ¢im dal tim vétsi uzivatelskou ptistupnosti.
(HR Forum, 2017)

Vyuzivani socialnich siti

HR manazefi pti své praci vyuzivaji stale vice socidlnich medii. Diky tomu, Ze si
naborafi zjist'uji informace na téchto sitich o zajemcich, dostavaji se do mnohem
lep§i pozice a snadnéji ptredpovidaji, jaky dany uchaze¢ bude. Trendem
poslednich let je také vyhleddvani novych pracovnikii na socialnich sitich
a nasledné jejich oslovovani. (HR Forum, 2017)

Generacni obmeéna

Velké mnozstvi zakladateli spolecnosti a vysokych manaZerli odchdzi a dale
V nejblizSich letech bude odchdzet do diichodu. Pro persondlni oddéleni ve
spole¢nostech bude velkou vyzvou nalézt vhodné uchazefe na tyto uvolnéna

mista z internich, nebo externich zdroji. (HR Forum, 2017)
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Konec tradicnimu hodnoceni zaméstnancu

Mnoho velkych spole¢nosti jiz opousti od systému tradi¢éniho hodnoceni
zaméstnancl na zékladé strukturovanych dotazniki jednou do roka, naopak
zacinaji zaméstnance hodnotit Castéji napiiklad po dokonceni urcitych projekth
nebo jinych tkolt. (HR News, 2017)

Riist vyznamu firemni kultury

Diky vysoké fluktuaci si spolecnosti zacinaji uvédomovat dilezitost firemni
kultury. Firmy se snazi své zaméstnance stale vice zaangazovat, aby se citili byt
soucasti spoleCnosti. Firmy zacinaji zaméstnancim nabizet mozZnosti rustu,
rozvoje a dal§iho uc¢eni. (HR News, 2017)

Rozhodovani na zdkladé analyzy dat

Personalni oddéleni stale vice vyuzivaji analyzy dat, at’ uz se jednd o interni
analyzy mezi zaméstnanci, o jaké benefity by méli zdjem, nebo analyzy mist,
odkud pfichazeji do spolecnosti nejvhodné€jsi zaméstnanci, aby zde spolecnost

hledala 1 ptisté. (HR News, 2017)
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4 Analyza personalni politiky spoleCnosti

V této kapitole je blize prfedstaveno personalni oddé€leni spolecnosti Dioss Nyfany.
V prvni casti kapitoly je nejprve popsana napli Cinnosti personalniho oddéleni
a nasledné popsani zaméstnanci spole¢nosti. V dalsi ¢asti kapitoly je pfedstaven systém
planovani zaméstnanci, systém odménovani a motivace, fluktuace a dalSi vyznamné

komponenty personalni politiky.

4.1 Personalni oddéleni
Personalni oddéleni je odd€lenim spolecnosti, jehoz hlavnim ukolem je napliovani
personalni strategie podniku. Mezi zékladni ¢innosti, které jsou zapotiebi pro efektivni

fizeni lidskych zdrojt, 1ze zatadit predevSim:

e Nabor a vybér zaméstnanct

e Vycvik a rozvoj zaméstnanct

e Planovani zaméstnancii

e ZajiSténi administrativnich ptfedpoklad

e ZajiSténi rovnych ptilezitosti a rovného zachazeni

e Poradenstvi zaméstnanciim

e Tvorba systému odmeénovani a motivace zaméstnancti
e ZajiStovani bezpecnosti prace

e Propousténi

¢ Role zprostfedkovatele mezi zaméstnavatelem a odbory (Koubek, 2015)

Tyto zakladni Cinnosti jsou soucdsti persondlni prace i ve spole€nosti Dioss Nytany,
V této spolecnosti je persondlni oddéleni podfizené piimo generdlnimu fediteli a sklada
se pouze ze dvou zaméstnankyn, z pani vedouci persondlniho oddéleni a jedné
persondlni referentky. Pfi plnéni vySe zminénych Ukold je zapotiebi, aby persondlni
usek blizce spolupracoval se vSemi Useky ve spolecnosti, predevsim s vedoucimi téchto

usekd.
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V poslednich letech, se samotni personalisté ve spolecnosti dostavaji do mnoha roli,
zatimco, diive byli pfedevSim administrativni silou, dnes mezi jejich role patii

naptiklad:

e Diveryhodny iniciator - pracovnici HR by méli vzdy splnit to, co zaméstnanctim
slibi, je to zakladem osobni duvéry, na které lze stavét dalsi vztahy se
zaméstnanci.

o Strategicky pozicionér - schopni pracovnici lidskych zdroji si uvédomuji
vyznam svého oddéleni a moznost ziskani konkuren¢ni vyhody diky dobrému
systému fizeni lidskych zdrojt, tito pracovnici se podili na tvorbé podnikovych
strategii a jejich promitani do firemnich plant.

o Tvurce predpokladii uspéchu - HR pracovnici pomahaji definovat vlastnosti
a dovednosti dané organizace. Mezi tyto vlastnosti patii naptiklad inovativnost,
efektivita, rychlost, pro zdkaznicky ptistup.

o Sampioni zmény - oddéleni lidskych zdrojti podporuje pfipravenost organizace
na mozny ptichod zmény, ktery nasledné organizace lépe piijima.

e [novator a integrator HR - jedna se o jednu ze zasadnich ¢innosti persondlniho
oddéleni, kdy HR manazer inovuje a integruje HR piistupy organizace
k zasadnim otazkam.

e Zastance technologii - zaméstnanec HR vyuziva informacni technologie jiz
mnoho let, v soucCasné¢ chvili roste vyznam vyuzivani socidlnich médii

a zaméstnanci HR se zacCinaji stdle vice podilet na fizeni informaci. (Ulrich,

2014)

4.2 Zaméstnanci spole¢nosti

Spole¢nost Dioss Nyfany zaméstnavad v souCasné chvili 454 (4/2017) kmenovych
zaméstnancl a k tomu 48 zaméstnanci agenturnich. Nasledujici graf ukazuje vyvoj
poctu zaméstnancli spole¢nosti v poslednich péti letech. Z persondlnich cilii vyplyva, Ze
spole¢nost chce udrzovat primérny pocet zaméstnancii v daném roce na 450

zameéstnancich.
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Obrazek 9: Vyvoj poc¢tu zaméstnanci spolecnosti Dioss Nyfany a.s. v letech 2013 - 2017
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dat spolecnosti, 2017

Jak ukazuje nasledujici tabulka, agenturni pracovnici tvofi necelych 11 % pracovniki
spole¢nosti. Cilem persondlni politiky spolec¢nosti Dioss Nytfany je, aby se pocet
agenturnich zaméstnancii drzel pod 15 %. Tento cil se spole¢nosti dafilo v lofiském
roce az na mésic leden plnit a od mésice srpna dochéazelo k postupné stabilizaci poctu

agenturnich pracovnikili okolo 11 %.

Tabulka 5: Pomér kmenovych a agenturnich zaméstnanci v roce 2016

Mésic 01 | 02 | 03 | 04 | O5 | O6 | O7 | OB | 09 | 10 | 11 | 12

Kmenovi 447 | 450 | 450 | 456 | 455 | 453 | 452 | 450 | 456 | 451 | 448 | 442

Agenturni | 88 65 68 63 59 55 53 49 49 47 |49 | 48

Pomér (%) | 19,7 | 144 | 151 | 138 |130 |12,1 | 11,7 |10,9 |10,7 |10,4| 10,9 | 10,9

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dat spolecnosti, 2017

Spolecnost z divodu Uzké specifikace persondlnich agentur spolupracuje s vétSim
mnozstvim agentur a snazi se schopné agenturni pracovniky ptevadét do kmene. To je
ovSem komplikovano tim, Zze velké mnoZzstvi zaméstnancli agentur nemé o pievod do
kmenového zaméstnani zdjem. Pfevazné je tomu tak z divodu, Ze by kvili soudné
nafizenym srazkam ze mzdy pro né zaméstnani na bé€zny plny pracovni tivazek bylo

méné vyhodné nez jen brigddni ¢innost pro nékterou z pracovnich agentur.
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Vice nez 80 % zamdstnancti spole¢nosti tvoii muzi. Zeny pracuji ve spole¢nosti
pfedev§sim na technicko-hospodarskych pozicich, ve skladech a jako obsluha
vysokozdviznych vozik. Pomér zaméstnanct je dany predevsim fyzickou naroc¢nosti
prace, kdy je zapotiebi, aby zaméstnanci manipulovali s velkymi a tézkymi kusy kovu.
Jak vyplyva z nasledujicitho grafu, nejvice zaméstnancii pracuje ve spoleCnosti na
délnickych pozicich, nasleduji THP pracovnici a rezijni pracovnici, jejichz naplni prace
je zabezpeceni plynulého toku vyroby. Nejvice zaméstnancii pracuje ve spole¢nosti jako
zamecnici, svareci a elektrikari.

Obrazek 10: Rozdéleni zaméstnanci dle pozic ve spoleénosti Dioss Nyfany a. s.

Skupiny zaméstnancti

i Délnické profese
B THP pracovnici

L1 Rezijni pracovnici

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dat spolecnosti, 2017

Nasledujici obrazek zobrazuje vékovou strukturu zaméstnanct spolecnosti. Primérny
veék zaméstnanci je 44 let. Nejvétsi mnozstvi zaméstnancti mé spolecnost ve vékové
kategorii 36 - 40 let. Komplikaci pro spole¢nost do budoucna je pomérné vysoké
procento zaméstnanct, kterym je vice nez 55 let, mezi témito zaméstnanci jsou délnici,
ale 1 THP pracovnici a lidé na vedoucich pozicich. V soucasné dobé spolecnost
zaméstnava 101 zaméstnancii, u kterych se da pfedpokladat maximalné do deseti let
odchod do dichodu, z téchto zaméstnanci by mélo dokonce 36 opustit spole¢nost

vV nasledujicich péti letech.
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Obrazek 11: Vékova struktura zameéstnancia spolecnosti Dioss Nyfany a. s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dat spolecnosti, 2017

4.3 Planovani zaméstnanci

Aby mohla spole¢nost uspét v konkurenénim prostiedi, musi védét kolik zaméstnanct
a jakych kvalifikaci, potfebuje pro uspokojeni soucasnych, ale i budoucich pozadavk.
Pravé z toho ditvodu probiha ve spolecnostech personalni planovani, které je zékladnim
personalnim procesem zabezpecujicim spravny mnoZzstvi zaméstnanci se spravnymi

schopnostmi ve spravném case. (Armstrong, 2011)

K planovani lidskvych zdroju, lze zvolit tyto pfistupy:

e Odborne odhady - jedna se o metodu, kdy jsou potfeby zaméstnancti planovany
na zaklad€ isudku manaZzert

e Indexovani a extrapolace - tyto metody stavi na minulych trendech a poskytuji
pouze kratkodobé odhady lidskych zdrojt

e Analyza rozpoctu organizace

e Modelovani - tato metoda vyuziva kombinaci vSech tii pfedchozich metod za

pomoci matematickych vzorct (Dvotakova, 2007)

Pii planovani lidskych zdroji ve spolec¢nosti Dioss Nyfany se vyuZzivaji pfedev§im
odborné odhady a analyza rozpoctu organizace. Persondlni plan ve spole¢nosti vychazi
z planu vyroby a obchodnich pland, které jsou tvofeny vzdy ke konci roku na
nasledujici rok. Plany ve spole¢nosti jsou ovSem behem daného obdobi casto
aktualizovany z divodu neocekdvanych novych zakazek, nebo vypadkl stévajicich
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zakazek. Z toho divodu probiha i persondlni planovani velmi operativné a stava se, ze

spole¢nost musi narychlo hledat vhodné pracovniky, aby dostala svym zavazkim.

Personalni plan ve spolecnosti tvofi vedouci persondlniho oddéleni. Pfi jeho tvorbé
musi ovS§em uzce spolupracovat s vedoucimi vSech oddéleni ve spole¢nosti, predev§im

pak s vedoucimi obchodniho a vyrobniho useku.

Pii planovani persondlnich potfeb vychdzi persondlni oddéleni i z piedpokladané
fluktuace zaméstnancl. Ta je jednim z nejvétsi problémi spole¢nosti Dioss Nyfany
Vv poslednich letech. Jen za lonisky rok opustilo spolecnost celkem 51 zaméstnanct,
vétSinu odchodil (témét 80 %) tvorili zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti pracovali kratsi

dobu nez rok.

Aby fluktuace zaméstnancli spolecnosti natolik nezasahovala do persondlniho
planovani spoleCnosti, snazi se personalni oddéleni zjistit, z jakého divodu z ni
zaméstnanci odchdzeji. SpoleCnost ddva zaméstnancim pii odchodu vypliovat
dotaznik, z jakého diivodu spolecnost opoustéji (viz priloha A). Z odpovédi v dotazniku
vyplyva, ze velké procento odchodii zaméstnancti bylo proto, Ze zaméstnanci nezvladli
pracovni tempo. Z dotaznikii dale vyplyva, Ze zaméstnanci spolecnost opoustéli kvali
lepSim finan¢nim nabidkam z Némecka, ¢i nabidkdm z nové vzniklych primyslovych
zon v Ostrové u Stiibra a Plzni. Z téchto dotazniki ovSem dale vyplynulo, ze na
nékterych stfediscich byl odchod zaméstnanci zplisoben i1 nespravnym jednanim

nadfizeného pracovnika.

Spole¢nost Dioss Nyiany se stejn¢ jako vétSina ostatnich spolecnosti ptizptisobila
trendu vraceni zaméstnancl a je ochotna ptijimat nékteré zaméstnance, co ji opustili,
naptiklad z diivodu osobniho rozvoje, zpatky. Spole¢nost si je védoma, Ze tito

zaméstnanci maji znalosti o spole¢nosti a nebude tak slozité je zauCovat.

V soucasné chvili spolecnost Dioss Nyfany pocitd se zavadénim vlastniho produktu
Vv nasledujicich tfech letech. Této skutecnosti je ovSem nutné, aby se ptizplsobil
i personalni plan. Spole¢nost chce udrzovat soucasny pocet zaméstnanct, ale chee, aby
dochazelo ke zvySovani jejich kvalifikace. Tyto skuteCnosti se projevuji v planu
vzdélavani zaméstnancl. Tento plan navrhuje ve spolecnosti vedouci personalniho

useku a je schvalovan vzdy v mésici lednu top managementem podniku.
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Silné stranky

Spoluprace persondlniho odd€leni na tvorbé persondlniho planu s dalS$imi
odd¢lenimi

Tvorba planu vzdélavani

Zjistovani ptic¢in fluktuace zaméstnanct ve spolecnosti

Ochota ptijimat zpatky zaméstnance, co spolecnost opustili

Slabé stran

Casté zmény persondlniho planu ve spole¢nosti

Vysoka fluktuace zaméstnanci

4.4 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani pracovniki, je jednim ze zakladnich zamérti personalni politiky v podniku.

Podnik mize zvolit dva piistupy k ziskavani zaméstnancu:

Vyuziti vnéjsich zdroju

Jedna se o nabidku pracovnikli na trhu, pfedevSim v oblasti daného regionu,
timto zptisobem lze ziskat napiiklad absolventy, ktefi teprve vstupuji do
pracovniho procesu, uvolnéné pracovniky zjinych organizaci, nebo
zaméstnance jinych spolecnosti, ktefi maji zajem o zménu zaméstnavatele.
(Synek, 2015)

Vyuziti vnitinich zdroju

Jedna se o zaméstnance uvolnéné uvniti podniku, vyhodou téchto lidi je, ze
jejich vlastnosti a pracovni schopnosti jsou jiz podniku zndmé a jejich potizeni

predstavuje niz8i naklady a da se pfedpokladat vyssi stabilita. (Synek, 2015)

Pfi obou téchto moznostech se obvykle pfistupuje k pohovoru, samotny pohovor je

mnohymi autory povazovan za pomérné¢ kontroverzni zaleZitost. Validitu pohovoru

milZze sniZzovat napiiklad to, ze pfi pohovorech nejsou testovany dilezité schopnosti,

které jsou zapotiebi k dané praci. Diivodem toho jsou chyby, které jsou zplisobovany

tazateli v pribéhu pohovoru. (Foot, Hook, 2002)
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Jedné se napfiklad o chyby:

e Halo efekt — jsou lidé, ktefi na tazatele udélaji velmi silny dojem uz pfi vstupu
do mistnosti, tazatel pak na zakladé toho, zda se jedna o dojem pozitivni, ¢i
negativni poklada otazky, které pouze vedou k prohloubeni jeho dojmu.

e Rychlé rozhodovani — vyzkumy potvrdily, Ze tazatel si na uchazece udéla
vétSinou dojem jiz po péti minutach a nasledné jiz svlij ndzor neméni.

o Prijimani lidi, kteri jsou jako my — tazatel ma pfirozenou tendenci se ztotoZnovat
s uchazecem a preferovat uchazece, ktefi jsou mu podobni

e Stereotypizace — tazatel si uchazece automaticky zatradi do néjaké skupiny lidi, o
které ma urcité smysleni a vlastnosti dané skupiny pfifazuje i uchazeci (lidé
S brylemi jsou chytii).

e Efekt kontrastu — dochazi ke srovnavani uchazecd, nejsou hodnoceny

objektivné, ale podle toho, zda jsou horsi nebo lepsi nez ostatni (Foot, Hook,

2002)

Proces ziskavani zaméstnancu ve spole¢nosti

Jakym zptisobem probihd ve spoleCnosti Dioss Nyfany proces ziskavani novych
zaméstnancit ukazuje obrazek cislo 12. Primarné jsou volnd pracovni mista ve
spolec¢nosti nabizena internim zajemctim, jelikoZ spolecnost si je védoma, Ze od téchto

lidi se da ocekavat vyssi stabilita a znalost firemni kultury.

