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Rizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku

Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva oblasti fizeni lidskych zdroji. Jejim cilem je zhodnotit
uroven fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku, zjistit ptipadné nedostatky a navrhnout

ptislusna opatieni.

V prvni ¢asti prace je vymezen koncept fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na jeho moderni
pojeti. Pozornost je vénovana zejména faktorim ovliviiujicim chovani zaméstnanct
a hlavnim ukolim personalistd pfi ziskavani a fizeni lidskych zdroja. Tato ¢ast predstavuje
teoretické vychodisko pro druhou, praktickou ¢ast prace, v niz je analyzovana situace

Vv fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku.

Pro ziskdni informaci o ¢innosti persondlniho oddé€leni tohoto podniku, jim pouzivanych
nastrojich a postupech, byl pouzit polostrukturovany rozhovor s HR Business Partnerem
podniku. Zpétna vazba od zaméstnancli podniku byla ziskana anonymnim dotaznikovym
Settenim. Na zaklad¢ syntézy poznatkii z teoretické¢ a praktické ¢asti je v zavéru prace
provedeno zhodnoceni urovné ftizeni lidskych zdroji v podniku a navrzeno je nékolik

opatteni, ktera by mohla pomoci zefektivnit fizeni lidskych zdroji a jeho vysledky.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, modely fizeni lidskych zdroji, Cinnosti fizeni

lidskych zdrojt, personalni (HR) odd¢€leni, personalista



Human Resource Management in a business enterprise
Abstract

This bachelor thesis deals with the area of human resource management. Its aim is to evaluate
this area in the selected company, to identify possible shortcomings and to propose

appropriate measures.

In the first part of the thesis the concept of human resource management is defined with
a focus on its modern concept. Attention is paid in particular to the factors influencing
employee behaviour and the main tasks of HR managers in the acquisition and management
of human resources. This part provides the theoretical basis for the second, practical part
of the thesis, in which the situation in human resource management in the selected company

is analysed.

A semi -structured interview with HR business partner of the company was used to get
information on the activities of the personnel department of this company, using it
and procedures used by it. The feedback from the company's employees was obtained
by an anonymous questionnaire survey. Based on the synthesis of knowledge from
the theoretical and practical part, at the end of the thesis, the level and activities of human
resources management in the company are carried out and several measures are propose

to help streamline human resources and its results.

Keywords: Human resource management, human resource management models, human

resource management activities, human resource (HR) department, HR manager
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1 Uvod

Vykonni a loajalni zaméstnanci jsou oznacovani za nejvétsi bohatstvi podniku. Zasadné totiz
ovliviluji jeho uspéSnost na trhu. Ziskdvani, udrzeni a rozvoj odborné¢ zdatnych,
motivovanych a angazovanych zaméstnancti schopnych a ochotnych dlouhodobé podévat
dobré pracovni vykony patii mezi nejdilezitéj$i tkoly moderni personalistiky. Tézisté
personalni prace jiz davno nespociva jen v personalni administrativé. Personalista se stal
partnerem managementu pii definovani a napliovani strategickych cili a posilovani
konkurenceschopnosti podniku. Zaroven je tim, kdo poskytuje sluzby svym ,,vnitinim
zakaznikiim®, tedy zaméstnanciim, a zasadn¢ ovliviiuje jejich vykonnost. Podle Armstronga
a Taylora (2015) fizeni lidskych zdroju je ,,manazersky pristup k vyuzivani usili, schopnosti
a oddanosti lidi k vykonavani pozadované prdce zpiisobem, ktery organizaci zajisti

perspektivni budoucnost*.

Rozhodnuti o vybéru tématu bakalaiské prace ,,Rizeni lidskych zdroji ve vybraném
podniku® vzniklo na zakladné osobnich zkuSenosti s rozdilnymi pfistupy nékolika mych
zaméstnavatell k persondlnimu fizeni. Teoretickd Cast prace je zaméfena na obecné
vymezeni pojmii, popis metod a procest z oblasti fizeni lidskych zdroji a na ukoly
personalniho oddéleni podniku pii ziskavani zaméstnanct a praci S nimi. V navazujici
praktické ¢asti prace byly prozkoumany metody, postupy a nastroje pouzivané pii fizeni
lidskych zdroji ve vybraném podniku. Vysledky fizeni lidskych zdroji v tomto podniku

byly vyhodnoceny na zéklad¢é dotaznikového Setieni a navrzeno bylo i nékolik opatieni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit Groven fizeni lidskych zdroja ve vybraném
podniku a v piipadé zjisténych nedostatki navrhnout vhodna opatieni, ktera povedou

ke zefektivnéni jednotlivych procesu fizeni lidskych zdroja.

Dil¢i cile bakalatské prace:
- vymezit koncept fizeni lidskych zdroji (pojmy, metody, procesy),
- zjistit metody, postupy a nastroje pouzivané pti fizeni lidskych zdroju ve vybraném
podniku,
- Ziskat zpétnou vazbu o ftizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku od jeho
Zameéstnancu,

- provést porovnani vystupt z teoretické a praktické ¢asti prace a navrhnout opatteni.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace je rozdélena do dvou casti. V prvni, teoretické, jsou popsany pojmy,
metody a procesy z oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na tkoly a ¢innosti
personalniho oddéleni pii ziskdvani zaméstnancii a praci s nimi. Tato Cast prace byla
zpracovana na zaklad¢ literarni reSerSe s vyuzitim knih vytipovanych z oboroveé
odpovidajicich fondi knihoven, databézi a internetovych zdroji. Podle Sirokého (2019) je
reSerSe zdkladnim kamenem pro zpracovani védecké prace. Predstavuje proces vyhleddvani
informaci k vybranému tématu za Gi¢elem zpracovani soupisu vyhledanych bibliografickych
zdznamu. Informace ziskané z n€kolika rtiznych zdroji byly zpracovany s vyuzitim analyzy,
tedy metody vysvétlujici dany problém prozkoumdnim jeho slozek, a syntézy pti sjednoceni
a interpretaci jednotlivych poznatki (Siroky, 2019). Prvni &ast prace predstavuje teoretické
vychodisko pro jeji druhou, praktickou, cast, kterd vychazi z vysledki autorkou

provedeného kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu.

Kvalitativni vyzkum spocival v provedeni polostrukturovaného rozhovoru s HR Business
Partnerem vybraného podniku. Pfi polostrukturovaném rozhovoru ma tazatel pfedem

ptipravené otazky, které klade dotazovanému, pfi¢emz tyto otdzky jsou dopliiovany dal§imi
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otazkami reagujicimi na prub&h rozhovoru. Zakladem tohoto typu vyzkumného rozhovoru
je konverzace umozZiujici ménit styl, pofadi a rychlost otazek v zavislosti na konkrétni
situaci, coz je vyhodné pro efektivni ziskdni informaci. ,, Vyzkumnik i aktér jsou
rovnocennymi ucastniky rozhovoru a odpovédi se rodi v situacni interakci,

pod vlivem subjektivity aktéra. “ (MiSovic, 2019).