Obrazek 12: Proces ziskavani zaméstnanct

Inzeratu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Proces ndboru za¢ind pozadavkem vedouciho useku na nového pracovnika. V rdmci
pozadavku musi specifikovat naroky na zaméstnance, jaké by mél mit znalosti, jakou
profesi bude vykonavat. Na zakladé specifikace pozadavki je uréena i nastupni mzda
pro danou pozici dle mzdovych tabulek. V tabulkach se vychazi z toho, co uz uchaze¢

umi, zda jiz na daném stroji n€kdy pracoval, ale i rychlosti zapracovani.
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Inzerat je sestaven personalnim odd€lenim, personalistka také rozhodne o tom, kam
bude nejvhodnéjsi inzerdt umistit. V soucasné chvili je pro spole¢nost pomérné
problematické, ze na dané inzeraty je pomérn¢ nizka odezva uchazect. Tento problém
je zpusobeny velmi nizkou nezaméstnanosti v regionu a velmi vysokym mnozstvim

konkurentu.

Témér kazdy inzerat umistuje spoleCnost na stranky ufadu prace, placené servery
spole¢nost téméf nevyuziva a spoléha spiSe na kopirovani inzerati na neplacené
servery. Nevyhodou tohoto feSeni ovSem je, Ze se na téchto serverech inzeraty §ifi samy
bez toho, aniz by do toho personalni odd€leni spole¢nosti néjak zasahovalo a stava se,
7e se na téchto serverech objevuji jiz davno neaktudlni nabidky. Informace o hledanych
zaméstnancich se nachdzi i na vyvésni tabuli pfed budovou spolecnosti. V ptipadé, ze
spolec¢nost potiebuje nabrat vyssi pocet zaméstnancii, umistuje letacky do autobusti a na
obecni vyvésky okolnich mést. Pfi naborli novych zaméstnancii vyuziva spolecnost
i svych facebookovych stranek, kdy na tyto stranky pani vedouci personalniho oddé¢leni
aktualizuje nabidku volnych pracovnich mist ve spolecnosti. Spole¢nost se snazi do
procesu naboru zapojovat 1 sv€ stavajici zaméstnance, ti v pfipadé, Ze doporuci
spole¢nosti vhodného uchazece a ten do spole¢nosti nastoupi, dostanou za doporuceni

finanéni odménu.

Ze zaslanych zivotopisti jsou personalistkou vybrani uchazeci, které je vhodné pozvat
na osobni pohovor. Aby se spolecnost pii pohovoru vyvarovala ¢astych chyb, G€astni se
pohovoru vice osob, obvykle personalistka a pfimy nadfizeny piipadného budouciho
pracovnika, u nékterych vyssSich a technickych pozic se pohovoru ucastni 1 generalni

feditel.

Personalistka v rdmci pohovoru seznami uchazeCe s obecnymi informacemi
0 spolecnosti, pokud se uchaze¢ i po Uvodnim seznamovacim rozhovoru jevi jako
vhodny, je uchaze¢ seznadmen s provozem. Uchaze¢ v ramci vybérového pohovoru musi
prokézat své odborné znalosti potfebné pro danou pozici, naptiklad schopnost orientace

v technické dokumentaci, ¢i schopnost obsluhovat konkrétni vyrobni zatizeni.

Pokud dojde k dohodé s uchazeem na vysi mzdy a dal$ich nalezitostech, absolvuje
prohlidku u zavodniho 1ékate pfimo v arealu spole¢nosti a dostane pracovni smlouvu.

Pracovni smlouvy dava vétSinou spole¢nost na dobu urcitou a maximalné po tfech
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smlouvach urcitych prechdzi zaméstnanec na smlouvu neurcitou, jednd se ovSem
0 pomérn¢ individudlni zalezitost sohledem na pozici a dovednosti daného

zamestnance.

Zaskoleni zaméstnance

Po nastupu je zaméstnanec proskolen, pokud je piijat na THP pozici, dostane plan
zapracovani. Pokud se jedna o nastup nového zaméstnance na délnickou pozici, travi
tento zaméstnanec svych prvnich né€kolik dni ve spole¢nosti ve Skolicim stfedisku (viz
ptiloha B). Na skolicim stfedisku je novy zaméstnanec nejprve seznamen s pravidly
BOZP a internimi piedpisy spole¢nosti. V nasledujicich dnech se u¢i jednotlivé ukony,
které je zapotiebi, aby zaméstnanec znal pred samotnym néastupem do vyroby. Jedna se
naptiklad o znalosti z oblasti vykresové dokumentace, pracovnich privodek a podobné.
Ve Skolicim stfedisku probiha i prakticka vyuka, kde si novy zaméstnanec zkousi svoji

pracovni napln.

Az na zaklad€ rozhodnuti Skolitele prechazi dany pracovnik na vyrobni stfedisko, kde
dochazi k dalsimu doskolovani. Nov¢ pfijaty zaméstnanec je svéien na prvnich nékolik
tydnli az mésicti zkuSenéjSimu zaméstnanci, ktery ho dale zaucuje. Dany pracovnik je
ke Skoleni "novacka" motivovan pené¢zni odménou. Mistr se zkuSenym zaméstnancem
konzultuje pokroky nového zaméstnance az do okamziku, kdy je rozhodnuto, Ze tento

zaméstnanec bude pracovat samostatne.
Silné stran

e Stabilni ndborovy proces

e VEtsi mnozstvi ucastnikl pohovoru

e ZkouSeni praktickych dovednosti uchazece béhem pohovoru

e Motivacni ptispévek pro zaméstnance za doporuceni zaméstnance
e Plan zapracovani zaméstnance

e Skolici stiedisko

Slabé stranky

e Malé vyuzivani placenych naborovych serveri

e Malé vyuzivani néstroji personalniho marketingu
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4.5 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jsou procesy, které zabezpecuji, ze dand organizace
ma angazované, vzdélané a kvalifikované pracovniky, které potiebuje. Vzdélavani
napomaha a zlepSuje uceni a poznavani, které¢ podporuje napliovani strategickych cila.

(Armstrong, 2011)

Jak vyplyva jiz ze strategickych cili, jednou z hlavnich priorit spole¢nosti Dioss Nyrany
je dostateéné mnozstvi kvalifikovanych pracovniku, ktefi udrzi tempo s technologickym
pokrokem v odvétvi a budou ochotni na sobé dale pracovat. Pravé z téchto divodu je

vzdelavani zaméstnanci ve spole¢nosti velmi dilezité.

Jak jiz bylo zminéno, ve spole¢nosti je kazdoroéné sestavovan plan vzdélavani. Skoleni
organizovana dle tohoto planu se déli do dvou hlavnich kategorii na Skoleni, které
spole¢nosti uklada zakon a na Skoleni nad ramec zakonnych povinnosti. Prioritu v planu
maji zakonna Skoleni a Skoleni nutnd pro zajiSténi vyroby. Na ostatni Skoleni a Skoleni

rvo v

nad rdmec planu vzd€lavani jsou vyuzivany prevazné dotacni programy Evropské unie.

Mezi skoleni, kterd jsou pro zaméstnance povinna ze zakona a u kterych personalni
oddéleni musi monitorovat, kdy si ktery zaméstnanec musi dané Skoleni obnovovat,
patii naptiklad Skoleni elektrikait na vyhlasku 50, jetdbnické zkousSky, Skoleni fidich
vysokozdviznych vozikii a mnoha dalsi. Tato Skoleni jsou ve vétsing piipadii ukoncena
zaveérecnou zkouskou, na jejimz zdkladé miize zaméstnanec nadale pokracovat

V provozovani urcité profese.

Mezi skoleni, kterd jsou nad rdmec zakonné povinnosti, potom patii naptiklad Skoleni
manaZzerskych dovednosti a Skoleni komunika¢nich schopnosti pro obchodni zastupce,
ktera jsou soucasti persondlnich cili. Komunika¢ni $koleni maji posilovat u obchodnich
zastupci spolecnosti prodejni schopnosti, které¢ by mély vést k nartstu trzeb spole¢nosti
a stabilizaci zdkaznického portfolia. V minulosti se ve spolecnosti potadaly i jazykové
kurzy. Tyto kurzy byly pied n€kolika lety ovSem z rozhodnuti majitele spole¢nosti

zruseny.

Spolecnost podporuje své zaméstnance v piipadé, Ze se rozhodnou doplnit si své
vzdélani. Pokud se zamé&stnanec rozhodne zvysit svoji kvalifikaci v oboru, ve kterém by
zvysil svilj prospéch pro spolecnost, je firma ochotna poskytnout tomuto zaméstnanci

placené studijni volno a spolupraci pifi tvorbé diplomovych a bakalafskych praci.
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Spolecnost si tim pak zaméstnance zavazuje az na dalSich 5 let. Tato nabidka ovSem
neni zaméstnanciim nijak pravideln¢ zminovana a jedna se spiSe o pripady nekolika

mala jednotlivci.

Pokud néktery ze zaméstnanct zah4ji individudlni studium v jiném oboru, nez ktery
vyuzije pii svém pisobeni ve spolecnosti, je spole¢nost ochotna témto zaméstnancii

poskytovat neplacené volno, aby se mohli ucastnit vyuky a volno pfed zkouskami.

Silné stranky
e Skoleni komunika¢nich dovednosti
e podpora zaméstnancl ve zvySovani kvalifikace
e systém obnovovani povinnych zakonnych Skoleni

e vyuZzivani dotacnich programi EU

Slabé stranky

e zruSeni jazykovych kurzl

e nizka informovanost zaméstnancii 0 moznostech dopliiovani vzdélavani

4.6 Motivace

Aby dand organizace dosahovala vykonii, je zapotiebi aby meéla dobfe motivované
pracovniky, ktefi chtéji dobrovoln¢ vynakladat usili pro danou véc. Motivace v sobé
ukazuje silu a zptisoby chovani, které ovlivituji lidi k ur¢itému chovani. Lidé ocekavaji, ze

jejich jednani povede k dosazeni odmény, ktera uspokoji jejich potieby. (Armstrong, 2011)

Motivace se déli na dva zakladni typy:

e Motivace vnitini- tento druh motivace se projevuje, pokud maji zaméstnanci
pocit, ze je jejich prace zajimava, dilezitda a maji moZnost vyuZzivat své
schopnosti a dovednosti. (Armstrong, 2011)

e Motivace vnéjsi - jedna se o opatieni, které spolecnost podnikd proto, aby své
zamestnance motivovala, jedna se o systém odmén a systém tresti. Vngjsi
motivace byvd ze strany spole¢nosti mnohem Iépe proveditelnd, velkou
nevyhodou ovSem je, ze ji zaméstnanci velmi rychle zacnou povazovat za

samoziejmost a vyzaduji dalSich stimuli. (Armstrong, 2011)
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Stanovovani mzdy zaméstnancu ve spoleénosti

Mzda kazdého zaméstnance se sklada z 60 % procent z pevné a ze 40 % z pohyblivé
slozky. Vyraznou cast pohyblivé slozky mzdy tvofi kvalita odvedené prace. Kazdy
vedouci pracovnik ve spolecnosti méa navic k dispozici fond, ze kterého muze kazdy
mésic rozdélovat odmény zaméstnancim za dobife odvedenou praci. V piipadé, ze

zamestnanec odvadi nekvalitni praci, dochézi ke srazkam z pohyblivé slozky.

Pokud zaméstnanec zpiisobi firmé Skodu, jeho podil na nahrad¢é Skody zélezi na tom,
zda se jednalo o imyslnou skodu, ¢i nikoliv. Pokud byla Skoda imyslna, vychazi potom
spolecnosti pii stanoveni vySe podilu na ndhradé Skody ze zédkona. Pokud se jednalo

0 Skodu zplisobenou nekvalitni praci, je postihovana v rdmci pohyblivé slozky mzdy.

Vyse mzdy zaméstnancii na délnickych profesich je stanovovdna za pomoci matice
dovednosti. Matice zobrazuje, jakou odménu za jaké specifické znalosti méa pracovnik

dostat.

Benefity pro zaméstnance

Spolecnost poskytuje v souCasné chvili zaméstnancim nékolik benefiti z rtiznych

oblasti, konkrétné se jedna o tyto benefity:

e Tyden dovolené navic - tento benefit poskytuje spolecnost veskerym
zaméstnancim bez rozdilu toho, jakou dobu jsou ve spole¢nosti zaméstnani.

o Prispévek na penzijni pripojisteni - aby ziskal zaméstnanec ptispévek na
penzijni piipojisténi ve vysi 300 K¢ mésicné, tak musi ve spolecnosti pracovat
alespon po dobu jednoho roku.

e Zavodni stravovani - spoleCnost zaméstnancim piispiva na stravu v zavodni
jidelnég, zde si mohou zaméstnanci vybrat jedno ze Ctyt jidel.

e JVolno pri narozeni ditéte a volno pri umrti partnera - v téchto piipadech
poskytuje spole¢nost zaméstnanciim placené volno.

e Firemni lékar - tento Iékaf sidli pfimo v aredlu spole¢nosti a mohou ho vyuZivat
i rodinni pfisluS$nici daného zaméstnance.

o Firemni ubytovna
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o  Odmény v pripade pracovniho jubilea - Zaméestnanci, kteti ve spolecnosti pracuji
10, 20, 30, nebo 40 let dostavaji od spolecnosti za své dlouhodobé plisobeni
finan¢ni odménu Vv rozmezi mezi 2 az 10 tisici korun.

e Posezeni s generalnim reditelem u prilezitosti zivotniho jubilea - pii ptilezitosti
kulatych a pualkulatych narozenin jsou oslavenci v daném mésici zvani na
posezeni ke generalnimu fediteli, kde dostanou obcerstveni a drobnou pozornost.

o  Odmeény pri ochodu do dichodu - pi1 odchodu do starobniho nebo invalidniho
dichodu dostavaji zaméstnanci dle odpracovanych let ve spole¢nosti odménu
mezi 1 az 10 tisici korun.

o Firemni doprava - zaméstnanci z okolnich obci maji moznost pro dopravu do
zaméstnani vyuzit firemni dopravy. Tuto dopravu si musi zaméstnanci hradit,
ale jezdi i z obci, odkud by se pracovnici, ktefi nemaji auto, nemeli moznost

dostat se do prace.

I ptesto, ze je v posledni dobé€ trendem spisSe firemni benefity pfidavat a spoleCnost ma
dosahovani spokojenosti zaméstnancti za pomoci benefitii 1 v cilech pro personalni
oblast, rozhodla se spole¢nost pied dvéma lety upustit od mimotfadné odmény, ktera se
zaméstnancim rozdélovala dvakrat za rok primérné ve vysi mezi 1 500 a 3 000
korunami. Na tyto odmény méli nadrok zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracovali delsi
dobu nez rok a byli maximaln¢ jeden mésic nemocni. U mimoiadnych odmén nastaval
ovSem problém zajisténi spravedlivého hodnoceni, vedoucim oddéleni se stavalo, ze
situaci hodnotili az ptili§ subjektivné.