Kvantitativni ¢ast vyzkumu spocivala v provedeni anonymniho on-line dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci zkoumaného podniku s cilem ziskat pohled na fizeni lidskych
zdroji ,,z druhé strany“. Kvantitativni metody vyzkumu jsou zaméfeny na statistickou
analyzu dat provadénou na vzorcich reprezentujicich urcitou cilovou skupinu. Cilem je
zjistit, jak velka ¢ast cilové skupiny vykazuje uré¢ité konkrétni znaky — ndzory, vlastnosti atd.
Cilem kvalitativniho vyzkumu je pfedevS§im obsahovad analyza pofizenych dat
(Machkova a Machek, 2021). Cilem kvalitativni ¢asti vyzkumu bylo ziskat informace
o metodach, postupech a nastrojich pouzivanych pfti tizeni lidskych zdroji ve zkoumaném

podniku.

Pii sestaveni dotazniki se autorka snazila respektovat pozadavky, které by podle

Foreta (2012) mél spravné sestaveny dotaznik spliiovat:

1. ucelové technické (formulace otdzek a jejich sestaveni tak, aby respondent
co nejpresnéji odpovidal na to, co tazatele zajima),

2. psychologické (dotaznik musi byt pro respondenta piijemny a snadny),

3. srozumitelnosti (respondent musi otdzkam rozumét, aby mu bylo jasné, co je po ném

pozadovano).

Pro anonymni on-line dotaznikové Setfeni se autorka rozhodla z divodu piedpokladané
vys$s§i ochoty respondentii poskytnout pravdivé odpovédi a dosazeni niz§i chybovosti
ziskanych dat. Z diuvodu lepsi mozZnosti statistického vyhodnoceni dotaznikového Setieni
byly pouzity piedev§im uzaviené otazky, které nabizeji respondentovi vybér z n€kolika
moznych variant odpovédi. V piipadé otevienych otazek respondent nevybira z moznych
variant odpovédi, ale v odpovédi mize volné vyjadfit svilj nazor vlastnimi slovy.
Polooteviené otazky pak ptedstavuji kombinaci obou druhti (Foret, 2012). V ptipadé otazek

nabizejicich respondentim hodnoceni na Skale bylo v dotaznicich vyuzito
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Likertovo skélovani, které je podle Hayese (2003) jednou z nejspolehlivéjsich metod méteni
souhlasu a postoji. V ramci ptipravy dotaznikového Setieni byl proveden i ptedvyzkum na

malém mnozstvi respondentt (rodinni pfislusnici) s cilem ovéteni srozumitelnosti otazek.

V dotaznikovém Setfeni byli osloveni zaméstnanci ze vSech oddéleni zkoumaného podniku
s vyjimkou zaméstnanci pracujicich v provoznim oddéleni, které je z diivodu specifi¢nosti
¢innosti, pracovnich podminek a persondlniho obsazeni fizeno odliSnym zplsobem.
Po ukonceni sbéru dat byla provedena kontrola s vyfazenim nekompletnich
nebo v jednotlivych kategoriich otazek zjevné chybné vyplnénych zaznami. Ziskané
soubory dat byly zpracovany do tabulek s vyuzitim tabulkového procesoru Microsoft Office
Excel. Data z tabulek vhodna pro grafické zpracovani byla nasledné pievedena do grafu.
Dotaznikové Setfeni vyplnilo 109 respondentii z 200 oslovenych. Navratnost dotazniku byla

vypocitana pomoci poméru mezi zodpovézenymi dotazniky a odeslanymi dotazniky.

Na zakladé¢ konfrontace informaci z teoretické a praktické ¢asti prace byl vypracovan navrh
opatteni, ktera by mohla vést k vy$si spokojenosti zaméstnanci daného podniku a tim

1 ke zlepSeni jejich pracovnich vykont a nizsi fluktuaci.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroju

Lidské zdroje, ¢asto oznaCované zkratkou HR pievzatou z angli¢tiny (human resources),
jsou jednou z nejdulezitéjsich slozek podilejicich se na fungovani podniku. Koubek (2015)
je oznaluje za ,0zZivovatele a motor” udrzujici organizaci v chodu, ktery je ,,jadrem
podniku popsal Blaha a kol. (2013) vétou: ,,Nikoliv financni prostredky, moderni a vykonna

technika a technologie ci kvalitni strategie, ale lidé, efektivni zaméstnanci jsou hlavni

konkurencni vyhodou.*.

Koubek (2015) uvadi, ze pojmy personalni prace nebo personalistika se obvykle pouzivaji
jako obecna oznaceni této Casti fizeni organizace, zatimco pojmy personalni administrativa,

ro~r

personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji oznacuji vyvojové faze personalni prace.

Ulrich a kol. (2014) hovoii o tfech ,,0becnych vinach vyvoje* fizeni lidskych zdroju
a nastupujici vin¢€ ¢tvrté — od administrativni prace, ptes rozvoj lidskych zdroji, inovace
a integraci ptistupt k nim, az k ,,vnéjsimu pohledu na HR*, kdy je tizeni lidskych zdroja
vhimano v kontextu firemnich zakaznikt, investorti a komunit, z nichZ se stavaji pfijemci
hodnot vytvatenych odd¢lenimi HR. Vyvoj personalistiky od personalni administrativy
K fizeni lidskych zdroji, které se aktivné podili na formulaci a napliovani strategie

organizace popisuji i Armstrong a Taylor (2015) nebo Mitchell a Gamlem (2022).

Persondlni administrativa piedstavuje procedury souvisejici se zaméstnavanim lidi,
pofizovanim, wuchovanim a aktualizaci persondlni dokumentace a informaci
administrativniho  charakteru, tykajicich se zaméstnanci, a pfedavani téchto
informaci k vyuziti fidicim strukturam podniku. Personalni fizeni je socialni proces, v jehoz
prabéhu se stfidaji a prolinaji rizné ¢innosti (vybér, hodnoceni, vzdélavani, odménovani

apod.), a to v poznavacich, rozhodovacich a kontrolnich f4zich (Briiha a kol. 2016).

Pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju se ale n€kdy zaménuji. Armstrong a Taylor
(2015) s odkazem na publikaci Human resource management: a case of the emperor’s new
clothes (Armstrong, M., 1987. Personnel Management) uvadéji, ze fizeni lidskych zdroja je

nékterymi manazery povazovano jen za ,,staré vino v novych lahvich®.
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Rizeni lidskych zdroji Armstrong a Taylor (2015) oznadili za ,,strategicky, integrovany
a uceleny pristup k zaméstndvani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich®
zahrnujici celou fadu Cinnosti: strategické fizeni lidskych zdroju, fizeni lidského kapitalu,
fizeni znalosti, Cinnosti tykajici se spolecenské odpovédnosti a rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdroji (planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybér zaméstnanci),
fizeni pracovniho vykonu a odméfovani zaméstnancd, jejich vzdélavani a rozvoj,

zaméstnanecké a pracovni vztahy, péci o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanctim.