Firemni eventy

Soucasti systému odménovani jsou i jednotlivé firemni akce, které jsou ve spole¢nosti
potadany pro zaméstnance. Vedeni spole¢nosti se snazi udrzet kontakt se zaméstnanci
Castymi obchlizkami jednotlivych oddéleni. Jednou za ctvrt roku probihd v zavodni
jideln€¢ setkdni s generdlnim feditelem, kde jsou zaméstnancim prezentovany
hospodaiské vysledky firmy a zaméstnanci mohou sdélovat své poznatky. Vedouci
jednotlivych oddéleni dale organizuji akce pfimo pro sva oddé€leni, jako je firemni

bowling a jiné.
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Velmi uspésnou akci, ktera probéhla v piedlonském roce pro zaméstnance a predevsim
jejich rodiny, byl den otevienych dveti. Rodinni pfislusnici zaméstnanci, ale 1 dalsi
zajemci, si mohli prohlédnout prostory spoleCnosti, vystavu historickych vozidel
I vyvoje vyroby. Vitany byly i déti, pro které zde byl pfipraven zabavny program. Tato
akce se setkala u zaméstnanci s velmi pozitivnimi ohlasy.

Jelikoz v roce 2017 bude vyroci sta let od zalozeni municky v aredlu dnesni spolec¢nosti,
chystd se na podzim roku 2017 dalSi den otevienych dvefi, tentokrat predevSim se
zaméfenim na historicky vyvoj spolecnosti. V minulosti probihal ve spolecnosti

i vano¢ni firemni vecirek, od kterého se ovSem spole¢nost rozhodla v nasledujicich

letech odstoupit.
Silné stranky

e Motivacéni slozka mzdy

e Matice dovednosti

e Fond vedouciho pracovnika

e Spolecenské akce pro zaméstnance a jejich rodiny

e Akce s generalnim feditelem, kde maji zaméstnanci moznost se vyjadrit

k problematice ve spole¢nosti

Slabé stran

e ZruSeni firemniho vecirku

e Snizovani mnoZstvi benefitii navzdory persondlnim cilim
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5 Dotaznikové Setreni

V této casti diplomové prace je za pomoci Setfeni zhodnocena spokojenost zaméstnancii
spolecnosti Dioss Nyfany s persondlnimi procesy. V prvni ¢asti této kapitoly je
navrzena koncepce dotaznikového Setfeni, na tuto cast dale navazuji vysledky

dotaznikové Setfeni a jejich zhodnoceni.

5.1 Koncepce dotaznikového Setieni

Setieni se zaméfilo na ¢étyii zékladni otazky, které napomohly k ovéieni spokojenosti
zaméstnancl s jednotlivymi komponenty personalnich procest. Dotaznikové Setfeni se
zaméfilo na spokojenost zaméstnanci s jejich pracovni naplni, hodnoceni nadfizenych
pracovniki, spokojenost s pracovnim prostiedim a odménovanim a motivaci. Informace
ziskané¢ v rdmci Setfeni napomohly urCit oblasti persondlni politiky spolecnosti, se
kterymi jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni a kde naopak jsou dle zaméstnanct

slabé stranky.

Hlavni otazky Setfeni:

¢ Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s pracovni naplni?
e Na kolik jsou zaméstnanci spokojeni s nadiizenym pracovnikem?
e Jaka je spokojenost zaméstnancu s pracovnim prostiedim?

e Jak hodnoti zaméstnanci systém odménovani a motivovani ve spole¢nosti?

Respondenti:

Respondenty byli zaméstnanci spolecnosti Dioss Nyrany. Aby mélo vybrané Setieni co
nejvyssi vypovidajici hodnotu, byli v rdmci vyzkumu osloveni vSichni zaméstnanci

spole¢nosti. Ucast v Setieni byla dobrovolnd a zaméstnanci méli pravo tcast odmitnout.

Vybér druhu Setfeni:

Jelikoz Setfeni ma velké mnoZstvi respondentl a velké mnozstvi Setfenych skutecnosti,
jevi se pro ucely tohoto Setieni jako nejvhodnéj$i metoda dotaznikového Settfeni. Tato
metoda umoznuje ziskat velké mnoZstvi informaci od velkého mnoZstvi respondenti

S pomérné nizkou nakladovou a ¢asovou naro¢nosti.

Setfeni probihalo prostiednictvim polostrukturovaného dotazniku (viz. piiloha C).

Otazky byly tvofeny ve spolupraci s vedenim spolecnosti. Otazky dotazniku byly
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voleny v co nejjednodussim jazyce, aby byly snadno srozumitelné i zaméstnancim
S niz8§im vzdélanim. Pred rozdanim dotazniki vS§em zaméstnancim probéhla pilotaz na
vzorku dvaceti zaméstnancii, aby bylo jasné, Ze je dotaznik vSem zaméstnanctim

srozumitelny.

Dotazniky byly rozdany zaméstnanciim spolecnosti autorkou této diplomové prace.
V pribéhu dotaznikového Setfeni byli vedouci jednotlivych stifedisek a nasledné
I zaméstnanci informovani o probihajicim vyzkumu. Zaméstnancim byly pfedany
informace, ze dotaznikové Setfeni probihd za ucelem ziskani zpétné vazby o jejich
zaméstnanecké spokojenosti, a Ze ziskané informace budou vyuzity pro ucely
diplomové priace a vedenim spoleCnosti Dioss Nyfany. Ddale byli zaméstnanci
seznameni se strukturou dotazniku a doSlo k vysvétleni piipadnych dotazli nebo
nejasnosti a sdéleni, ze dotaznik je anonymni. Aby byla zaji§t€na anonymita, vkladali

zameéstnanci své dotazniky do schranky, se kterou je obchazela autorka této prace.

5.2 Vysledky dotaznikového Setieni
5.2.1 Respondenti

Dotaznik byl distribuovan mezi veskeré zaméstnance spolecnosti Dioss Nytany, ktefi
byli dne 17. 3. 2017 nebo 21. 3. 2017 pfitomni na pracovisti. Vyplnéné dotazniky
vratilo zpatky 236 respondentti. Aby byla chranéna anonymita zaméstnanci, nebyla do
dotazniku déna otazka tykajici se pohlavi, jelikoZ jsou ve spolecnosti provozy, kde

pracuje velmi malé mnoZzstvi zen, které by tak byly snadno identifikovatelné.

I presto se deset respondenti rozhodlo, Ze nejspiSe z obavy o odhaleni a zbaveni
anonymity, nebudou zavérecnou ¢ast dotazniku, kde sd€luji identifikaci své osoby na
zaklad¢ veku, délky pracovniho poméru, pozice a oddéleni vypliovat, nekteti dalsi

respondenti se rozhodli vynechat pouze ¢ast z téchto otazek.

Respondenti dle jednotlivych oddéleni

Nasledujici obrazek zobrazuje rozvrstveni respondentii dle jednotlivych oddéleni
a vyrobnich stfedisek. K uz$i specifikaci vyrobnich stfedisek bylo pfistoupeno
pfedevsim z diivodu, Ze pfi zjiSténi urcitého problému z dotazniku bylo zapotiebi urcit,
zda se tato komplikace tykd jednoho konkrétniho stfediska, nebo se jedna

0 celopodnikovy problém.

51



Nejvice doplnénych dotazniki bylo vybrdno na stfedisku 561, ktery je zaroven
I nejvétsim vyrobnim stfediskem ve spolec¢nosti, na tomto stiedisku jsou v posledni
dob¢ také nejvetsi problémy s vysokou fluktuaci zaméstnanci, z toho diivodu je dobrou

zpravou, ze prave z toho stiediska je nejvétsi zpétna vazba.

Naopak nejméné¢ doplnénych dotaznikii bylo vybrdno na menSich oddélenich ve
spolec¢nosti, jako je finan¢ni usek, (ktery ale zaméstnava, pouze 7 zaméstnancu, takze se

na tomto useku jedna o 71 % navratnost), nebo tsek kontroly jakosti.

Obrazek 13: Respondenti dotaznikového Setfeni dle jednotlivych oddéleni

Respondenti dle oddéleni

Kontrola jakosti
Finaéni Usek
Stredisko 516
Stredisko 514
Nakupni tsek
Stredisko 521
Obchodni usek
Podfizeni GR
Stredisko 517
Stredisko 518
Technicky usek
Stredisko 511
Stredisko 561

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Délka pracovniho poméru respondentu

Nejvice respondentil pracuje ve spolecnosti jiz delSi dobu nez devét let, jedna se celkem
0 40 % respondentil, naopak nejméné vyplnilo dotaznik osob, co pracuji ve spolecnosti

krats$i dobu neZ rok.
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Obrazek 14: Délka pracovniho poméru respondenti

i méné nez rok
H 1 az 2 roky
k3az5let

M 6az8let

9 avice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pracovni pozice

Pro vysledky dotaznikového Setfeni mélo vypovidajici hodnotu, i na jaké pozici dany
respondent ve spole¢nosti plisobi. Vyzkumu se zucastnilo nejvice zaméstnancu, ktefi
pracujici na délnickych pozicich, coz odpovida i celkovému rozlozeni pracovnich pozic

ve spoleCnosti.

Obrazek 15: Pracovni pozice respondentt

6%

i Vedouci pracovnik
H THP

L4 Délnicka pozice

Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Vék respondentii

Dotaznik byl vyplnén zaméstnanci ve vSech vékovych kategorii pomérné rovnomeérné,
nejvice vyplnilo dotaznik respondentti mezi 41 a 45 lety, coZ je zaroveil i prumérny vék
respondentll. Naopak nejméné vypliovali dotaznik zaméstnanci starsi 61 let, u téchto
zaméstnanct se vyskytoval nazor, Ze pro n€ uz kvili blizicimu se odchodu do dichodu,

neni dotaznik podstatny.
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Obrazek 16: Vék respondenti

30

25

20

15

10

21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61+

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

5.3 Vysledky jednotlivych dotazovanych oblasti

5.3.1 Prace zaméstnance

Prvni oddil dotaznikového Setfeni se zabyval nékolika aspekty prace zaméstnance.
U prvni otazky, kde méli respondenti odpovédét, zda je pro n€ jejich prace zajimava,
vétSina respondentt uvedla, Ze je pro né jejich prace vétSinou, nebo vzdy zajimava. Jen
9 respondenti, tedy neceld 4 % dotazanych uvedla, Ze je pro né prace nezajimava
a nebavi je. Konkrétné€ se jednalo o ¢tyfi zaméstnance technického Gseku a pét délnikt

z provozu Faiveley.

Obrazek 17: Je pro zaméstnance jejich pracovni napln zajimava?

M Ano
H Ne

i Vétsinou ano, ale
jsou i okamziky,
kdy ne

Zdroj: viastni zpracovani, 2017
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Dalsi otazka v tomto oddilu se zabyvala tim, zda je odpovidajici mnozstvi prace, které
musi zaméstnanec vykonat vzhledem k pracovni dobé. Téméf polovina zaméstnancti
spoleCnosti si mysli, ze maji prace optimalni mnozstvi. OvSem témet 40 % zaméstnancii
se domniva, ze dochazi k narazovym vykyvam, kdy se stiidaji obdobi, kdy maji prace

prilis s obdobimi, kdy maji prace malo.

Obrazek 18: Optimalnost mnoZzstvi prace pro zaméstnance

i Prace mam akorat
H Prace mam pfilis malo
k4 Prace mdm pfilis mnoho

i Narazoveé se stridajici obdobi
kdy mdm prace mnoho a kdy
malo

1%

Zdroj: vlastni zpracovanit, 2017

Jak ukazuje nésledujici obrazek, vykyvy v mnoZstvi prace jsou problémem hlavné na
vyrobnich stfediscich, odkud pochazeji vSichni délnici, ale 1 vétSina THP a vedoucich

pracovniki, ktefi tuto moznost zaskrtli.

Obrazek 19: Optimalnost mnoZzstvi prace pro zaméstnance dle jednotlivych pozic

4%

i Délnik
HTHP

i Vedouci pracovnik

Zdroj:vlastni zpracovani, 2017
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Z Setieni vyplyva, Zze 73 % zaméstnancii zna popis své pracovni pozice a je si jisto,
které tikoly jsou soucasti jejich pracovni naplné. Naopak pouze 3 % zaméstnanci nevi,
co je soucasti jejich pracovni ¢innosti a spoléhaji na svého nadiizeného. Zajimavé
zjiSténi bylo, ze tato moznost nebyla volena zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé krat$i dobu
nez jeden rok, jak by se dalo ptredpokladat, ale zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji

po dobu delsi nez pét let.

Obrazek 20: Znalost popisu pracovni pozice zaméstnanci

i Ano, znam popis mé
pracovni pozice

H Ne, nezndm popis mé

3% pracovni pozice

L Ano, znam, ale jsou ukoly,
kde nevim, zda jsou
soucasti mé prace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Posledni otazka tohoto oddilu méla za cil zhodnotit celkovou spokojenost zaméstnanct
s jejich pracovni naplni. Z odpovédi respondentli lze usoudit, Ze zaméstnanci jsou se
svoji pracovni naplni spokojeni, velmi spokojeno, nebo pomérné spokojeno je celkem

74 % vsech respondenttl, naopak nespokojeno je 5 % respondentil.

Obrazek 21: Celkova spokojenost zaméstnanct s jejich praci ve spole¢nosti

3% 2%
4 Velmispokojen/a

H Pomérné
spokojen/a

i Tak na pal
spokojen/a

H Pomérné
nespokojen/a

H Velmi
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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5.3.2 Nadf¥izeni pracovnici

V druhém oddilu dotazniku zodpovidali respondenti otazky souvisejici s tim, jak
vnimaji svého nadiizeného pracovnika. Prvni z téchto otdzek méla za ukol zjistit, zda je
nadiizeny pracovnik pfi rozd€lovani prace spravedlivy. Celkem 59 % zaméstnanci
spole¢nosti povazuje svého nadiizené¢ho za spravedlivého a 27 % zaméstnanct nad tim
nikdy nepfemyslelo. OvSem celkem 14 % zaméstnancii spolecnosti, kteti se rozhodli
doplnit tento dotaznik, povazuje svého nadiizen¢ho za nespravedlivého a mysli si, ze

nadfizeny svym subjektivnim hodnocenim zvyhodiuje nékterého z jejich kolegt.

Nasledujici graf ukazuje z jakych usekd, ¢i stfedisek jsou zaméstnanci, ktefi si mysli, ze
jejich nadtizeny neni spravedlivy. Nejvice zaméstnancu je ze stfediska Faiveley, jedna
se celkem o 25 % veskerych pracovniki tohoto sttediska, kteti vyplnili dotaznik, ze
sttediska 511 se jedna celkové o 26 % ze vSech zaméstnancii, kteti doplnili dotaznik. Na

ostatnich stiediscich, se tato odpoveéd’ vyskytovala jen u jednoho, ¢i dvou pracovnik.

Obrazek 22: Vnimani nespravedlnosti nadfizeného dle stiedisek

16 14
14 -
12 —
10 —
8 7 -
6 -
4 -
2 2
5 | 1 1 1 1
O .
N NS % v N N
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Naésledujici otdzka méla za ukol zjistit, jak berou nadfizeni pracovnici ve spolecnosti
v uvahu nazory a pfipominky zaméstnancii. Vé&tSina zaméstnanci spolec¢nosti se
domniva, Ze jejich nadiizeny bere dostatecné v tivahu jejich ndzory a ptipominky, 13 %
zaméstnanct spole€nosti nikdy svému nadfizenému svilij ndzor a pfipominky sdélovat
nezkouselo a z toho diivodu to nemohou posoudit. U této otdzky bylo velmi podobné
rozlozeni stfedisek u odpovédi ne jako u ptedchozi otdzky, opét se jednalo prevazné

0 délnické pracovniky na stiedisku Faiveley, kdy 22 % respondentli z toho stfediska
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uvedlo, ze nadfizeného pracovnika jejich nazor nezajimal, kdyz se mu ho pokouseli

sdé€lovat.

Obrazek 23: Jak berou nadfizeni pracovnici v ivahu nazory a pfipominky dle respondenti

i Berou nazory v Uvahu

H Neberou nazory v Uvahu

4 Nezkousel/a jsem mUj nazor
nadfizenému sdélovat

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Dle nésledujici otazky, ma témét 40 % zaméstnancli spolecnosti alespont nékdy problém
se zpusobem, jakym je jim zaddvana prace, zaméstnanci pii vypliovani dotaznikt
uvadéli, ze dochazi ke zméndm pracovnich ukola i béhem pracovniho dne a Ze se stava,
ze ani nadfizeny pracovnik nevi, jakou praci by méli jeho podfizeni pracovnici
vykonavat. Odpovéd’ ano se vyskytovala pfevazné mezi THP pracovniky, ktefi jsou

vice spokojeni se zptisobem zadavani prace nez dé€lnické pozice.