3.1.1 Strategické rizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni organizace je zameéfeno na dlouhodobé a komplexné pojaté cile
vymezujici smér, kterym se organizace chce ubirat. Formuluje nejen vize, priority a cile, ale
zabyva se 1 prosttedky potfebnymi k jejich dosaZeni. V ramci strategického fizeni jsou
definovany strategie, politiky, plany, projekty, programy, Kkteré jsou upravovany
a upfesnovany na zakladé vyhodnocovani dosazenych vysledkti. Styblo (2004) strategické

planovani charakterizuje tfemi kroky s otazkami:

1. Kde jsme?
2. Kam se chceme dostat?

3. Co budeme délat, abychom se tam dostali?*.

Dulezitou soucasti celkové strategie organizace je personalni strategie, ktera stanovi zaméry,
priority a cile organizace v oblasti fizeni lidskych zdroju. Z personalni strategie organizace
vychazi jeji personalni politika tvofena souborem zasad a opatieni uplatiiovanych v oblasti
personalistiky. Podle Armstronga a Taylora (2015) celkovou politikou lidskych zdroju
»organizace vyjadiuje své hodnoty nebo sva presvédceni tykajici se toho, jak by se mélo
s lidmi zachazet”. Srozumitelnost a ptijatelnost personalni politiky pro zaméstnance ma

klicovy vyznam pro uspésnost a dlouhodobou existenci organizace (Koubek, 2015).
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Schéma 1 - Model strategického Fizeni lidskych zdrojii

strategické fizeni lidskych zdroju

v v

strategie lidskych zdroju < strategicka role personalistu

f f
|

strategické rozhodovani

?

strategicka analyza

A

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)

Strategické tizeni lidskych zdroji urcuje, jakym zpusobem bude dosahovano strategickych
cilii organizace prostfednictvim lidi v souladu s uplatiovanymi strategiemi, politikami
a postupy v tizeni lidskych zdroji. Jeho zékladnim cilem je rozvijet akceschopnost
organizace zajiSténim kvalifikovanych, motivovanych a oddanych pracovnika potiebnych

k dosahovani konkuren¢ni vyhody (Armstrong a Taylor, 2015).

3.1.2 Ukol a eticky rozmér ¥izeni lidskych zdroji

Ukolem tizeni lidskych zdrojt je podle Koubka (2015) slouzit neustalému zvySovani vykonu
organizace, pri¢emz splnit tento kol Ize jen zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, které ma
organizace k dispozici, tedy materialnich, finanénich, informacnich i lidskych. Rizeni
lidskych zdrojii pfitom nema jen optimalizovat personalni praci uvnitf organizace, ale také
se spolupodilet na vytvareni jeji budoucnosti cestou rozpoznavani, pfedvidani a vyuzivani

nastupujicich trendt (Ulrich a kol., 2014).

Personalisté by pii fizeni lidskych zdroji méli tizce spolupracovat s managementem s cilem
maximalizovat potencial zaméstnanct. Podminkou skutecné ptidané hodnoty personalistii
Jje, Ze musi rozumét nejen personalistice, ale také podnikani organizace a prostiedi, ve kterém

pusobi. Potfebuji rozumét tomu, ,jak podnik vydélava penize* (Mitchell a Gamlem, 2022).
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Armstrong a Taylor (2015) upozornili, ze tizeni lidskych zdroji se zaméfuje na zlepSovani
efektivity organizace, zaroven by ale nemélo opomijet eticky rozmér tizeni lidi, tedy jejich
efektivni vyuzivani v souladu s moralnimi hodnotami. Zaroven upozornili na roli fizeni
lidskych zdrojii pifi vytvaieni a uskuteciiovani spolecenské odpovédnosti organizaci

(ochrana zivotniho prosttedi, podpora udrzitelného rozvoje apod.).

Dulezitost etického chovani a rozhodovani manazeri a personalisti zdaraziuje
I Horvathova a kol. (2016): ,,Pristup uplatiiovany v Organizaci, at se jiz jedna o chovani vici
skupinam vnéjsiho prostredi nebo lidem v organizaci, by mél byt zalozeny na diskusi,
diskurzu, sdelovani informaci, vstricném pristupu, tedy souhrnné receno na etickém

chovani.«

3.1.3 Lidsky a znalostni kapital

Podle teorie lidského kapitalu nejsou zaméstnanci nakladovou polozkou, ale aktivem
tvofenym jejich znalostmi, schopnostmi a dovednostmi. Organizace by tedy pro posileni své
konkurenceschopnosti mé¢la ziskavat kvalitni zaméstnance, investovat do jejich vzdélani
a rozvoje a méla by si je udrzet. ,,Zatimco pojem lidské zdroje zdiiraziuje spise ndakladovy

pohled na zaméstnance, pojem lidsky kapitadl je perspektivou investicni* (Blaha a kol., 2013).

S globalizaci, rozvojem védy a techniky i celé lidské spolecnosti rostou naroky na fizeni
lidskych zdroji. Technicky pokrok, zejména bouflivy vyvoj informacnich technologii,
digitalizace, robotizace a s tim spojena automatizace vyroby, logistiky a fady dal$ich procesi
napln. Dochézi k pfechodu od kvantity ke kvalité. Rostou naroky na kvalifikaci a flexibilitu

zaméstnanct. V fad€ oborl je nezbytné jejich celoZivotni vzdélavani.

S lidskym kapitalem souvisi problematika tzv. fizeni znalosti. Armstrong a Taylor (2015)
tento pojem definovali jako ,.ziskavadni znalosti od téch, kteri je maji, a jejich predavani tem,
kteri je potrebuji, a to za ucelem zlepSovani efektivnosti organizace®. Smyslem fizeni
znalosti je posilovani konkurenceschopnosti podniku vytvafenim znalostniho kapitalu
predstavujiciho nehmotna aktiva podniku (Styblo, 2004). Ukolem personalistii i vedoucich
pracovnikl je vytvafet v organizaci prostfedi a podminky, které budou vytvareni a sdileni

znalosti umoznovat a podporovat.
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Podle Koubka (2015) investicemi do lidského kapitdlu zaméstnavatel miize ziskat zejména
zlepseni vykonu, produktivity a flexibility zaméstnancti. ZlepSeni znalosti, schopnosti
a dovednosti je velmi vyhodné i pro zaméstnance, protoZe narust kvalifikace jim muize
ptinést perspektivu dobrého zaméstnani s vy$§imi vydélky a také jistotu zaméstnani. Lze
totiz predpokladat, ze zaméstnavatel nebude chtit o své investice pfijit, a proto vynalozi

znacéné Usili, aby si kvalifikované zaméstnance udrzel.

Ulrich a kol. (2014) zdaraziuje dulezitost investic do rozvoje schopnosti pracovniki HR
V organizacich, aby tito pracovnici nebyli ,kovarovou bosou kobylou*. Na nezbytnost
neustalého zvySovani jejich teoretickych znalosti a praktickych dovednosti upozoriuje

i Koubek (2015).

3.2 Personalni prace

Zpusob fizeni lidskych zdrojli v organizaci zavisi na mnoha parametrech, mj. na jeji
velikosti, zaméfeni a stylu fizeni. V malych organizacich fizeni lidskych zdroji casto
zajistuje jejich majitel, popf. ve spolupraci s vedoucimi pracovniky, pfi¢emz personalni
administrativu a nékteré dalSi jednoduché ¢innosti zajistuje personalista nebo tato ¢ast

personalni prace mtize byt rozdélena mezi vice oddéleni (sekretariat, mzdova uctarna atd.).

Podle Sikyfe (2014) tikolem personalistiky je zabezpeéit organizaci dostatek schopnych
a motivovanych lidi a s jejich pomoci dosahovat dobrého vykonu. K napliiovani tohoto Ukolu
slouzi jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdrojt, které v organizaci zabezpecuji piedevsim

manazefi (vedouci zaméstnanci) s podporou personalistd (personalniho oddéleni).

Ve velkych organizaci se fizenim lidskych zdrojii zabyvaji personalni oddéleni, kterd mohou
byt clenéna na nekolik specializovanych ¢asti. I v téchto organizacich fizeni lidskych zdroji
ovSem neni jen zaleZitosti personalistl, ale tvofi neoddélitelnou soucédst prace vsSech
vedoucich pracovnikli organizace. Persondlni utvar podle Koubka (2015) ,.Zajistuje
odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni
a kontrolni stranku persondlni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim
pracovnikum vSech urovni i jednotlivym pracovnikum.*. Obdobné¢ hlavni tkoly personalniho

utvaru popisuji i dalsi autofi (Armstrong a Taylor, 2015; Styblo, 2004; Blaha a kol., 2013).
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Schéma 2 - Organizacéni struktura organizace

Zdroj: Jadrna, M. (2021)

Schéma 3 - Funkéni a iidici struktura organizace

Zdroj: Jadrna, M. (2021)
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3.2.1 Personalisté

Zéakladni ulohou personalistii v organizaci je poskytovani sluzeb souvisejicich s fizenim
lidskych zdroji. Personalisté se zdsadné¢ podileji na vytvareni prosttedi, které zvysuje
angazovanost jednotlived tim, Ze jim umoziuje, aby co nejlépe vyuzili svoje schopnosti,
zhodnotili sviij potencial a uspokojili své potieby, a to jak v zajmu vlastnim, tak v zajmu

organizace (Armstrong a Taylor, 2015).

Personalista je soucasti celého pracovniho Zivota zaméstnance. Provazi jej od vybérového
fizeni, pii zaSkoleni a nasledné adaptaci i pii praci v organizaci. Podili se na planovani jeho
rozvoje a vzdélavani, zabyva se jeho motivaci i hodnocenim pracovnich vysledku.
Resi presuny & povySovani zaméstnanci Vramci tymu nebo organizace. Zarovei je
personalista partnerem vedoucich pracovnikti pii strategickém i operativnim planovani,

formulaci 1 napliiovani cili organizace.

Ulrich a kol. (2014) na zakladé¢ pruzkumu, provedeného vroce 2012 mezi 20 000
respondenty zahrnujicimi pracovniky z HR oddéleni rtiznych organizaci i mimo n¢,
identifikoval Sest ,,domen HR dovednosti®, podle nichz by personalista mél byt:
- diuvérnym iniciatorem navazujicim s lidmi vztahy vziajemné davéry diky
dosahovanym vysledkiim a vz4jemné uzitecnosti,
- strategickym pozicionérem® pftetvarejicim poznatky o externich pozadavcich
a poptavce v efektivni HR postupy,
- tvurcem predpokladu uspéchu* pomahajicim definovat a vytvaret potiebné
dovednosti organizace,
- Sampionem zmény* rozvijejicim piipravenost organizace na zmény vcetné jejich
pretvareni do efektivnich procest,
- ,inovatorem a integratorem HR*“ schopnym zvySovat efektivnost fizeni lidskych
zdrojl inovacemi a zaclefiovanim novych HR ptistupt,
- ,zastancem technologii schopnym zapojovat do fizeni lidskych zdroji nové

technologie.

Personalisté by méli spliiovat predpoklady, které Ize definovat jako souhrn osobnostnich
a profesnich predpokladi, které vytvari personalistu odbornika. Personalista musi mit urcité
atributy, jako je schopnost byt zvidavy, spolehlivy, byt piikladem (Armstrong a
Taylor, 2015). Neméla by mu chybét schopnost ovliviiovat lidi. Zaroven by mél byt
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sympaticky, vstiicny a empaticky, budit dojem divéryhodnosti. Zajemci o zaméstnani

1 zaméstnanci by se s nim méli citit v bezpeci, nemél by plisobit nadfazeng.

3.2.2 Cinnosti personalniho titvaru

Personalni Gtvar v ramci své role pfi fizeni lidskych zdroji zodpovida za fadu specifickych
¢innosti a na mnoha dalSich se spolupodili. Jeho plisobnost, ukoly, pouZivané nastroje

a postupy mohou byt v jednotlivych organizacich odlisné. Jeho ¢innost zpravidla zahrnuje:

a) personalni planovani,

b) ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancu,

C) vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

d) hodnoceni a odménovani zaméstnancu,

e) socialni péci (zdravotni péée a BOZP),

f) dalsi Cinnosti (napf. personalni controlling a reporting, agenda zaméstnaneckych,

vyhod, tc¢ast na kolektivnim vyjednavani atd.).

Podle Blahy a kol. (2013) hlavnim tkolem personalniho Utvaru je umoZznit organizaci
dosaZeni stanovenych cilii uzkou spolupraci s vedoucimi pracovniky organizace tim, ze jim
predklada podnéty, poskytuje rady, sluzby a podporu ve vSem, co se tyka zaméstnancu.

Pracovnici HR se tak stavaji partnery managementu v podnikani (HR Business Partnery).

Ulrich a kol. (2014) uvadi, Ze soustfedénim na podnikani firmy a pfemyslenim a jednanim
z ,,vnéjsiho pohledu* budou pracovnici HR schopni piinasSet ,,smysluplnou a udrzitelnou
hodnotu“. Koncept ftizeni lidskych zdroji z vn&jsiho pohledu piesahuje snahu o pouhé

sladéni tizeni lidskych zdroju se strategii spole¢nosti.

3.3 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Podle Koubka (2015) je vytvafeni a analyza pracovnich mist kli€ovou persondlni ¢innosti,
ktera rozhoduje o efektivnim vykonavani prace a uspé$nosti personalni prace v organizaci.
Tato ¢innost spociva pfedev§im v definovani pracovnich ukolti jednotlivych pracovnich mist

a jejich uspofadani do organizacni struktury.
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Pti analyze pracovnich mist je vytvarena konkrétni pfedstava o jednotlivych pracovnich
mistech, pracovnich Ukolech, procesech a vazbéach na jina pracovni mista i o pracovnicich,
ktefi by méli na jednotlivych pracovnich mistech pracovat. Analyza pracovnich mist je
podkladem pro vytvaieni pracovnich mist, popt. zmény jejich profild, které jsou podkladem

zejména pro personalni planovani, ziskdvani a vybér pracovniku.