Obrazek 24: Spokojenost respondentt se zptisobem zadavani prace

i Ano, jsem spokojen/a

H Ne, nejsem spokojen/a

L Vétsinou jsem
spokojen/a, ale jsou dny,
kdy nevim co délat

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Dle osmé otazky, ktera méla za ukol zjistit, zda zaméstnanci ziskavaji od nadtizeného
pracovnika dostate¢né informace o soucasné situaci ve spoleCnosti, si celych 43 %
respondentll mysli, Ze nemaji dostate¢né informace o soucasné situaci ve spole¢nosti.
Tato odpovéd se vyskytovala jak mezi THP pracovniky, tak i mezi d€lnickymi
profesemi. Ve spolecnosti se sice kazdych c¢tvrt roku konaji setkdni s generdlnim
reditelem, ale zaméstnanci n¢kterych provozli nemaji na toto setkani dovoleny ptistup
od svych mistri a mohou tam posilat jen zastupce. Dle zaméstnanct jim jejich ptimi

nadfizeni neddvaji dostate¢né informace, které se tykaji jejich prace.

Obrazek 25: Informovanost zaméstnanct od nadfizenych o situaci ve spolecnosti

4%

i Dostatecna
H Nedostatecna

i Informace mé nezajimaji

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Zpisob vedeni pfimym nadfizenym byl respondenty hodnocen pomérné kladné, 72 %
procent zaméstnancl se domniva, Ze nadfizeny dava dostate¢ny prostor pro vzajemnou
komunikaci a bere je jako sobé rovné partnery, naopak 13 % dotdzanych se domniva, ze
jejich nadfizeny nebere jejich nazory a tidi je autoritativné.

Obrazek 26: Vnimani zpasobu vedeni nadfizeného pracovnika respondenty

i Nadfizeny dava
prostor pro
komunikaci

H Nadfizeny nedava
prostor pro
komunikaci

i Nema vyhranény
pristup

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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V posledni otazce tohoto oddilu byli respondenti tazani, jak jsou celkové spokojeni
S pfimym nadfizenym. Tii Ctvrtiny zaméstnanct jsou se stylem vedeni jejich
nadfizeného pracovnika spokojeny. 6 % zaméstnancii je se svym nadifizenym velmi
nebo pomérné nespokojeno. Jedna se pirevazné o zaméstnance na délnickych pozicich,

ktefi jsou ve spolecnosti jiz delsi dobu (pét a vice let).

Obrazek 27: Celkova spokojenost respondentti s pfimym nadiizenym

3%

0,
_\34’ i Velmi spokojen/a

H Pomérné
spokojen/a

i Tak na pul
spokojen/a

M Pomérné
nespokojen/a

H Velmi
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

5.3.3 Pracovni prostredi

Ukolem tohoto oddilu bylo mimo jiné zjistit, jaka je dle respondenti uroven jejich
pracovisté, jaké je na pracovisti osvétleni, jaka je teplota, hluk, Cistota pracovisté
apodobné. Do této kategorie byla také zarazena spokojenost se spolupracovniky

a s firemnimi eventy.

Pracovisté jsou dle vétSiny zaméstnancli osvétlena na odpovidajici trovni, ov§em 21 %
zaméstnancl se domniva, Ze je osvétleni pfili§ slabé. Nejvétsi procentudlni zastoupeni je
na stiedisku 518, kde se celych 48 % respondentii domniva, Ze je osvétleni prili§ slabé
a komplikuje jim tim praci. Hned za timto stfediskem je provoz Faiveley, kde se tak

domniva 32 % dotazanych a provoz 511 s 31 % procenty dotazanych.

60



Obrazek 28: Uroven osvétleni pracovisté dle respondenttt

1%

i Pfimérené
H Prilisslabé

ud PFilissilné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Teplota na pracovisti byla hodnocena vice nez polovinou respondentti jako piijatelna,

dalsich 22 % zaméstnanci uvedlo, ze teplota ma velké vykyvy v zavislosti na roénim
obdobi.

Obrazek 29: Teplota na pracovisti dle respondentit

L Pfijatelnd
M PFilis vysoka
i PFilis nizka

i M3 velké
vykyvy

Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Co se hlucnosti pracovisté tyce, nejvetsi skupina zaméstnanci se domnivala, Ze na
pracoviSti zddny hluk neni. 40 % respondentti uvedlo, Ze pracovisté je pomérné hlu¢né,
ale nevadi jim to. Naopak zvySeny hluk na pracovisti vadil 16 % dotazanym, nejvétsi
procento téchto zaméstnancii bylo ze stiediska 511 a strediska 561 (Faiveley). V piipade
téchto dvou stfedisek se ovSem jedna o rozlehlé haly, kde se hluk neda ptili§ ztlumit,

a zamestnanci maji moznost vyuzivat Spuntti do usi.
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Obrazek 30: Hlu¢nost pracovisté dle respondenti

i Pracovisté je
hluéné a
ovliviiuje to muj
vykon

H Pracovisté je
hlucné, ale
nevadi mi to

i Z4dny zvydeny
hluk neni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Zaméstnanci ve spolecnosti maji dle odpovédi v dotazniku spolu velmi dobré vztahy,
97 % vsech respondenti odpovédélo, Ze s kolegy velmi dobfe vychazeji, ptipadné Ze
jejich vztahy jsou neutralni, ale nikdo z kolegli jim nevadi. Jen 3 % respondentti sd€lila,

ze se svymi kolegy nevychazi.

Obrazek 31: Spokojenost respondentt s pracovnim kolektivem

i S kolegy dobre
vychazim

M S kolegy
nevychazim

ki Nikdo z kolegli
mi nevadi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nésledujici dvé otazky dotaznikového Setfeni mély za ukol zjistit, které z akei
pofadanych ve spolecnosti jsou pro zaméstnance zajimavé a jaké dalSi akce by ve
spole¢nosti uvitali. Z akei, které se v sou€asné chvili ve spole¢nosti pofadaji, hodnotili
zaméstnanci jako nejzajimavéjsi den otevienych dvefi a poté akce na jednotlivych
stiediscich. Zajimavé zjisténi je, ze 32 % zaméstnanciim neohodnotilo jako zajimavou

zadnou z téchto akeci.
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Obrazek 32: Zajem o v soucasné dobé poradané akce mezi respondenty

i Setkani s GR
H Den otevienych
dvefi

i Akce na stredisku

M Zadné

Zdroj: vlastni zpracovanit, 2017

Z akci, které se ve spolecnosti nepotadaji, by pro zaméstnance spole¢nosti bylo nejvice
zajimavé znovuzavedeni vano¢niho vecirku, ktery se vedeni spolecnosti rozhodlo pred
nékolika lety zrus$it. Dale by zaméstnanci uvitali sportovni a kulturni akce. Tuto otazku
se ovSem rozhodlo doplnit pomérné malé mnozstvi respondentii a neni proto zcela
jasné, zda by byl zajem o akce ze strany vétSiho poc¢tu zaméstnancii, nebo jen téchto par
jedinct.

Obrazek 33: Zaméstnanci navrhované akce do budoucna

Exkurze k firemnipartnerdm |,
Vylety na lyZe
Denzdravi |,

Détsky den

Kulturni zajezdy

Sportovni akce

Vanocni vecirek

o
N H——3—3

Zdroj: viastni zpracovani, 2017

U otdzky na Ccistotu pracovniho prostfedi vétSina zaméstnancli odpovidala, Ze je
pomerné spokojend s Cistotou pracovniho prostfedi. U této otdzky jsou velmi patrné
rozdily dle provozu, na kterém respondent pracuje. Zatimco THP pozice a zaméstnanci

stiediska Faiveley hodnotili své pracovni prostiedi jako Cisté, zaméstnanci provozu,
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jako je svafovna a podobné vnimali ¢istotu pracovisté jako horsi, coz je ddno samotnou

praci, pii které vznika prach a necistoty.

Obrazek 34: Spokojenost respondentt s ¢istotou pracovniho prostredi

5% 3% i Velmispokojen/a

H Pomérné
spokojen/a

i Tak na pdl
spokojen/a

M Pomérné
nespokojen/a

M Velmi
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Strava v zavodni jideln¢ byla zameéstnanci hodnocena pomérné dobie, véEtSing
zaméstnancl, ktefi jidelnu navstévuji, strava chutna. Celkem 24 % respondentd,
odpovédelo, ze zavodni jidelnu nenavstévuji, vétSina téchto respondentii pracuje na
sttedisku Faiveley. Toto stfedisko je od jidelny nejvice vzdalené a nékteti zaméstnanci
se domnivaji, Ze v ramci 30 minutové obédové pauzy nestihnout dojit a snist obéd v cca

400 m vzdalené¢ jidelng.

Obrazek 35: Spokojenost respondentt se zavodnim stravovanim

i Je chutnd

H Nechutna mi

L1 VétsSinou mi
chutnj, ale jsou
i dny, kdy ne

i Nechodimdo
jidelny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Posledni otazka tohoto oddilu méla za ukol zjistit celkovou spokojenost respondenti
S pracovnim prostiedim, celkem 70 % zaméstnanct, ktefi se zucastnili tohoto vyzkumu,
odpovédélo, Ze je s pracovnim prostiedim spokojeno. Nespokojenost uvedlo 7 %
zaméstnanci, jedna se o zaméstnance na délnickych pozicich, vétSinou starSich (50 a

vice let).

Obrazek 36: Celkova spokojenost respondentit s pracovnim prostfedim

L Velmispokojen/a

H Pomérné
spokojen/a

L Tak na pal
spokojen/a

H Pomérné
nespokojen/a

H Velminespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

5.3.4 Odménovani a motivace

Posledni ctvrty oddil dotaznikového Setieni se veénoval odménovani a motivaci
zaméstnancu, prvni dvé otazky v tomto oddilu se vénovaly Skoleni zaméstnancti. Prvni
z nich méla za ukol zjistit, zda se respondent za posledni pil rok zacastnil né¢jakého
Skoleni. Jen 14 % zaméstnancii se ucastnilo jiného neZ povinného zakonného Skoleni
a 39 % zaméstnanci spolecnosti se za posledni ptl rok netcastnilo Zddného Skoleni,
jednalo se pfevdzné o zaméstnance, co jsou ve spolecnosti jiz delsi dobu nez pét let jak

na délnickych, tak i na THP pozicich.
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Obrazek 37: Skoleni, kterych se respondenti za posledni piil rok zacastnili

i Povinného
zakonného

H Profesniho nad
ramec zakonného

i Zadného

Zdroj: vlastni zpracovanit, 2017

Nasledujici otazka byla pouze pro zaméstnance, co se Skoleni zacastnili. V této otazce
meli zaméstnanci uvést, zda pro n€ bylo Skoleni uzite¢né. Zameéstnanci, ktefi se ucastnili
Skoleni nad ramec zdkonného Skoleni, odpovidali, Ze pro n¢ Skoleni bylo uzitecné a Ze
se naucili néco nového, co vyuziji pii své praci. Naopak zaméstnanci, kteti se ticastnili
povinného zakonného Skoleni, ve vétSing piipadt vnimali toto Skoleni pouze jako

nezbytnou formalitu, nebo ho povazovali ptfimo za neuzitecné.

Obrazek 38: Uzite¢nost $koleni dle zaméstnanct

i Naudil/a jsem se néco
uzite¢ného

H Skoleni nebylo uZite¢né

11 Skoleni jsem vnimal/a
jako formalitu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V dalsi otazce respondenti odpovidali, zda vidi ve spolecnosti moznost kariérniho ristu,
tu vidi pouze 15 % zamé&stnanct, dalSich 42 % uvadi, Ze jim vyhovuje jejich soucasna

pozice, do této kategorie se Casto fadili vedouci pracovnici a THP pracovnici. Naopak
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velké procento zaméstnancti na délnickych pozicich uvadi, ze pro né neni ve spole¢nosti

7adnad moznost kariérniho riistu, i ptesto, Ze by v budoucnu o kariérni rist méli zajem.

Obrazek 39: Moznost kariérniho postupu ve spolecnosti dle zaméstnanct

i Moznost je a rad/a ji
v budoucnu vyuZziji

B Zadna moznost
kariérniho ristu neni

i Vyhovuje mi moje
pozice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Naésledujici otazka méla za ukol zjistit, zda zaméstnanci vi, z ¢eho se sklada jejich
mzdové ohodnoceni. Dle odpovédi respondentl, vice nez 80 % zaméstnancl
spolec¢nosti vi, z ¢eho se skladd jejich mzdové ohodnoceni. Druhou mozZnost u této
otazky zvolilo 17 % zaméstnancii s tim, Ze se z 91 % jednalo o zaméstnance na
délnickych pozicich, nejvice respondentt, ktefi nevédéli, z ceho se sklada jejich mzdové

ohodnoceni, pracuje na stfedisku Faiveley a stfedisku 518.

Otazka 24 se ptala zaméstnancu, zda si mysli, Ze jejich mzda s ohledem na jejich
pracovni vykon stanovovana spravedlivé. Na tuto pomérné kontroverzni otazku
odpovédélo 48 % respondentd, Ze si mysli, Zze jejich mzda neni stanovovana
spravedlivé. Hlavnim problémem zde je, ze si zaméstnanci spolecnosti mezi sebou
sd€luji mzdu a i1 podle vzkazi, co byly zanechany vedeni spole€nosti na dotaznicich,
maji zaméstnanci pocit, ze jejich spolupracovnici berou vyrazné vys$s$i mzdy nez oni,
neuvédomuji si ovSem, ze ¢astky, které jim uvadéji jejich spolupracovnici, nemuseji byt

pravdivé.
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Obrazek 40: Vnimani vySe mzdy respondenty

i Je spravedliva
H Neni spravedliva

i Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Soucasti tohoto oddilu byly 1 dvé otazky, které se tykaly motivace. Prvni z nich se ptala
respondentti, jakym zptisobem jsou svym nadiizenym pracovnikem odménéni v piipade¢,
ze ud¢laji praci navic. Z této otazky vyplynulo, Ze nadfizeni pracovnici povazuji
mimotadné pracovni vykony od zaméstnancu, prevazné na délnickych pozicich, za
samoziejmost, pouze 36 % zaméstnancl uvedlo, Ze jsou néjakym zpisobem odménéni.
Pracovnici na dé€lnickych pozicich zminovali pfedevS§im finanni odménu, naopak

u THP pracovnikii dochazelo spiSe k pochvale.

Obrazek 41: Reakce nadfizeného pracovnika dle respondentti na mimofadnou praci

i V soukromi mé pochvali

M Pochvalimé pred
kolegy

i Dostanu finan¢ni
odménu

PovaZzujeto za
samoziejmost

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Druhd z otadzek se zaméfovala naopak na reakci nadtfizené¢ho pracovnika v ptipade, ze
zaméstnanec udeld chybu. V piipade€, Zze zaméstnanec udéla chybu, dochdzi dle 78 %
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respondentl k pouceni v soukromi, 9 % respondentii uvadi, Ze jim je srazena ¢ast mzdy,
tuto skutecnost uvadi spiSe star$i zaméestnanci, co jsou ve firme delsi dobu (vétSinou 9
a vice let), je tedy mozné, ze tento zpisob reakce byl ve spole¢nosti uplatiovan hlavné

diive a dnes se jiz od néj ve spolecnosti ustupuje.