Schéma 4 - Postup obsazovani pracovnich mist

Planovani zaméstnancu

Analyza pracovnich mist

A

v Y
Potieba obsadit volné Popis a specifikace
pracovni misto volného pracovniho mista

v

Ziskavani zaméstnancu

v

Vhodni uchazeci

'

Vybér zaméstnanch

v

Nejvhodnéjsi uchazec

v

Pfijimani zaméstnanct

!

Pfijaty zaméstnanec

v

Adaptace zaméstnanct

v

Adaptovany zaméstnanec

Zdroj: Sikyr (2016), vlastni zpracovani
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3.4 Personélni planovani

Personalni planovani stanovuje cile a opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroji s cilem zajistit
odpovidajici pracovni silu pro dosahovani cili a souc¢asnych i budoucich tkoli organizace
(Koubek, 2015). Pro efektivni fungovani organizace je nezbytné, aby méla pracovniky
Vv dostate¢ném poctu a struktufe a vybavené potfebnymi znalostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi. Dilezité je, aby organizace disponovala dostate¢nymi lidskymi zdroji nejen
V soucasnosti, ale 1 do budoucna, tedy aby tyto zdroje odpovidaly pldnovanému vyvoji

a rozvoji organizace.

Ma-li organizace na zakladé vysledkti analyzy pracovnich mist ujasnéné své aktualni
a budouci potieby lidskych zdroji, mize prikrocit k planovani jejich pokryti. Personalni
planovani by mélo byt sladéno s planovanim ¢innosti organizace s cilem zajistit rovnovahu
mezi nabidkou a poptavkou po pracovnich silach v organizaci. Soucasti personalniho
planovani je kromé planovani potieb pracovni sily a jejich pokryti pracovniky i planovani
personalniho rozvoje pracovniki. Nékteré persondlni potfeby organizace Ize nejlépe pokryt
z vnitinich zdroji organizace a tomu je potieba pifizptisobit i vzdélavani a rozvo] stavajicich

zameéstnancu.

3.5 Ziskavani zaméstnancu

Personalni potfeby organizace se méni v navaznosti na zmény jeji ¢innosti. Potiebné je
obsazovat nejen noveé vznikla pracovni mista, ale i mista uvolnéna odchody zaméstnanci.
Podle Koubka (2015) je ziskavani pracovnikli spole¢né s jejich vybérem kli¢ovou fazi
formovani pracovni sily organizace, nebot’ rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
organizace k dispozici. Koubek (2015) zaroven upozoriuje, ze pojem ziskavani pracovniki

Ize také vnimat ve smyslu ziskavani pracovnikii (zaméstnancll) pro zajmy a cile organizace.

Pti ziskavani pracovnikill na trhu prace se jedna o postup osloveni a pfildkani potencidlnich
uchaze¢li o zaméstnani. ,,Cilem kazdé organizace je prilakat s primérenymi naklady
a VvV pozadovaném terminu takové pracovniky, kteri budou co nejlépe spliovat pozadavky
organizace“ (Blaha, 2013). Volba metody pro ziskani zaméstnanci zavisi na mnoha
okolnostech. V prvni fad¢ je potieba mit jasnou pfedstavu o pozadavcich na obsazované

pracovni misto, znat limity finan¢niho ohodnoceni, ale také dostupnost vhodnych uchazeci.
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3.5.1 Metody ziskavani zaméstnancii
Inzerce

Nejucinngjsi aktualni inzertni metodou je vyuziti inzerce na internetu a na socialnich sitich.
Inzerce na pracovnich portéalech jako je jobs.cz, prace.cz, pracezarohem.cz aj. se povazuje
za jednu z nejjednodussich a nejucinngjSich forem, nebot’ umoznuje oslovit velky pocet
zajemcu o praci a je relativné malo nadkladna. Tyto pracovni portaly nabizeji tisice
pracovnich nabidek, které Ize ¢lenit podle ruznych parametrui (obor, Uvazek, misto préce,
vySe finan¢niho ohodnoceni atd.). Zaroven umoznuji zajemcim jednoduse a okamzité
reagovat na pracovni nabidku zaslanim Zivotopisu. Problém tkvi v tom, Ze Casto nejsou

osloveni jen ti zajemci, ktefi ptrichazeji v avahu pro uzsi vybér (Sikyi, 2016).

Spravna formulace inzeratu snizuje reakce nevhodnych zajemct o praci. Inzerat by mél byt
formulovan jasné, stru¢né a vystizné. Po piecteni by kandidat mél mit jasno, ,,do ceho jde”
a co ma od nabizeného pracovniho mista o¢ekavat. Popis pracovni pozice, napli prace,
pozadavky na kandidata a nabizené benefity jsou vnimany jako zakladni, a pfitom nezbytné
udaje, které zajemce o praci hleda, a podle nichz se rozhoduje (Koubek, 2015). Pti ptiprave
inzeratu je tfeba pamatovat mj. na zdkaz diskriminace pohlavi, inzerat musi byt genderove

neutralni (Siky¥, 2016).

Inzerat by mél obsahovat (Dobra prace.cz, 2023):
- nazev pracovniho mista — spravna formulace upouta pozornost moznych uchazecu,
- nazev prace,
- popis pracovniho mista,
- pozadavky na zaméstnance — zkuSenosti, kurzy, dovednosti, praxe apod.
- nabizené benefity,
- misto vykonu prace,
- nazev zameéstnavatele,
- zéakladni udaje o pracovnim poméru — pIny/zkraceny pracovni GUvazek, brigada,
- mzdové ohodnoceni,

- pokyny pro uchazece o podkladech a prubéhu vybérového fizent,
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Socialni sité
Vyhodou inzerce na socialnich sitich je moznost rychle a efektivné cilit na konkrétni skupinu

uchaze¢i. Nejpouzivanéj§imi platformami pro pracovni on-line inzerci jsou v dnesni dob¢

Facebook a LinkedIn.

LinkedIn je celosvétoveé rozsifena profesni socialni sit’ slouzici k vyhledavani kontaktt.
Uzivatel ma na LinkedIn vytvofeny profil obsahujici vSechny dulezité informace, které chce
zvetejnit. Profil mize slouzit jako prubézné aktualizovany elektronicky Zivotopis uzivatele.

Svij profil na Linkedln mohou mit i organizace.

Dalsi zdrojem informaci o volnych pracovnich mistech jsou kariérni stranky spole¢nosti.
Zde je nutna proaktivita kandidata, ktery hleda konkrétniho zaméstnavatele. Zajemci 0 praci
pti vyhledavani pracovnich nabidek casto sleduji hodnoceni zaméstnavatelti na strankach

Atmoskopu (2023), kde jsou hodnoceni stavajicich nebo byvalych zaméstnanci.