Obrazek 42: Reakce nadfizeného pracovnika dle respondentii na chybu

i V soukromi mé
upozornia
pouci

H Upozornimé

pred kolegy a
vynada mi

i Strhne mi ¢ast
mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nasledujici otazka se vé€novala soucasnym benefitim ve spolecnosti. Benefity méli
respondenti ohodnotit na Skale od jedné do péti, s tim, Ze jednicku davali benefitim co
jim vyhovuji nejvice a pétku tém, co jim vyhovuji nejméné. Jak se dalo predpokladat,
tak zaméstnanci nejvice kladné hodnotili tyden dovolené navic. Dale je pro
zaméstnance piijemny i prispévek na penzijni pfipojisténi, ktery byl hodnocen kladné
pfevazné mezi star§Simi zaméstnanci. Naopak benefity, které zaméstnancim vyhovuji
nejméné, jsou firemni ubytovna a den volna pfi narozeni ditéte. Hodnoceni téchto dvou
benefitl se dalo predpokladat, jelikoZ se jednd o benefity, které vyuzije jen mala Cast
zaméstnancl spolecnosti, naptiklad ve firemni ubytovné bydli v soucasné chvili asi

tficet zaméstnancu.
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Obrazek 43: Spokojenost respondentu se stavajicimi benefity

120
100 -
80 - }
M1
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Tyden Ubytovna Prispévek Zavodni Volnopfi Firemni Prémie pfi Prémie pfi
dovolené penzijni stravovani narozeni  lékar Zivotni  pracovni
navic pojisténi ditéte jubileu  jubileu

Zdroj: vlastni zpracovanit, 2017

Nasledujici tabulka zobrazuje benefity, které by zaméstnance spolecnosti do budoucna
nejvice potesily. Kazdy respondent mohl zakrouZzkovat tfi vybrané benefity, které by
pro n¢j osobné byly nejzajimavéjsi. U nékterych respondentll se ovSem stavalo, Ze

zakrouzkovali vice moznosti, a z toho diivodu byli z této otazky vytazeni.

Nejvice zajimavé byly pro zaméstnance pifispévky na dovolenou, kdy by spolecnost
zaméstnancl proplacela Gcétenky za ubytovani, ¢i pobyt do urcité pfedem stanovené
¢astky. Druhou volbou pro zaméstnance byly pfispévky na dopravu do zaméstnani a na
tretim mist¢é se umistily prispévky na zdravotni péci. Poukéazky do 1ékaren a na masaze,

volili pfedevsim starSi zaméstnanci ve v€ku od 55 let.

Mezi zaméstnanci na THP pozicich byl vyrazny zajem o jazykové kurzy a mladsi
zaméstnanci by uvitali poukazky na aktivni sport. Zaméstnanci méli moznost dopsat své
vlastni ndpady na benefity do moZnosti jiné. V této moZnosti se nejcastéji objevoval 13.
plat, o ktery by mélo zdjem osm zaméstnanci, nékolik zaméstnancti doplnilo 1 celkové
vzdélavani a pro jednoho zaméstnance by byla benefitem pochvala pfed ostatnimi

kolegy.
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Obrazek 44: Benefity, o které by méli respondenti zajem
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Zdroj: vlastni zpracovanit, 2017

V posledni otazce dotazniku se méli zaméstnanci vyjadiit, zda védi o existenci
motivacéniho pfispévku za ptfivedeni nového zaméstnance. Zatimco na dilnach vétSina
zaméstnancl o existenci tohoto piispévku védéla, THP pracovnici o ném spise neveédéli.
57 % respondentit odpovédélo, Ze nemd ve svém okoli nikoho vhodného, a celkem
21 % zaméstnanct nechce doporucovat spolecnost svym zndmym, coz lze hodnotit jako
negativni skutecnost, jelikoZz se da predpokladdat, ze tito zaméstnanci nejsou ve

spole¢nosti spokojeni.

Obrazek 45: Informace o existenci motiva¢niho p¥ispévku mezi zaméstnanci

4%

i Jiz jsem nékoho
privedl/a

H Neznam nikoho
vhodného

L1 Nechci spole¢nost
doporucovat

i Nevédél/ajsem o ném

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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5.4 Zhodnoceni dotaznikového Setreni
Pti hodnoceni dotaznikového Setieni se vychazi ze Ctyf zakladnich otdzek, na které se
toto dotaznikové Setieni soustiedilo pti zkoumani spokojenosti zaméstnancii spole¢nosti

Dioss Nytany.

5.4.1 Spokojenost s pracovni naplni

Prvni ztéchto otazek se zabyvala tim, do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni
S pracovni naplni. Tato oblast dotaznikového Setfeni dopadla velmi dobfe. Velmi
dobrou zpravou je, ze 96 % zaméstnanci spolecnosti si o své praci mysli, ze je vétSinou
zajimava a ze je bavi. Tato skute¢nost je pro spolecnost velmi povzbudiva 1 z toho
davodu, ze pravé pracovni ndpln je jedna z mala oblasti pti hodnoceni spokojenosti

zaméstnancu, ktera se velmi obtizné€ méni.

Z tohoto oddilu se jako nejvice problematické ukéazalo rozlozeni mnozstvi prace,
zaméstnanci uvadéli, ze se jim narazove stfidaji obdobi, kdy maji prace malo a kdy
hodné. Tomuto faktu napomaha i to, Ze na nejvétSim vyrobnim stfedisku 561,
spolecnost Dioss Nytfany pouze zabezpecuje persondlni ¢innost, zatimco obchodni
a vyrobni ¢innost zajistuje spolecnost Faiveley, pravé z davodu nutnosti koordinace

¢innosti obou spole¢nosti se vyskytuji na tomto provozu tyto problémy.

Z dotaznikového Setieni dale vyplynulo, ze zaméstnanci znaji popis své pracovni pozice
a jsou si védomi, jaké tikoly maji plnit. Stejné¢ tak byla zaméstnanci kladné¢ ohodnocena
1 celkova spokojenost s pracovni naplni, ktera tim potvrdila nazory, které zaméstnanci

uvedli u jednotlivych otazek oddilu.

5.4.2 Spokojenost zaméstnancu s nadfizenym pracovnikem

Tato cast dotaznikli byla velmi rozporuplna v zavislosti na tom, z jakého odd¢leni
zaméstnanci spole¢nosti pochdzeji. Nejvétsi problém s nadiizenym pracovnikem méli
zamestnanci ze stfediska Faiveley, na tomto stfedisku se zaméstnanci nejvice
domnivali, Ze jejich nadfizeny neni spravedlivy a nebere v uvahu jejich nazory
a pfipominky. To, Ze dopadne toto stiedisko nejhtlife, se dalo pfedpokladat jiz béhem
analyzy personalni politiky, kdy dle pani personalistky toto oddéleni ma nejvétsi
problémy s fluktuaci zaméstnancim, kdy zaméstnanci uvadéli, Ze toto oddéleni

opoustéji kviili problémim s nadiizenym pracovnikem. Zarovenn vedouci na pracovisti
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béhem dotaznikového Setfeni sam uvadeél, ze pro néj je dalezité to, ze maji jeho mistti
vysledky po vyrobni strance mnohem vice, nez to jaké maji vztahy se svymi
podfizenymi.

Z tohoto oddilu také jasné¢ vyplynulo, Ze respondenti si mysli, Ze jsou od nadfizenych
pracovniki nedostatecné informovani o vyvoji ve spolecnosti a hospodaiské situaci
podniku. Pozitivni zpravou je, Zze vétSina zaméstnanci spolecnosti si mysli, ze
nadfizeny bere v uvahu jejich nazory a libi se jim styl vedeni jejich nadfizen¢ho

pracovnika.

V celkovém hodnoceni se odrazila nespokojenost s nckterymi aspekty prace
nadfizeného pracovnika, ale celkové hodnotili zaméstnanci své nadiizené pracovniky

pomérné dobre.

5.4.3 Spokojenost zaméstnanci s pracovnim prostiedim

Prvni otazka tohoto oddilu hned odhalila, Ze na dvou pracovistich ve spolecnosti se
témer polovina respondentii domniva, Ze je osvétleni ptilis slabé a na vSech ostatnich
pracovistich si zaméstnanci mysli, ze je osvétleni na odpovidajici irovni. Stejné tak se

potvrdil predpoklad vedouci personalniho oddéleni, Ze v spole¢nosti nebude vyrazné;si

problém s hlukem a teplotou na pracovisti.

Velmi pozitivni zpravou je, ze 97% respondentii nema v praci Zadné problémy se svymi

spolupracovniky a jsou spokojeni se vztahy se svymi kolegy.

Z dotaznikového Setifeni dale vyplynulo, Zze 32% respondentii neni spokojeno ze
soucasnou nabidkou spolecenskych akcich ve spoleCnosti, zaméstnanci by piivitali
znovu zavedeni vano¢niho vecirku, od kterého se spole¢nost rozhodla pied par lety
opustit, naopak pouze 14% zaméstnancl zaujalo setkani s generdlnim feditelem, coz je
zajimavé s ohledem na to, Ze v ptfedchozim oddilu zaméstnanci odpovidali, Ze mayji
malo informaci od vedeni spolecnosti o vyvoji ve firmé. Z v soucasné chvili pofadanych
akci je pro zaméstnance nejvice zajimavy den otevienych dvefti, ktery se bude pofadat i
v roce 2017, nejspiSe v mésici zafi, pti vyroci sto let od otevieni municky v dneSnim
aredlu spoleCnosti. Zaméstnanci v 69 % hodnotili pozitivné 1 Cistotu pracovniho
prostitedi a jen malé procento zaméstnanci bylo nespokojeno s kvalitou stravy

V zédvodni jidelné.
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5.4.4 Spokojenost zaméstnanci s odménovanim a motivaci

Pro tucely tohoto dotaznikového Setfeni bylo do tohoto oddilu zatazeno i Skoleni
zaméstnanci, zde lze spatfovat pomérné slabou stranku spole¢nosti, protoze jen malé
procento respondentl uvedlo, Ze se za posledni pil rok ucastnilo né¢jakého Skoleni, na
které by jej spole¢nost vyslala nad rdmec zakonnych povinnosti. I z toho diivodu, vice
nez 60 % respondentd uvedlo, Ze Skoleni pro né nebylo nijak uzite¢né, ptipadné k nému

pfistupovali jen jako k povinné formalité.

Jako vyrazny problém do budoucna pro spolecnost se jevi to, ze ve spolecnosti je 43 %
zaméstnanci, ktefi by méli zajem o to, aby v budoucnu dosahli na lepsi pracovni pozici,
nez na které pracuji nyni. Tito lidé se domnivaji, Ze ve spoleCnosti pro n¢ neni
perspektiva v rastu do budoucna, jelikoz spole¢nost v soucasné chvili nema zadny
kariérni plan, na zadkladé kterého by dochdzelo k povySovani zaméstnancli z internich

zdrojti.

Zaméstnanci spolecnosti vétSinou védi, z ¢eho se sklada jejich mzdové ohodnoceni, ale
jen 27 % zaméstnanct si mysli, Ze je jejich mzda stanovovana spravedlivé,
nejnespokojenéjsi s vysi mzdy jsou hlavné zaméstnanci, ktefi jiz ve spole¢nosti pracuji
dlouho. Spole¢nost Dioss, aby ziskala nové zaméstnance, musela zvysit nastupni mzdy,
dle respondentli ovSem takto dochdzi k tomu, Ze stavajici pracovnici maji stejnou nebo

niz$i mzdu 1 pies vyrazné rozsahlejsi zkusenosti nez maji novi pracovnici.

Z dotaznikového Setfeni jednoznacné vyplynulo, ze vedouci pracovnici pomérné dobie
zvladaji situace, kdy jejich podfizeny udéla chybu, v takovém ptipadé€ dle témét 80 %
respondentll nadfizeny v soukromi zaméstnance pouci a vysvétli jim, jak se pfisté chyby
vyvarovat, coZ je rozhodné silnou strankou nadiizenych. Naopak velkou slabinou je
reakce nadfizenych pracovnikii na mimofadnou praci zaméstnance, ve spolecnosti
nadfizeni pracovnici své podiizené velmi malo chvali a casto je mimotfadny pracovni
vykon povazovan za samoziejmost, u této otazky lze usuzovat, Ze procento takto
reagujicich pracovnikl je jeSté vysSi, protoZze néktefi zaméstnanci povaZovali za

finanéni odménu ze zdkona zaplacenou praci piescas.

Spole¢nost méa velkou moZnost zlepSovat dojem svych zaméstnancti v oblasti benefitt, z

odpovédi respondentil je patrné, ze zaméstnanci by méli o zavedeni novych benefitii
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zajem, u této otazky také dochdzelo k nejvétsim rozdilim na zékladé véku ze vSech

otazek.

Ze zavereéné otazky vyplynulo, ze ve spole¢nosti je mnoho zaméstnanci, ktefi nevédi 0
existenci motiva¢niho prispévku, spolecnost by méla zvysit informovanost predevsim
mezi THP pracovniky o tomto benefitu, protoze lIze predpokladat, ze i tito lidé mohou
mit ve svém okoli vhodné kandidaty na délnické pozice. Tohoto ptispévku v soucasné
dob¢ vyuzilo jen 4% respondentti dotazniku a vyznamna ¢ast zaméstnancti uvadi, ze

nechce spolecnost doporucovat svym znamym.
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6 Navrhy opatieni vedoucich ke zlepSeni
personalnich procesit ve spolecnosti

V této kapitole jsou navrzena jednotlivd opatieni, ktera povedou ke zlepSeni
persondlnich procesti ve spole¢nosti, veSkeré navrhy vychazeji ze strategickych cilt
podniku, analyzy personalni prace ve spole¢nosti a z vysledkt dotaznikového Setfeni.

Navrhy jsou zhodnoceny z hlediska ndkladi a ¢asu.

6.1 Navrhy opatieni pro zlepSeni naboru zaméstnancu

Z analyzy personalnich procest ve spole¢nosti vyplynulo, ze spole¢nost ma v soucasné
dob¢ problémy s hledanim novych zaméstnancii. Soucasti personalnich cilti spolecnosti
je udrZzovani soucasného stavu zameéstnancii, ale spolec¢nost musi pomérné ¢asto nabirat
nové zaméstnance z divodl vysoké fluktuace a odchodli zaméstnanct do starobniho
dichodu. V ramci analyzy persondlnich procest, byly zjiStény tyto slabé stranky

V oblasti nabort zameéstnancu:

e Nevyuzivani placenych servera pii zadavani inzerce

e Nizké vyuzivani nastroji personalniho marketingu

6.1.1 Navrh vyuzZivani placenych inzertnich serveri pri naboru zaméstnancu

Soucasny problém spoleCnosti pfi hledani novych zaméstnanci vychazi jiz z velmi
nizké nezaméstnanosti v regionu, ale i z toho, Ze spolecnost v soucasné dob¢ vyziva k

naboru zaméstnancl ve valné vétsing pripadi pouze stranek Gradu prace.

Vyhodou tohoto zplsobu hleddni zaméstnanct je, Ze tato sluzba je zcela zdarma.
Ovsem na stranky ufadu prace se divaji prevazné ti zdjemci o praci, ktefi jsou
V soucasné chvili nezaméstnani. Spolecnost umistovanim inzeratli pouze na tento server
tak cili jen na malou ¢ast lidi, ktefi by u ni mohli potencialn¢ pracovat. V regionu je
mnoho zaméstnancli v jinych spolecnostech, ktefi cht&ji zménit pracovni misto, ale

nehledaji na strankéach Gfadu prace a tato inzerce je nezasdhne.
Navrh zlepSeni

Pro zlepSeni procesu naboru novych zaméstnanct a zvySeni Sanci na nalezeni vhodného

kandidata, by bylo vhodné zalit vyuzivat ve vyrazné¢ vyssi mife i placenych inzertnich
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serverli, které jsou v soucasné dobé mezi uchazeti o zaméstnani velmi popularni.

Nejvice vyuzivanymi placenymi servery jsou job.cz a prace.cz.

Vyhodou téchto serverii je vysoka odezva zajemct o praci, jelikoz je sleduje mnoho
lidi, ktefi v souCasné chvili pracuji v né&jaké spolecnosti, ale uvazuji o zméné
zaméstnavatele. Dal$i vyhodou je i1 velmi jednoduché uzivatelské prostiedi pro
personalisty, kdy v programu Teamio mohou rovnou reagovat na zadosti danych

uchazecu, preposilat zadosti dalSim kolegiim, zamitat Zadosti a podobné

Dle toho na jakou pozici spolecnost uchazece hledd, je mozné vybrat vhodny server.
Na strankach prace.cz se Casté&ji vyskytuji nabidky na délnické pozice, a proto je zda
I vice zajemct o tento druh zaméstnani, zaroven je inzerce na tomto serveru levnéjsi nez
na jobs.cz. Druhy zminény server je naopak vhodnéj$i pro ndbor THP pracovnikl
a zaméstnancli na vedouci pozice. Inzerce na téchto dvou serverech je moZné

kombinovat v ramci balic¢ka.
Naklady navrhu

Na strankach spolecnosti jobs.cz se nachdzeji tfi zédkladni nabidky balicki, které by
mohla spole¢nost vyuzivat. V ramci téchto balic¢ki, si spolecnost sama voli, na ktery
server chce dany inzerat zadat. Cena jednoho inzeratu se liSi podle toho, jak velky

balicek se spolecnost rozhodne zakoupit.