Spoluprace s personalnimi agenturami

Nabor mtize organizace realizovat vlastnimi silami. Pokud ale nastane situace, kdy sama
nabor nezvlada — at’ uz z ¢asovych ¢i jinych dtivodt — a pozici pottebuje obsadit v pomérné
kratkém Case, miize vyuzit personalni agentury. Sluzby téchto agentur mohou byt financné
naro¢né, ale umoziuji vyuzit odborniky specializované na oblast ndboru. Personalni
agentury mivaji dobrou a aktualni znalost trhu prace, nékteré maji i vlastni databaze zajemcu

0 préaci, popi. mohou provadét jejich piedvybér.

Spoluprace s personalnimi agenturami je ¢asto vyuzivana pii obsazovani pracovnich mist
s nedostatkem zajemcti nebo jedna-li se o obsazeni vysoce specializovanych a odbornych
pozic. Nékteré persondlni agentury mohou poskytnout i sluzby zlepsujici vybér pracovnikd,

napf. sluzby psychologa, specialisty na vyhodnocovani testll apod. (Koubek, 2015).

Do této kategorie podle Kocianové (2012) spadaji:
- zprostfedkovatelské agentury,

- poradenské agentury specializované na ptimé vyhledavani pracovnikd,

agentury specializujici se na ziskavani novych zaméstnancu,

agentury zprostfedkovavajici doasné zaméstnani.
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Spolupréce s arady prace

Podle Kocianové (2012) dal§im moznym zdrojem pracovnikii pro obsazeni volnych
pracovnich mist je Utad prace, kde jsou registrovani nezamdstnani jako uchazeéi
o zaméstnani. Spolupraci zaméstnavatelti s Uradem prace upravuje zakon a je v ndkterych
ptipadech povinna.

Vyuziti vnitinich zdroji

Osloveni vlastnich zaméstnanci mtize byt tou nejjednodussi a nejlevnéj$i cestou, jak
Vv relativné kratké dobé obsadit volné pracovni misto. Mezi vnitinimi zdroje pracovnich sil
Koubek (2015) uvadi pracovniky uspoiené v disledku technického rozvoje, pracovniky
uvolinované v diisledku organiza¢nich zmén nebo pracovniky, kteti diky vzdélavani a rozvoji
dozrali k vykonu naro¢néjsi prace. Dale zminuje i pracovniky, kteti z n¢jakych davodu
(osobnich, pracovnich) maji zjem ptejit ze svého stavajiciho pracovniho mista na uvolnéné

nebo noveé vytvorené pracovni misto. K pfimému osloveni pracovnika uvniti organizace

slouzi interni komunikace.

Vyhody a nevyhody ziskdvani pracovnikii z vnittnich a z vnéjSich zdrojii jsou shrnuty

v tabulkach ¢. 1 a ¢. 2.

Tabulka 1 - Vyhledavani pracovnikii 7 vnitinich zdrojit

Vyhody Nevyhody

Otevieni moznosti postupu Omezeny vybér

Nizké naklady na ziskavani lidi Vys$i naklady na vzdélani

Uchaze¢ zna podnik Podnikova slepota

Uchaze¢ zna spolupracovniky Zklamani kolegli, mén¢€ uznani, rivalita
Védomi vlastnich schopnosti ,,Klikafeni‘

Udrzeni tirovné mezd a plati Obavy z odmitnuti dlouholetého pracovnika
Rychlejsi obsazeni mista Automatické povySovani

Uvolnéni mista pro mladé zajemce Ptelozeni nefesi potfebu bez dalsiho vzdélavani
Prthledna personalni politika

Regulovatelnost personalnim planem

Cilevédomé personalni fizeni

Omezeni fluktuace

Zdroj: Fejfarova (2013)
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Tabulka 2 - Vyhleddvani pracovnikii 7 vnéjSich zdrojit

Vyhody Nevyhody

Sir§i moznost vybéru Vyssi naklady na vyhledavani

Nove impulsy pro podnik ZvysSovani fluktuace v podniku
Ptichozi rychleji uznan Negativni t¢inek na podnikové klima
Presné pokryti potieb Riziko zkuSebni doby

Neznalost podniku, zaskoleni vyzaduje ¢as a penize

Obsazeni mista trva déle

Stres z piechodu na nové ptisobisté

Piedstava vyssiho platu

Blokovani Sanci na postup internich pracovnika

3.6

Zdroj: Fejfarova (2013)

Vybér zaméstnanci

Cilem vybéru zaméstnanct je identifikovat a vybrat mezi uchaze¢i o zaméstnani ty,

ktefi budou odpovidat vSem poZadavkiim zaméstnavatele a zaroven nebudou snizovat

produktivitu prace a jeji kvalitu. Jednd se o proces sbhirani a hodnoceni informaci

(Dvorakova, 2012). Vybér probiha v nékolika fazich, ¢i etapach, jejichz pocet 1 délka se lisi

zejména podle toho, kolik a jakych pracovnich mist zaméstnavatel obsazuje. Cely proces

zaCind v okamziku, kdy se zajemce o praci ptihlasi do vybérového fizeni a konci, kdyz je

rozhodnuto o jeho pfijeti nebo zamitnuti. Vybér obvykle sestava z téchto etap:

1.

© o N o 0o b~ w

piredvybér — prizkum dokumentl zaslanych uchazecem,

telefonickeé osloveni vybraného kandidata; pozvani na pohovor — prvni vzajemny
kontakt,

I. kola pohovort,

shromazd’ovani a analyza informaci o kandidatovi,

ovérovani referenci,

vyhodnoceni I. kol pohovorti — zZeni vybéru vhodnych kandidati,

I1. kola pohovort,

vyhodnoceni II. kol pohovort — vybér 1-2 nejlepsich kandidati,

prohlidka pracovisté a predstaveni kandidata potencialnim kolegiim,

10. rozhodnuti o pfijeti ¢i zamitnuti kandidata,

11. informovani uchazece o jeho pftijeti (neptijeti),

12. pracovni nabidka (Kocianova, 2012).
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Prvni etapou vybéru zaméstnanci byva tzv. predvybér, béhem n¢hoz probehne selekce
vhodnych zajemct o praci, ktefi spliiuji nezbytné pozadavky a postoupi do dalsi vybérové
faze (k osobnimu pohovoru), od téch nevhodnych, kteti poZzadavky zaméstnavatele nespliuji
(Sikyt, 2016). Kvalitng provedeny predvybér Setii ¢as a prostiedky zamdstnavatele, nebot’
mu umozni, aby se v dalsich fazich vybéru zaméfil jen na perspektivni uchazece. Nasleduje
prvni kolo (pfedbéznych) pohovort, jehoz cilem je pfedevsim doplnéni tdaji a ovéteni

informaci, které o sob& uchazeci poskytli.