Tabulka 6: Cenik inzertnich bali¢ku

Nazev bali¢ku Celkova cena | Cena inzerce na | Cena inzerce na
bali¢ku jobs.cz prace.cz

Kombi 5 25 000 K¢ 5 000 K¢ 2 500 K¢

Kombi 10 42 000 K¢ 4200 K¢ 2 100 K¢

Kombi 20 69 000 K¢ 3450 K¢ 1725 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle jobs.cz 2017

Pro spole¢nost Dioss Nyfany by byl v souc¢asné chvili nejvhodnégjsi balicek Kombi 10,
tento balicek stoji 42 tisic korun a spole¢nost by za tento bali¢ek mohla inzerovat 10 az
20 inzeratt dle toho, na jaké pozice by zaméstnance zrovna hledala. Jeden inzerat
z balicku se na strankach inzerenta ukazuje po dobu jednoho mésice, pokud se
spole¢nost nerozhodne z diivodu obsazeni pozice inzerat sama stahnout. Tento stfedni

balicek by mél tedy spolecnosti pii soucasné frekvenci hledani pracovnikd vydrzet
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nejspiSe pul roku. Dle odezvy uchazeci o zaméstnani a uspokojeni poptavky
spole¢nosti by bylo nasledné¢ zhodnoceno, zda bali¢ek obnovit v této velikosti, nebo
vyuzit jinou variantu.

Prinos navrhu a casové hledisko

Pfinosem navrhu bude zefektivnéni procesu naboru, tyto servery by mély spole¢nosti
pomoci zvysit okruh zdjemcl o zaméstnani a diky tomu usnadnit nalezeni vhodného
kandidata. Zaroven by napomohly naplnéni personalnich cild, které chtéji zvySovat

informovanost o spolecnosti jako kvalitnim zaméstnavateli v regionu a zaroven

udrzovat soucasny pocet zaméstnancu.

Zavedeni tohoto navrhu neni nijak casové narocné a mélo by byt mozné v ramci

jednoho dne.

Navrh vyuzivani nastroju personalniho marketingu

Jak jiZ bylo zminéno jednim z persondlnich cili spoleCnosti je zvySit povédomi
obyvatel regionu o spole¢nosti Dioss Nyiany. Toho 1ze dosahnou za pomoci vhodnych
nastroji  personalniho marketingu, které napomohou zvysit v regionu povédomi

0 existenci spolecnosti a o tom, Ze spole¢nost v soucasné chvili nabird zaméstnance.
Navrh zlepseni

Vhodnou formou propagace pro spole¢nost by mohly byt naptiklad letdky, které se
osveédCily mnoha konkurentim spolecnosti. Vyhodou této formy propagace jsou
pomérné¢ nizké nédklady, rychld moznost provedeni a osloveni vét§iho mnoZzstvi

respondentt.

Névrh letdku by byl vytvofen pani personalistkou spolecnosti Dioss Nyfany a soucésti

navrhu by mélo byt:

e informace, na jaké konkrétni pozice spole¢nost hleda zaméstnance
e nabizené mzdové ohodnoceni

e strucné informace o spolecnosti, co vyrabi, kde sidli

e informace o nabizenych benefitech

e kontakt na persondlni oddéleni

e logo spolecnosti
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Letaky by roznéseli najati brigaddnici, informace o tom, Ze spole¢nost hled4 brigadniky
na roznos letdkd, by se mohla objevit na sdileném serveru spolecnosti a na nasténkach.
Je velmi pravdépodobné, Zze nékdo ze zaméstnanci spole¢nosti ma ve svém okoli
studenty, ktefi by méli o tuto brigadu zajem, a spole¢nost by timto zptisobem usettila

néklady za hledani brigadniku.

Roznos letakti by probihal v Plzni a v Nyfanech, jelikoz v téchto dvou méstech je
vysoka koncentrace potencidlnich zajemcti o praci ve spole¢nosti. V Nyfanech se jako
nejvhodnéjsi misto roznosu jevi ndmésti, v Plzni pak Americkd a Klatovska ttida.
Brigadnici by byli pani personalistkou proskoleni o tom, v jakych ulicich se maji
v daném mésté€ pohybovat, aby byla mozna jejich kontrola. Zaroven by byli upozornéni,

7e piiroznosu letakd mayji cilit pfedev§im na muze v produktivnim véku.
Naklady navrhu

Samotny navrh letdku by byl vytvofen zaméstnankyni personalniho oddéleni
spolec¢nosti Dioss Nyfany v ramci jeji pracovni doby a naklady na vytvoreni navrhu by

mély byt nulové.

Vytisk letakt by probehl ptimo ve spolecnosti a nédklady na tisk jedné barevné kopie se
piedpokladaji ve vysi 4 K¢. V soucasné chvili by bylo vhodné vytisknout 1 500 kopii,
Z nichz by 1 000 kopii bylo rozdano v Plzni a 500 v Nytanech.

Naklady na sehnani brigadnika se ptredpokladaji nulové, jelikoz se predpoklada, ze
brigadnika doporu¢i nékdo ze zaméstnancti. Vyznamnou polozkou nékladi v ptipadé
tohoto ndvrhu je mzda brigadnikii pfi roznosu letakd. Optimalni mzda, vzhledem
K naro¢nosti praci a obvyklé vysi odmén brigadnikt v regionu je 85 korun za hodinu.
Brigadnikiim nebude proplacena doprava na misto roznosu, jelikoZ se ptedpoklada, Ze
je jiz zahrnuta ve vySi mzdy. Predpoklada se, ze letdky budou roznaset brigadnici ve
dvojici a ze v Plzni roznosem strdvi 10 hodin ¢istého Casu a v Nyfanech vzhledem

K niz§imu poctu letakd, ale i nizs§i koncentraci lidi 7 hodin ¢istého Casu.

Zda opravdu brigadnici letaky rozdavaji cilové skupin€ v uréeném Case a lokalité bude
kontrolovano persondlni referentkou, kterd za tuto ¢innost dostane odménu ve vysi 200

K¢ za jednu kontrolu.
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Tabulka 7: Rekapitulace ndkladi navrhu roznosu letaki

Polozka naklada Jednotkové naklady | Vypocet nakladi Celkové naklady
Navrh letaku 0 K¢ - 0 K¢
Tisk letaka 4 K¢ 4 *1000 + 4 * 500 6 000 K¢
Nabor brigadniki 0 K¢ - 0 K¢
Mzda brigadniki 80Kc¢/h (2*80) * 10 + (2*80) * 7 2 720 K&
Mzda kontrolora 200 K¢ 200 * 2 400 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z tabulky vyplyva, ze celkové naklady tohoto opatieni jsou 9120 K&, s tim, ze nejvyssi

polozku néakladil tvoti prostfedky vynaloZené na tisk letakd.

Prinos navrhu a casove hledisko

Hlavnim pfinosem navrhu je napIlnéni dlouhodobého personalniho cile spole¢nosti, tedy
zvyseni povédomi o spoleCnosti. DalSim pfinosem je, ze na letaky by se mohli ozvat
vhodni uchazeci pro spole¢nost, ktefi by nasledné napomahali napliovani strategickych

celopodnikovych cilt.

Zavedeni tohoto navrhu by mélo byt provedeno do dvou tydna s tim, ze jeden cely

tyden by mohl byt vyClenény na nalezeni vhodnych brigadniki na roznos letak.

6.2 Navrhy zlepSeni v oblasti motivace a vzdélavani

Z dotaznikového Setieni i z rozhovort ve spolecnosti vyplynulo, ze néktefi nadtizeni
pracovnici maji pomérné velké problémy s fizenim a motivaci podiizenych pracovnikii.
Zaroven bylo zjisténo, Ze za posledni ptl rok se jen velmi malé procento zaméstnancli
zucCastnilo Skoleni nad rdmec zékonnych povinnosti spolecnosti. Z toho plynou

nasledujici dve slabé stranky, na které se soustfedi tato ¢ast navrhii opatient:

e Spatné jednani nadtizenych pracovnikl s podtizenymi

e Nizké procento Skoleni zaméstnancii nad ramec zékonnych povinnosti

Skoleni nadfizenvch pracovnika v mezilidské komunikaci

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze velkym problémem ve spolecnosti je,
ze zaméstnanci nejsou dostate¢né motivovani od svych ptimych nadfizenych. Nadiizeni

pracovnici na nekterych stfediscich neumi své podfizené pochvalit a nespokojenost
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S chovanim nadfizeného pracovnika je i ¢astym diivodem, pro¢ zaméstnanci spole¢nost
opoustéji.
Navrh reseni

Tento problém by bylo mozné feSit za pomoci vhodného Skoleni mezilidské
komunikace. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze hlavni problémy s mezilidskou
komunikaci jsou na urovni operativniho managementu, tedy se jedna pfevazné o mistry.
Tito lidé jsou vétsinou byvali délnici, ktefi byli vybrani z kolektivu na vedouci pozice,
dle Setfeni ovSem nemaji prili§ zkuSenosti s vedenim lidi. Jednou z hlavnich chyb je, ze
si tito pracovnici neuvédomuji, ze dobrych pracovnich vysledki budou dosahovat spiSe
zaméstnanci, ktefi budou pozitivné¢ motivovani. V souCasné chvili maji vedouci
pracovnici k dispozici fond vedouciho, ze kterého mohou finanéné odménovat
zaméstnance za dobré pracovni vysledky. Motivace pracovnikili je mozna ale i1 bez

vyuziti finan¢nich prostfedkil za pomoci pochvaly nebo uznani daného zaméstnance.

Aby se nadfizeni pracovnici naucili Iépe jednat se svymi podiizenymi a dochéazelo ke
stabilizaci soucasnych zaméstnancti, bylo vy vhodné, aby tito pracovnici absolvovali
kurzy mezilidské komunikace, kterych hlavnim ucelem by mélo byt naucit nadiizené

pracovniky motivovat jejich podtizené.
Naklady navrhu

Naklady navrhu se odvijeji od toho, kolik vedoucich pracovnikii by se Skoleni
zucastnilo. JelikoZz z dotaznikového Skoleni a analyzy personalnich procest vyplynulo,
ze problémy v oblasti motivace a chovani nadfizenych pracovnikli jsou v soucasné
chvili pfevazné na stiedisku 561, bylo by vhodné ovéfit si u€innost a vhodnost daného
Skoleni na operativnim managementu tohoto stfediska. Jednalo by se tedy o pét
pracovniki. Cena takového kurzu pii skupinové slevé pro pét ticastnika je 15 tisic korun

plus naklady na dopravu. (Educity, 2017)

Po uplynuti pil roku od uskute¢néni Skoleni by bylo vhodné ovéfit si za pomoci
dotaznikli, zda doSlo ke zlepSeni situace a bylo dané Skoleni uZzitecné. V piipadé, Ze
dojde k vyraznému zlepSeni spokojenosti zaméstnanct s jejich nadiizenymi pracovniky,
bylo by nasledn¢ vhodné zvazit, na jakych dalSich stfediscich jsou problémy s motivaci

od nadfizenych pracovniku, a vyslat tyto pracovniky také na Skoleni.
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Prinos navrhu a casove hledisko

Hlavnim pfinosem navrhu by mél byt narlist spokojenosti zaméstnancim na daném
stiedisku s jejich nadfizenymi pracovniky. Vyssi spokojenost s nadiizenymi pracovniky
povede ke snizeni fluktuace zaméstnancii a k narGstu zaméstnanecké spokojenosti.
Zaroven pokud se nadfizeny pracovniky nau¢i motivovat své podiizené pracovniky

S niz§im navySovanim penéznich prostifedkt, povede tento navrh i k uspote naklada

spole¢nosti.

Z casového hlediska je navrh pomérné nenaroCny k uskutecnéni nadvrhu muize dojit

pomérné snadno, zaleZi ovSem na ¢asu, kdy bude pofadany néjaky vhodny kurz.

Navrh na znovuzavedeni jazvkovvch kurzia pro zaméstnance

Z Setieni dale vyplynulo, ze ve spolecnosti dochazi jen v minimalni mite ke vzdélavani
pracovniki, 1 pfesto, ze zamestnanci spolecnosti by méli o vétsi vzdélavani zajem. Ve
spole¢nosti doneddvna probihala vyuka jazykl, ovSem tyto kurzy byly zruSeny, jelikoz
majitelim spolecnosti nevyhovovalo, ze se jazykovych kurzi uastni 1 zaméstnanci,
ktefi rozsiteni jazykovych dovednosti nijak nevyuziji pfi praci,

Navrh reseni

Navrhem pro spole¢nost je zatradit jazykové kurzy opétovné do planu vzdélavani. Z
Setfeni vyplynulo, Ze padesat prevazn¢ THP pracovnikii by mélo zadjem o zvySovani své
jazykové kvalifikace, napiiklad v ptipad¢ obchodniho nebo nakupniho useku by takovy
rozvoj pracovnikii vedl k vyznamnéjSimu napliovani strategickych cili spole¢nosti.
Zaméstnanci z ostatnich oddéleni ve spole¢nosti by mohli mit moznost se téchto kurza
také ucastnit, ale naptiklad s 50 % spolutcasti na cené¢ kurzovného. Jazykové kurzy by
probihaly ve skupinkach osmi osob rozd¢lenych dle jejich jazykové trovné v anglickém
a némeckém jazyce. Tyto dva jazyky byly zvoleny, jelikoZ jsou nejcastéji zapotiebi pii

komunikaci s obchodnimi partnery.
Naklady navrhu

Néklady navrhu jsou tvofeny finan¢nimi prostfedky, které bude spole¢nost vynakladat
lektorce jazykovych kurzli a ¢asem, ktery zaméstnanci stravi jazykovou vyukou na tkor
své pracovni naplné. Cena jazykovych kurzi se lisi podle jednotlivych jazykovych skol,

dle prizkumu spole¢nosti vychazeji jako jedny z nejlevnéjSich jazykové kurzy od
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jazykové skoly Perfect Word, které stoji 375 korun za kurz bez DHP za jednu
vyucovaci hodinu pro osm osob plus dopravu 10 K¢ za kilometr. Z divodu uspory
nakladi na dopravu by bylo vhodné organizovat kurzy v jeden den. (Perfect -

Word, 2017)

Predpoklada se, ze zaméstnanci spole¢nosti by dle zajmu byli rozd€leni do 6 az 7
skupin. Cena za kurzy by byla pro spolecnost v rozmezi mezi 2390 K¢ az 2765 K¢ po
zapocteni dopravy v zavislosti na tom, jestli by byl zdjem o potadani Sesti nebo sedmi
kurzii. Zarovenn v této cen¢ neni zapocCitana uspora, kdy by si zaméstnanci, ktefi

nevyuzivaji pti své praci jazyk, ptispivali na dany kurz ptiblizn€ 25 az 30 korunami.
Prinosy navrhu a ¢asova nakladnost

Tento ndvrh povede k napliovani strategickych cil, kdy lépe vzdélani zaméstnanci
jednoduseji stabilizuji zakaznické portfolio, zaroven to povede k nartstu zaméstnanecké
spokojenosti u THP pracovnikti, kdy z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci

na THP maji o tento benefit velky zajem.

Casové néklady zavedeni jsou minimalni, nejvice se na zavedeni opatieni hodi zacatek
meésice zafi, jelikoz v letnich mésicich bude dochazet k vybirani dovolené¢ zaméstnanct

a kurzy by nemusely byt obsazené.