Po shromaZzdéni a vyhodnoceni ziskanych informaci, které vede ke zuZeni okruhu uchazecu,
probihd druhé kolo pohovort, jehoz vysledkem je vybér jednoho az dvou vhodnych
uchazecu. Pfed druhym pohovorii podle Kocianové (2012) probiha oveéfovani referenci.
Koubek (2015) zkoumani referenci fadi az za tuto etapu, které navic v nasich podminkach
nepovazuje za zcela obvyklé. Po vyhodnoceni vysledkt druhého kola pohovord nasleduje
rozhodnuti o vyb&ru konkrétniho uchazece a informovani uchaze€li o jejich piijeti

(s predlozenim pracovni nabidky) ¢i nepfijeti (s podékovanim za i€ast ve vybérovém fizeni).

Pohovor probiha podle pfedem piipraveného programu (scénaie). V prubéhu pohovoru
uchazec¢ ziskéd informace o svém potencidlnim zaméstnavateli a pracovnim misté, prubéhu
a harmonogramu dalSich kroki, a také se sam predstavi. Dilezity je dostatek prostoru pro
obé strany na upfesiujici otazky a odpovédi. Sikyi (2016) doporuduje pti pohovoru navodit
pratelskou atmosféru, aby se uchaze¢ citil bezpe¢né a oteviené viiéi pro néj cizim lidem
a prostfedi. Koubek (2015) pfipomind, ze vybér zaméstnancl je oboustranna zalezitost,
nebot’ nejen zaméstnavatel si vybird zaméstnance, ale i zajemce o praci si vybird svého

budouciho zaméstnavatele.

3.7 Prijimani zaméstnanci

Ptijimani pracovnik podle Koubka (2015) pfedstavuje fadu procedur nésledujicich poté,
pracovnikl je vypracovani a podepsani pracovni smlouvy. Armstrong (2007) pfedstavuje
zaméstnanecky vztah jako psychologickou smlouvu tvofici ,jedinecnou kombinaci viry
Jjedince a jeho zaméstnavatele, ktery se tyka toho, co jeden od druhého ocekavaji*, kterou
lze popsat jako ,,7adu reciprocnich, ale nepsanych ocekavani. Armstrong a Taylor (2015)

psychologickou smlouvu popsali ponékud komplikovangji: ,,Zahrnuje akce, o kterych
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si zaméstnanci mysli, ze se od nich ocekavaji, a reakce, které zaméstnanci ocekdvaji na
oplatku od svého zaméstnavatele, a naopak akce, o kterych si zaméstnavatel mysli, ze se od

neho ocekavaji, a reakce, které zaméstnavatel ocekdva na oplatku od svych zaméstnancii.

Podminky pracovnépravnich vztahti upravuje platnd legislativa, zejména zakon
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Pracovni pomér se zaklada pisemnou pracovni smlouvou
mezi zam¢estnavatelem a zaméstnancem. Vznika dnem, ktery byl v pracovni smlouve sjednan

jako den nastupu do préce nebo jako den jmenovani na pracovni misto.

Ptfed uzavienim pracovni smlouvy je zaméstnavatel povinen seznamit uchazece s pravy
a povinnostmi, které by pro néj z pracovni smlouvy (poptipadé ze jmenovani na pracovni
misto) vyplynuly, s pracovnimi podminkami a podminkami odménovani, za nichz mé praci
vykonéavat, a déale 1 s povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlaStnich pravnich ptedpisi

vztahujicich se k préci, ktera ma byt pfedmétem pracovniho poméru (§ 31 zakoniku prace).

Sikyi (2016) upozoriuje, ze pied vznikem pracovniho poméru smi zaméstnavatel
od vybraného uchazece vyzadovat jen udaje, které bezprosttedné souviseji s uzavienim

pracovni smlouvy.

3.7.1 Nalezitosti pracovni smlouvy

Pracovni smlouva musi byt pisemna a musi obsahovat:
- druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat,
- misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana,

- den nastupu do prace (8 34, odst. 1 a 2 zakoniku préace).

Mezi nepovinné, ale podstatné nalezitosti, které by méla pracovni smlouva obsahovat patii:
- zkuSebni doba,
- prava a povinnosti zaméstnance

- délka pracovniho poméru,

mzda / plat,

- konkurenéni dolozka,

dohoda o zachovani miéenlivosti (Pohoda.cz, 2014).
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3.8 Fluktuace

Fluktuace je zména pracovniho mista zaméstnancem z diivodu vyhleddvani ptiznivéjSich
pracovnich podminek (Briha a kol., 2016). Zjednodusené¢ Ize fici, Zze se jedna
0 pohyb zaméstnanci z firmy do firmy. Vysoka fluktuace ma fadu dusledkt negativné
ovlivilygjicich fungovani organizace. Je spojena nejen s naklady na vybér a adaptaci novych
zaméstnancu, ale i s rizikem Uniku obchodniho tajemstvi, ztratou kreditu u obchodnich
partnert, diuvéryhodnosti u dodavatelti nebo s pocity nejistoty u stavajicich zaméstnanct

a jejich ptetézovanim (Vnouckova, 2013).

Dytrt (2014) poznamenava, zZe fluktuace ma jak Zadouci, tak nezddouci efekty. Pozitivni je,
ze s prichodem nového zaméstnance prichazi védomosti, zkuSenosti a dovednosti, jimiz
mize byt organizace obohacena o nové know-how. Naopak negativem fluktuace je,

ze s odchodem zaméstnance mize know-how odejit.

Mezi hlavni pfi¢iny fluktuace patii nespokojenost zaméstnanct s vysi mzdy ¢i platu,
ale napt. 1 pracovni pietizeni, Spatna organizace prace, nevyhovujici mezilidské vztahy
na pracovisti nebo neatraktivnost pracovni napIné. Fluktuaci velmi siln¢ podporuje také
nedostatek komunikace s nadifizenymi, zejména to, kdyZ se ve firmé dé&ji véci, kterym lidé

nerozumi a které jim nejsou vysvétleny (Bednar a kol., 2018).

Zaméstnanci se o svém setrvani ¢i odchodu rozhoduji podle ruznych priorit, mj. v zavislosti
na svém veéku. Pro mladé zaméstnance je dulezitd perspektiva kariéry, pro zaméstnance
ve stiednim véku je dtilezité uspokojeni z prace, pro starsi zaméstnance muze byt prioritou
jistota zaméstnani (Armstrong a Taylor, 2015). Pro kvalifikované zaméstnance
je vyznamnym motiva¢nim a stabiliza¢nim faktorem pocit, Ze jsou pro organizaci duleziti

a ze jejich prace ma smysl (Bednat a kol., 2018).

Pro méfeni odchodii zaméstnancti z organizace se podle Armstronga a Taylora (2015)
tradicn€ pouziva ,;mira odchodii zaméstnancii* vypoctend jako podil po¢tu zaméstnanct,
ktefi odesli z organizace béhem urcitého obdobi, a primérného poctu zaméstnancl
organizace v tomtéz obdobi, vynasobeny 100. Zaroveni Armstrong a Taylor upozoriuji,
ze vysledky tohoto vypoctu mohou byt samy o sobé zavadéjici. Proto doporucuji doplnit

tento vypocet n€jakym ukazatelem stability, napt. ,mirou prezZiti* (podil zaméstnanct,
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kteti byli ptijati v ur¢itém obdobi, a ktefi jsou v organizaci zaméstnani jesté po urcitém poctu

mésicil nebo let), nebo délkou zamestnani odchazejicich zaméstnanct.