6.3 Navrhy ke zlepSeni v oblasti odménovani

Jiz n¢kolik let neplati, Ze jediny zplisob jakym lze odménovat zaméstnance je narust
mzdy, pro zajisténi loajality a motivovani pracovnika k lepSim vykoniim se stale vice
vyuzivaji firemni benefity. Z analyzy i dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jako slabou
stranku vnimaji zaméstnanci Uroven benefitli ve spolecnosti. Z toho plyne i nasledujici

navrh opatfeni:

e Zavedeni benefitu vedouciho ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti a naplnéni

personalniho cile spole¢nosti

V soucasné chvili spolecnost nevyuziva ptili§ mnoho benefitl, za jejichz pomoci by
motivovala zaméstnance k lep$im pracovnim vykonim. Dotaznikové Setfeni prokazalo,
ze o zavedeni benefiti by byl zdjem mezi zaméstnanci, velkou vyhodou je i to, Ze
zavedeni benefitu je pro spolecnost levnéjsi nez zvySovani mzdy pracovnikii. Soucasna

legislativa dava firmam moZnost vyuZivat volnoCasové benefity tak, Ze se pro
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zaméstnavatele jednd o danové neuznatelny néklad, ze kterého odvede 19 % dan z
pfijmu pravnické osoby. Na rozdil od mzdy se z této castky neodvadi socidlni
a zdravotni pojiSténi. V praxi to znamena, Ze zaméstnanec z ¢astky, kterou dostane od
zamestnavatele ve formé benefitu dostane o 32 % vyssi redlnou hodnotu, nez by tomu
bylo v ptipadé¢ mzdy a pro firmu se jedna o proti mzdé o 24 % nizsi vydaj. (Finexpert,

2017)

Mezi nefinanéni benefity, které je mozné takto vyuzit se fadi:

o prispevky na zdravotni péci - naptiklad do l€kéaren, masaze, optika ...

e rekreace - sluzby cestovnich kancelafi, hotely a penziony v CR ...

o prispevky na aktivni sport - fitness centra, bowling, bazény, lyZaiska sttediska ...
e prispevky na pasivni sport - listky na sportovni utkani

e kultura - listky do kina, do divadla

e vzdeéldvani - jazykové kurzy, odborné kurzy, autoskola (Finexpert, 2017)
Navrh zlepseni

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, pro zaméstnance spolecnosti by byl z téchto
benefiti nejvice zajimavy ptispévek na dovolenou, jelikoz tato moznost byla volena
zaméstnanci napfi¢ jednotlivymi oddé€leni, pozicemi i vékovymi kategoriemi. Pro
spole¢nost je z administrativnich divodi jednodu$si zavést plosné jeden benefit pro

vSechny zaméstnance a naptiklad postupem casu ptistupovat k benefittiim dalSim.

Navrhovana vySe ptispévku na dovolenou je 3 000 K¢ pro jednoho zaméstnance.
Podminkou pro ziskani benefitu by bylo, ze zaméstnanec ve spole¢nosti odpracoval cely
kalendaini rok a pfedlozil Gctenky za dané ubytovani. Tento benefit by byl vyhodny pro
spole¢nost i pro zaméstnance. Zaméstnanec by mél pocit, Ze od spole¢nosti dostdva za
svoji pracovni ¢innost néco navic, co by jej motivovalo k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Zaroven spole€nost tim ziskava vyssi pracovni vykon od zaméstnance.
Naklady navrhu

Spole¢nost predpoklada, Ze ptfi planovaném mnozstvi 450 zaméstnanct by mélo mit na
ptispévek na dovolenou narok zhruba 80 % zaméstnancii, z tohoto mnozstvi se da

predpokladat, Ze alespont 15 % se rozhodne tohoto benefitu nevyuzit, ve vysledku se da
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predpokladat, ze dany benefit bude chtit vyzit cca 306 zaméstnanci. Celkové ndklady

tohoto navrhu tedy jsou za situace, ze spolecnost je v zisku zaokrouhlené 1 100 tis. K¢.
Prinos navrhu a casové hledisko

Stejn¢ jako predchozi ndvrhy, i tento navrh podporuje naplnéni persondlnich cilt
podniku, kdy napomaha spokojenosti zaméstnancii se systémem odménovani.

Spokojeni zaméstnanci budou motivovani k lepsim vykonim.

Zavedeni nového benefitu by mélo byt od zacatku nasledujicitho roku, aby byl
dostate¢ny prostor k informovani zaméstnanci a nestalo, se ze néktefi zaméstnanci

z divodu nedostate¢nych informaci nebudou moci tento benefit vyuzit.

6.4 Navrhy ke zlepSeni v oblasti kariérniho postupu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze téméef 40 % zaméstnanci ve spolecnosti by do
budoucna mélo zdjem o kariérni rist, ale bohuzel se domnivaji, Ze Z&dna moznost riistu
ve spole¢nosti neni. U téchto zaméstnanct pak lze predpokladat, ze vétsi ¢ast z nich se
rozhodne v nasledujicich letech spolecnost opustit, aby si nasli praci v jiné spole¢nosti,
ktera je bude dal rozvijet. Jako moznost Castecného feSeni tohoto problému se nabizi

nasledujici navrh opatieni:
e Zavedeni kariérniho programu pro souc¢asné zamestnance spolecnosti

Aby se spolecnost vyvarovala odchodiim téchto zaméstnancii, bylo by vhodné vytvorit

plan kariérniho postupu pro stavajici zaméstnance.
Navrh reseni

Spole¢nost by v ramci kariérniho programu zaméstnanciim nabizela moznosti dal§iho
rozvoje a vzdélavani, které by jim zvySovaly Sance na kariérni postup uvnitf
spole¢nosti. Analyzou persondlnich procest bylo zjisténo, ze spolecnost jiz v soucasné
chvili pfispivé na vzdélani zaméstnanciim, kteti se chtéji dale rozvijet v pro spolecnost
lukrativnich oborech, ovem tato skute¢nost neni zaméstnanclim pfili§ znama.

Podnik by mohl na zaklad¢ persondlnich plant definovat, na jakych vyssich pozicich
bude nejspiSe potiebovat nové pracovniky a zalit ve vétSi mife vyuzivat vnitfnich
zdrojii. Stavajici zaméstnanci na nizSich pozicich by méli mit moZnost se ptihlasit do

vybérového fizeni do kariérniho programu. Vedouci persondlniho oddéleni by nésledné
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za pomoci technického vedouciho vybrala vhodné uchazece do programu. Témto
uchazecim by byly sdéleny podminky, za kterych se mohou programu zucastnit a co to

pro n¢ znamend do budoucna.

Prakticky piiklad:

Spole¢nost pomérné pravidelné¢ hledd zaméstnance do odd¢€leni konstrukce. Podminkou
pro tuto pracovni pozici je, e uchazed by mél mit SS, & VS vzdélani strojirenského
oboru, umét anglicky nebo némecky jazyk a umét pracovat v 3D CAD programu.
Takového pracovnika by si mohla spoleCnost sama vychovat ze zajemci o ucast
v kariérnim programu, kdy ve spolenosti pracuji zaméstnanci, kteii jiz maji SS strojni
vzdélani a zadklady jednoho ze svétovych jazykd. Spole¢nost by mohla v ramci
kariérniho programu u vhodnych zajemcti investovat do Skoleni v odborném programu a
douceni jazyka. Aby se spole¢nosti nestalo, ze pracovnik po dokonceni kvalifikace
odejde do jiné spolecnosti, zavazala by si zaméstnance po dobu nasledujicich péti let

smluvng.
Naklady navrhu

Samotny navrh nenese zadné naklady, ptipadné naklady vznikaji spolecnosti az
individualné v ramci dopliovani vzdélani jednotlivych zaméstnancti zatazenych do
kariérniho programu. Naopak tento navrh by mél vést k uspote nakladu, jelikoz hledani

zaméstnancu z vnittnich zdroju je pro spole¢nosti finanén¢ vyhodnéjsi nez z externich.
Prinosy navrhu a casové naklady

Vyznamnym piinosem navrhu je narust zaméstnanecké spokojenosti, kdy v soucasné
chvili je téméf 40 % zaméstnancl nespokojeno s tim, Ze ve spolecnosti pro sebe nevidi
moznost kariérniho rlstu. Zaroven je mezi strategickymi cili spole¢nosti zavadéni

nového vyrobku a s tim souvisi potieba rust vzdélanosti zaméstnanci.

Zalozeni programu kariérniho ristu by mélo trvat po dobu jednoho mésice, béhem
kterého by byly vybrany vhodné pozice, na které je mozné ptijimat uchazece z vnitinich

zdrojii a mohlo by se rozb&hnout vybérové tizeni vhodnych kandidati.
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6.5 Zvyseni informovanosti zaméstnancu

I presto, Ze z analyzy persondlni politiky spolecnosti pusobilo ptfedavani informaci
zaméstnanciim jako silna stranka spolecnosti, tak z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze
zaméstnanci tento dojem nemaji. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 40 %
zaméstnancl spolecnosti ma pocit, ze od vedeni spole¢nosti ziskdva nedostate¢né

informace o soucasné situaci ve spolecnosti. Z toho plyne i nasledujici navrh opatieni:
e Zvyseni informovanosti zaméstnanct ve spole¢nosti

V soucasné chvili probihaji ve spolenosti kazdé tfi mésice setkani s generdlnim
feditelem a veSkeré¢ ekonomické vysledky jsou vyvéSeny na nasténce v jidelné.
Z dotaznikového Setieni dale vyplynulo, Ze hlavné THP pracovnici nevédéli o existenci

motivacniho pfispévku za pfivedeni nového zaméstnance.
Navrh opatreni

JelikoZ z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ne vSichni zaméstnanci védi o existenci
motivaéniho ptispévku, je spoleCnosti doporuceno, aby zaméstnance opétovné
informovala o jeho existenci. Zaméstnanctim by tuto informaci méli pfipomenout jejich
vedouci pracovnici na pravidelnych tydennich poradach. Na téchto poradach by mélo
byt déale zaméstnancim piipomenuto, ze informace o ekonomickych vysledcich
spolecnosti visi na nasténce v jidelné. Zaroven by bylo vhodné umistit tyto informace i
na nasténky na jednotlivych provozech ve spolecnosti, jelikoz 24 % respondentl

uvedlo, Ze nechodi do firemni jidelny.
Naklady opatreni

Toto opatieni s sebou nenese zddné naklady.
Prinosy navrhu a ¢asové naklady

Pfinosem tohoto navrhu bude nérGst informovanosti zaméstnancli a tim jejich
spokojenosti. V piipadé, Ze si zaméstnanci zacnou vice vSimat zvefejiiovanych
informaci na nésténkach ve spolecnosti, bude méné dochazet k Sifeni nepravdivych
poplasnych zprav ve spolecnosti. Zaroven naptiklad zvySeni informovanosti o existenci

motiva¢niho prostfedku by mohlo napomoci stabilizaci zaméstnanct.
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Toto opatfeni nenese zadné Casové naklady a mélo by byt rozsifeno po jednotlivych
utvarech ve spolecnosti béhem jednoho tydne v zavislosti na tom, kdy na daném tseku

probihaji porady.
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7/ Zhodnoceni rizik navrhovanych opatreni

Cinnosti navrzené v Sesté kapitole v sobé&, stejné jako vétina dalsich ¢innosti, skryvaji
urcita rizika, jejichz zhodnoceni se vénuje nasledujici kapitola. V prvni casti této
kapitoly jsou identifikovana rizika jednotlivych navrhovanych opatieni. V druhé casti

jsou rizika zhodnocena a posouzena jejich vyznamnost.

7.1 Identifikace rizik

Identifikace rizik slouzi k nalezeni konkrétnich rizikovych faktord, které mohou ovlivnit
vysledky dané spole¢nosti. Tabulka ¢islo osm obsahuje jednotlivé rizikové faktory,
které mohou ovlivnit navrhy opatieni z predchazejici Sesté kapitoly. (Hnilica, Fotr,
2009)

Tabulka 8: Identifikace rizik navrha opatfeni

Navrh opatieni Rizikové faktory

Vyuzivani zpoplatnénych server pfi e Chybg¢jici financni prosttedky
naboru zaméstnancii e Nizka odezva od oslovenych
Roznos letakl pfi ndboru zaméstnancii e Chybgjici finanéni prostedky

e Spatné zvoleni brigadnici
e Nizka odezva od oslovenych

Skoleni manazerskych dovednosti pro e Chybéjici finanéni prostfedky
operativni manaZery e Neochota zaméstnancti zucastnit

se Skoleni

e Nevyuziti poznatku ze Skoleni v
praxi

e Spatné zvolené $koleni

Obnoveni jazykovych kurzi pro THP e Chybgjici finanéni prostiedky

e Opadnuti z4jmu zaméstnancil
Zavedeni ptispévka na dovolenou e Chybgjici finanéni prostiedky

e Administrativni ndro¢nost
Zavedeni kariérniho planu pro e Administrativni naro¢nost
zaméstnance e Spatné€ zvoleni zaméstnanci
Zvyseni informovanosti zaméstnanct e Povéfeni pracovnici neprovedou

navrh

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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7.2 Posouzeni velikosti a vyznamnosti rizika

V této Casti prace, je posouzena velikost a vyznamnost rizik uvedenych v pfechazejicim
bod¢. Ke kazdému bodu se ptifadi pravdépodobnost vyskytu rizika a intenzita jeho
dopadu. Nasledn¢ se mezi sebou Cisla vynasobi a tim vznikne kone¢na hodnota.

(Hnilica, Fotr, 2009)

Pravdépodobnost vyskytu muze nabyvat hodnot od jedné do péti, dle nasledujici

stupnice:

e 1 - nepatrna pravdépodobnost vyskytu
e 2 - mala pravdépodobnost vyskytu

e 3 - stiedni pravdépodobnost vyskytu

e 4 - vyznamna pravdépodobnost vyskytu

e 5 - velmi vysoké pravdépodobnost vyskytu (Hnilica, Fotr, 2009)

Intenzita dopadu také nabyva hodnot od jedné do péti a tikd, jak vyznamny bude dopad

daného rizika, pokud opravdu nastane. Jedna se o stupnici:

e 1 - nepatrnd intenzita dopadu
e 2 - mala intenzita dopadu

e 3 - stfedni intenzita dopadu

e 4 - vyznamnd intenzita dopadu

e 5 - velmi vysoka intenzita dopadu (Hnilica, Fotr, 2009)

Nasledujici tabulka ¢islo devét obsahuje analyzu rizik identifikovanych v predchéazejici
tabulce. V ramci této tabulky jsou za pomoci expertniho odhadu spole¢nosti piifazeny k
jednotlivym faktorim jejich pravdépodobnost vyskytu a intenzita jejich dopadu. V
poslednim sloupci jsou tato dvé Cisla roznasobena, a tim je udana celkova hodnota

daného rizikového faktoru.
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Tabulka 9: Analyza rizik navrha

Znaceni | Rizikovy faktor Pravdépodobnost | Intenzita Celkova

vyskytu dopadu hodnota

A Nedostatek fin. zdrojt 3 4 12

B Nedostatecna odezva od 2 5 10
oslovenych

C Spatné zvoleni brig. 3 4 12

D Neochota  zaméstnancti 3 3 9

ucastnit se Skoleni

E Nevyuziti poznatk ze 2 3 6
Skoleni v praxi

F Spatné zvolené §koleni 2 4 8

G Opadnuti zajmu 1 3 3
zameéstnancil

H Administrativni naro¢nost 2 3 6

CH Spatné zvoleni 3 4 12
zamestnanci

I Povéfeni pracovnici 2 2 4

neprovedou navrh

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pro lepsi predstavu 0 vyznamnosti jednotlivych rizik jsou tato rizika pfenesena do

matice rizik na obrazku ¢&islo 46.

Obrazek 46: Matice rizik

1
2 I
Intenzita
3 G E,H D
dopadu
4 F A C,CH
5 B
1 2 3 4 5
Pravdépodobnost vyskytu

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hnilica a Fotr, 2009
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Pro spole¢nosti jsou nejvice vyznamna rizika v zelené ¢asti tabulky. V pfipadé

spole¢nosti Dioss Nytany se jedna o rizika A, B, C a CH.

Jedna se tedy o rizika :

Nedostatek financnich zdroju

Toto riziko souvisi s velkou ¢asti opatieni. Spole¢nosti miize toto riziko omezit
v pripad¢, ze bude sledovat ndklady na jednotlivd opatieni samostatné. Diky
tomu bude dochazet ke snizovani pirebyteCnych ndkladi. Celkové se ovSem
tomuto riziku pfili§ vyvarovat nelze.

Nedostatecna odezva od oslovenych

Pokud spole¢nosti nebudou na letacky ani na inzeraty na pracovnich serverech
reagovat zadni zdjemci, je dost mozné, Ze je Spatné sestaveny inzerat. V tomto
ptipadé by méla spole€nost zvazit upraveni své inzerce tak, aby byla pro
uchazece vice zajimava. Zaroven je tfeba, obzvlasté¢ u placenych inzertnich
serverl, tento stav dostate¢né¢ monitorovat, aby bylo mozné ptipadné chyby v
inzerci opravit jiz v pocatcich.

Spatné zvolent brigddnici na roznos letdkii

S nedostatecnou odezvou zajemcu souvisi 1 Spatné zvoleni brigadnici. Problém
muze nastat, pokud spolecnost vybere brigddniky, kteii nebudou veskeré letacky
rozdavat, ale Casti se zbavi napiiklad vyhozenim do kose. Dale je mozné, Ze
vybrani brigadnici letaky rozdaji, ale ne cilové skupiné. Tomu by mélo zabranit,
ze brigadnici budou védet o tom, ze na né muize piijit namatkova kontrola V
piipadé, ze nebudou dostatecné vykondvat svoji praci, mize jim kontrolor
odebrat ¢ast jejich mzdového ohodnoceni.

Spatné zvoleni zaméstnanci do kariérniho programu

Problémem kariérniho programu by mohli byt $patné zvoleni zaméstnanci, tito
zaméstnanci by potom kariérni programy nedokoncili a firmé by tim vznikaly
nadbyte¢né ndklady. Tomuto riziku nelze zcela zabranit, ale je mozné jej omezit

diky dikladnému vybéru zaméstnancl do kariérniho programu.
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Zavér
Tato diplomova prace se zabyvala hodnocenim efektivnosti personalni politiky
spole¢nosti Dioss Nyfany a.s. Cilem prace bylo analyzovat personalni politiku této

spolecnosti a navrhnout dil¢i opatfeni vedouci ke zvySeni vykonnosti personalnich

procest v podniku.

Diplomova prace je €lenéna do sedmi kapitol, ve kterych se vzajemné prolina ¢ast
praktickd s teoretickymi pasdzemi z odborné literatury 1 dal§ich odbornych zdroji.
V praci jsou vyuZity interni prameny spolecnosti, rozhovory s pani vedouci

personalniho oddéleni a panem generalnim feditelem a dotaznikové Setfeni.

V prvni ¢asti diplomové prace byla predstavena spolecnost Dioss Nytfany a.s. V ramci
této kapitoly byla popsana historie spolecnosti, jeji soucasny stav i1 hospodaiské
vysledky. V zavéru kapitoly byla stanovena vize spole¢nosti a jeji strategické cile na

nasledujici tii roky.

V dalsi kapitole byla provedena analyza externiho a interniho prostfedi spolecnosti.
V zéavéru této kapitoly byla vytvofena IE matice, ze které vyplynulo, Ze spoleCnost se
nachazi ve II. kvadrantu a méla by do budoucna volit strategii "stavej a zajistuj riist”.

Zaroven byly v této kapitole stanoveny jednotlivé cile pro personalni oblast.

Tteti kapitola diplomové prace popisuje soucasné trendy v personalni oblasti. Na tuto
kapitolu navazuje ¢tvrta kapitola, kde je provedena analyza personalnich procesi ve
spole¢nosti Dioss Nyfany. V zavéru kazdé podkapitoly jsou zhodnoceny silné a slabé

stranky spole¢nosti v dané oblasti.

Z dalsi kapitoly, jejiz hlavni soucasti bylo dotaznikové Setfeni, vyplyva, ze zaméstnanci
ve spole€nosti jsou spokojeni s jejich pracovni ndplni, coz lze hodnotit jako velmi
pozitivni skutecnost pro spole¢nost do budoucna. Naopak nejslabsi strdnkou spole¢nosti

dle dotaznikového Setieni, je oblast odménovani a motivace.

Na zaklad¢ vysledkt analyzy personalnich procesu a dotaznikového Setfeni byla v Sesté
kapitole navrZena dil¢i opatfeni, ktera by méla vést k optimalizaci persondlnich procesii
ve spole¢nosti. V posledni, sedmé kapitole této diplomové prace byla zhodnocena rizika

jednotlivych dil¢ich navrhi.
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Seznam pouzitych zkratek

a. s = akciova spolecnost

BOZP = bezpec¢nost a ochrana zdravi pti praci
B2B = business to business

CA = celkova aktiva

DPH = dan z ptidané hodnoty

EAT = Earnings after Taxes

EBIT = Earnings before Interest and Taxes
HR = human resources

OR = obchodni rejstiik

VH = vysledek hospodateni

VK = vlastni kapital
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Priloha B: Zacvik zaméstnance na Skolicim stiedisku
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Priloha C: Dotaznik pro hodnoceni spokojenosti zaméstnancti spole¢nosti

Vazena pani, vazeny pane,

v ramci vyzkumu spokojenosti zaméstnancu, Vas prosim o vyplnéni kratkého anonymniho
dotazniku, které zabere 5 — 10 minut Vaseho casu. Jeho vyplnénim miizete prispet ke zlepseni
persondlnich procesii ve spolecnosti Dioss Nyrany a.s. a zaroven mi tim pomiizete pri
zpracovani mé diplomové prace. Predem Vam dékuji za spolupraci.

Barbora Kopackova

DOTAZNIKOVE SETRENI

A) Prace zaméstnance

1) Pfijde vam vaSe prace zajimava?

a. ano, prijde mi zajimava a bavi mé
b. ne, pfijde mné nezajimava a nebavi mé
C. moje prace me¢ vétSinou bavi, ale jsou 1 okamziky, kdy ne

2) Myslite si, ze je mnozstvi prace, kterou vykondvéte, optimalni?

a. ano, prace mam tak akorat

b. prace mam az ptili§ a nestiham ji plnit

C. prace mam piili§ malo

d. narazové se stfidaji obdobi, kdy mam prace pfili§ a nestiham, s obdobimi, kdy nemam
co d¢lat

3) Znate popis vasi pracovni pozice?

a. ano, znam
b. ne, spoléham na nadfizeného
C. ano, ale jsou ukoly, u kterych nevim, zda jsou soucéasti mé prace

4) Jak jste celkové spokojen/a s vasi praci?

a. velmi spokojen/a

b. pomérné spokojen/a

c. tak na pul spokojen/a a nespokojen/a
d. pomérné nespokojen/a

e. velmi nespokojen/a
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B) Nadfizeni pracovnici

5) Myslite si, e je vas nadiizeny pii rozdélovani prace spravedlivy?

a. ano, myslim si, ze je

b. ne, mam ze svého nadfizeného pocit, Ze ma své oblibence a ti dostavaji lepsi ukoly
C. nevim, nikdy jsem nad tim nepfemyslel/a

6) Jsou vaSe nazory a pripominky brany nadfizenym v ivahu?

a. ano, zajima se o milj nazor a nebojim se za nim chodit s pfipominkami
b. ne, zkousel/a jsem svému nadiizenému sdé€lovat mij nazor, ale nezajimal ho
€. nevim, nikdy jsem mu sviij nazor sdélit nezkousel/a

7) Vyhovuje vam zpusob zadavani prace?

a. ano, vim, co mam d¢lat dostate¢né¢ dopfedu a mohu si rozpldnovat ¢as
b. ne, prace je mi zadavana nahodile
C. vétSinou ano, ale jsou dny, kdy nevim, co mam dé¢lat

8) Ziskavate od nadfizeného (nebo vedeni spolecnosti) dostate¢né informace o soucasné

situaci ve spoleénosti?

a. ano, vSe podstatné, co by mé mohlo zajimat, je mi sdé¢leno
b. ne, nemam k informacim ptistup
C. nevim, informace o spole¢nosti mé nezajimayji

9) Jak vniméte zpusob vedeni vaSeho pfimého nadfizeného?

a. nadiizeny bere v ivahu nase nazory
b. nadfizeny nebere v ivahu nase nazory a nedava prostor pro diskuzi
€. nadfizeny nema vyhrazeny pfistup pii rozhodovani

10) Jak jste celkové spokojen/a se stylem fizeni vaSeho pfimého nadiizeného?

a. velmi spokojen/a

b. pomérné spokojen/a

c. tak na pul spokojen/a a nespokojen/a
d. pomérné nespokojen/a

e. velmi nespokojen/a

C) Pracovni prostiedi

11) Jak hodnotite osvétleni na pracovisti?

a. je na dobré trovni
b. je prilis slabé
c. je prilis silné
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12) Jaka je teplota na pracovisti?

a. je ptijatelna

b. je ptili§ vysoka

Cc. Je prili§ nizka

d. ma velké vykyvy

13) Rusi Vis pfi praci hluk?

a. ano, pracovisté je velmi hluéné a myslim, ze to ovliviiuje milj pracovni vykon
pracovisté je pomérné hlucné, ale nevadi mi to
C. zadny zvySeny hluk na pracovisti neni

14) Jak hodnotite va$ pracovni kolektiv?

a. kladné, s kolegy velmi dobfe vychazim
b. zaporné, s kolegy nevychazim
c. nikdo z kolegli mi nevadi

15) Jaké akce potadané spolecnosti jsou pro vas zajimavé? (oznacte pripadné i vice moznosti)

a. Ctvrtletni setkani s generalnim feditelem
b. dny otevienych dvefii
c. akce poradané na jednotlivych usecich

16) Uvital/a byste. aby se ve spole¢nosti pofaddaly néjaké jiné akce pro zaméstnance? (Vypiste

prosim)

17) Jak jste spokojen/a s Cistotou pracovniho prostiedi?

velmi spokojen/a

pomérné spokojen/a

tak na pul spokojen/a a nespokojen/a
pomérné nespokojen/a

velmi nespokojen/a

® o0 o

18) Co si myslite o stravé v zavodni jidelné ?

jidlo je chutné

jidlo mi nechutna

jidlo mi vétSinou chutnd, ale jsou i dny, kdy ne
do zavodni jidelny nechodim

o0 o

19) Jak jste celkové spokojeni s pracovnim prostiedim?

a. velmi spokojen/a
b. pomérné spokojen/a
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c. tak na pul spokojen/a a nespokojen/a
d. pomérné nespokojen/a
e. velmi nespokojen/a

D) Odménovani a motivace

20) Jakého Skoleni jste se za posledniho pul roku ve spole¢nosti ti¢astnil/a?

a. povinného zdkonného Skoleni
b. profesniho $koleni nad ramec zakonného
C. Zadného

21) Pokud jste u predchozi otazky odpoveédé€li, Ze jste se Skoleni uicastnil/a, bylo pro vas toto

Skoleni uzite¢né?

a. ano, naucil/a jsem se néco nového, co vyuziji pti své praci
b. ne, nebylo
C. je to povinna formalita pro vykon mé prace

22) Myslite si, Ze je ve spole¢nosti moznost kariérniho rustu?

a. ano arad bych ji v budoucnu vyuzil/a
b. ne, zddna mozZnost kariérniho rastu neni
€. vyhovuje mi moje soucasna pozice

23) Vite, z &eho se sklada vaSe mzdové ohodnoceni?

a. ano
b. ne

24) Myslite si, Ze je va$e mzda stanovovéna vzhledem k vaSemu pracovnimu vykonu

spravedlivé?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

25) V pfipadé€. Ze vykonate praci nad ramec vasSich povinnosti, jste néjak odménéni?

ano, nadiizeny mé v soukromi pochvali
ano, jsem pochvalen i pted ostatnimi kolegy
ano, dostanu finan¢ni odménu

ne, je to povaZzovano za samoziejmost

o0 o

26) Jak vas nadfizeny reaguje na situaci, kdy udélate chybu?

a) nadfizeny mé v soukromi upozorni a pou¢i mne, jak se ji ptisté vyvarovat
b) nadfizeny mé na chybu upozorni pfed vSemi kolegy a vynada mi
C) nadfizeny mi strhne ¢ast mzdy
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27) Jak vam vyhovuji benefity, které spole¢nost nabizi? Zakrouzkujte prosim na skale od 1-5 (

1 zcela vyhovuji, 5 nepotiebuji je)

Tyden
dovolené 1 5 3 4 5

navic

Ubytovani
ve firemni 1 2 3 4 5

ubytovné

Ptispévek na

penzijni 1 2 3 4 5
ptipojisténi

Zavodni 1 2 3 4 5
stravovani

Volno  pfi
narozeni 1 2 3 4 5

ditéte

Firemni 1 2 3 4 5

lékar

Finanéni
odmény pfi 1 2 3 4 5
Zivotnim

jubileu

Finanéni

odmény pfi 1 5 3 4 5

pracovnim

Jubileu
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28) Které z téchto benefitt by vas potéSily? Zakrouzkujte prosim tii pro vas nejzajimavejsi
benefity z nabidky.

a. Financ¢ni ptispévek na dovolenou (proplaceni spolec¢nosti ictenek za ubytovani na
dovolené)

Poukézky na aktivni sportovani (bazén, brusleni, posilovna...)

Poukézky na pasivni sport (listky na hokej, fotbal...)

Poukazky na kulturu (vstupenky do divadla, do kina)

Hrazena doprava do zaméstnani

Jazykové kurzy

Ptispévky na zdravotni péci (do lékaren, masaze...)

Jiné ( Vypiste prosim)

Se@ o aoo00oT

29) Vvyuzil/a jiz jste motivaéniho piispévku za pfivedeni nového zaméstnance?

a. ano, uz jsem nékoho ptivedl/a
b. ne, nemam ve svém okoli nékoho vhodného, kdo by hledal praci
C. ne, nechci spole¢nost doporucovat svym zndmym
d. ne, nevédél/a jsem o ném

Vék :
a. 21-25let f. 46 -50 let
b. 26 - 30 let g. 51-55let
Cc. 31-35let h. 56 - 60 let
d. 36-40 let I. 61 avice let
e. 41-45]|et

Usek zatazeni:

stfedisko 511
stiedisko 514 i. nakupni usek

st%ed%sko 516 j. finan¢ni usek
Stfed%SkO 517 k. technicky usek ( mimo
stiedisko 518 zaméstnance nastrojarny)

stiedisko 521 l. Gsek kontroly jakosti
sttedisko 561 (FTL)

m. podiizeni GR (IT, personalni tisek,
obchodni tisek

odborné dozory, odborni feditelé)

S@ o a0 o

Délka pracovniho poméru:

a. mén¢ nez 1 rok
b. 1-2roky

c. 3-5let

d. 6-9let

e. 9avice let
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Pozice:

a. delnicka pozice
b. THP - technicko - hospodaisky pracovnik
c. vedouci pracovnik
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Abstrakt

KOPACKOVA, B. Hodnoceni efektivnosti personalni politiky podniku. Diplomova
prace. Plzen: Fakulta ekonomicka ZCU, 84 s., 2017

Klicova slova: personalni politika, diagnoza organizace, personalni procesy, efektivnost

Tato diplomova prace se zabyva hodnocenim personalnich politiky ve spole¢nosti Dioss
Nytany a.s. Cilem této diplomové prace je zhodnotit personalni politiku spolecnosti a
navrhnout dil¢i opatieni, ktera budou v souladu se strategii podniku a povedou ke

zlepseni efektivity personalnich procest ve spolecnosti.

V této praci se prolind teoretickd cast s Casti praktickou, na zacatku préace je
charakterizovana spolec¢nost Dioss Nyfany a.s. V druhé kapitole je provedena analyza
podnikatelského prostiedi. V nésledujici kapitole jsou popsdny soucasné trendy
personalistiky a v dalsi ¢asti jsou zhodnoceny persondlni procesy ve spolecnosti. V paté
kapitole jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setfeni. V zavéru prace jsou navrzena
dil¢i opatteni, kterd jsou zhodnocena z hlediska ¢asu, ndkladi a jejich ptinosu, v

posledni kapitole jsou definovana rizika zvolenych navrhti opattenich.



Abstract

KOPACKOVA, B. Effectiveness evaluation of personnel policy of the company.
Thesis. Pilsen: Faculty of Economics, University of West Bohemia, 84 p., 2017

Keywords: personnel policy, diagnosis of organization, staffing processes, efficiency

This thesis deals with the evaluation of personnel policy of the company Dioss Nytfany
Inc. The aim of this thesis is to evaluate the personnel policy of the company and
propose partial measures that are in line with the company strategy and will lead to
improvement of efficiency of HR processes within the company.

Theoretical part blends with practical part in this thesis. At the beginning there is stated
a characteristic of the company Dioss Nytany Inc. The second chapter is an analysis of
the business environment. The following section describes the current trends in human
resources area and the next section evaluates the HR processes in the company. The
fifth chapter summarizes the results of the survey. In conclusion there are proposed the
partial measures which are evaluated in terms of time, cost and benefit. The last chapter

defines risk measures of chosen proposals.