3.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Koubek (2015) vzdélavanim zaméstnanci rozumi aktivity spocivajici v prohlubovani,
roz§ifovani, pfizptisobovani a formovani jejich pracovnich schopnosti. Podle Armstronga
a Taylora (2015) je vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ,,proces ziskavani a rozvijeni znalosti,
dovednosti, schopnosti, chovani a postoju‘. Cilem je zabezpecit, aby organizace méla
vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které potitebuje. Vychodiskem vzdélavani
a rozvoje zamestnancl je systematicka identifikace potieb vzdélavani umoznujici volbu
vhodnych ptistupi a postupt (Armstrong a Taylor, 2015). ,,Nositelem schopnosti zmeny
je tvorivost a pruznost. Jednd se o viastnosti potrebné pro moderni organizace a nemaji je

vyrobni zarizeni, informacni a komunikacni technologie ani penize, ale lidé, protoze uméji

pracovat a ucit se.* (Dvorakova, 2012).

3.10 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci uzce souvisi s fizenim pracovniho vykonu, motivaci
a odménovanim. Dobry pracovni vykon jednotlivych zaméstnanci a jejich vzajemna
a nejcitlivéjsich persondlnich Cinnosti. Piedstavuje zaklad pro lepsi porozuméni a vyuziti
profesni kvalifikace pracovnikli a zaroven slouzi jako prostfedek k rozvoji jejich profesni
kariéry, motivaci a spravedlivému odménovani zaméstnancti. Dle Havelkové (2021) je cilem
hodnoceni zaméstnance ,, ... predevsim motivovat k aktivinimu FeSeni problémii, k rozvoji
svych schopnosti a dovednosti, a tim i ke spolecnému uzavieni dohody o pracovnich cilech.

To vse totiz ve svém duisledku vede k dosahovani cilu celé firmy. “.

Hodnoceni pracovniho vykonu ma dvé podoby:

Neformalni hodnoceni je uplatiiovano prubézné a je spiSe prilezitostného charakteru,

vychazejici z aktudlni situace. Je soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym
a podtizenym, soucasti prubézné kontroly plnéni pracovnich tkoli. Neformalni hodnoceni

nebyva zaznamenavano v osobni slozce zaméstnance (Koubek, 2015).
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Formélni hodnoceni je periodické, standardizované. Jsou z néj pofizovany zaznamy, které

jsou archivovany v osobni slozce zaméstnance a mohou byt pozdéji vyuzivany pro dalsi
personalni ¢innosti tykajici se jednotlivce i pracovni skupiny. Hlavnimi aspekty formalniho
hodnoceni je spravedlivost a piesnost. Zadny z hodnocenych zaméstnancti by nemé&l mit

pocit, Ze je svym hodnocenim poskozen (Sikyt, 2016).

3.10.1 Metody hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni podle stanovenych (dohodnutych) cili
Tento typ hodnoceni byva vyuzivan pro manaZery nebo specialisty. Optimalni pracovni cile

by mély splnovat zdkladni kritéria oznacované pojmem SMART:

S — specifik = konkreétni

M — measurable = méfitelny
A — achievable = dosazitelny
R — realistic = realisticky

T — time-bound = ohrani¢eny v Case, s uréenym terminem spInéni.

Hodnoceni podle stanovenych norem
Pouziva se tam, kde lze pracovni vykon piesné a jednoduse zméfit, napt. pii hodnoceni
de€lnikt, kdy se posuzuje splnéni stanovené normy, kterou mtize byt tfeba primérny vykon

na pracovisti (Sikyt, 2016).

Hodnoceni pomoci stupnice

Jedna se o univerzalni metodu, ktera se pro svou jednoduchost vyuziva i pii sebehodnoceni
zaméstnancl. Kritéria vykonu jsou posuzovana jednotlivé a jsou jim pfifazeny klasifikacni
stupné podobné Skolnimu zndmkovani. Vyhodou této metody je mozZnost snadné

interpretace a vyvarovani se subjektivnimu hodnoceni (Sikyt, 2016).

Hodnoceni volnym popisem
Volny popis se zpravidla vyuzivd pro hodnoceni manaZerii nebo specialisti. Hodnotitel

pfitom popisuje pracovni vykon hodnoceného podle stanovenych kritérii (Sikyt, 2016).
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Hodnoceni metodou Kritickych p¥ipadua
Metoda poskytuje pouze dopliujici udaje o pracovnim vykonu hodnocené¢ho. Hodnotitel

zaznamenava mezni situace pracovniho vykonu hodnoceného (Sikyt, 2016).

Hodnoceni metodou AC/DC

Metoda assessment centre / development centre se pouziva pro hodnoceni pracovniho
vykonu, rozvojového potencidlu nebo odborné zpusobilosti u kliCovych zaméstnanct.
Je zaloZeno na individudlnim, ale 1 skupinovém feSenim modelovych ukold, které maji

za cil provétit skuteéné schopnosti u hodnocenych osob (Siky, 2016).

3.11 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancti je jednim z nejefektivnéjSich motivaénich nastroji pro
ovliviiovani pracovni vykonnosti zaméstnancti. Systém odménovani by mél byt motivacni,
spravedlivy a transparentni (Blaha a kol., 2013). Prostiednictvim odménovani ziskavaji
zaméstnanci moznost ekonomického zajisténi a tim zaroven i uspokojeni svych vlastnich
potieb (Siky¥, 2016). Odménovani zaméstnancii je oviem §ir§i pojem zahrnujici pendzni
I nepenézni prvky. Kombinace penéznich a nepenéZnich odmén vytvari systém celkovych

odmén (Armstrong a Taylor, 2015).

3.11.1 Zpusoby odménovani zaméstnancu

Mzda/plat

Mzda nalezi zaméstnanciim u soukromych zaméstnavateli. Minimalni vy$i mzdy stanovi
vlada CR v nafizeni vlady. Plat dostavaji zaméstnanci statu, obci a piispévkovych
organizaci. Jeho vySe se fidi platovymi tarify stanovenymi pro platové tfidy a platové stupné

podle natizeni vlady CR.

Mzda je penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za odvedenou préaci.
Jedna se o souhrnny pojem zahrnujici veSkeré slozky odmény poskytnuté zaméstnanci
za vykonanou préci. Je vyplacena ve stanoveném vyplatnim terminu, zpravidla jedenkrat
meésicné, a to zpétné. VySe mzdy je sjedndna v pracovni smlouveé, popf. stanovena
V samostatném pracovnépravnim dokumentu (mzdovy vymér) nebo na zaklad¢ vnitinich

predpisi (MPSV, TREXIMA, spol. s r.0., 2022).
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Zakladnu pro vytvareni spravedlivych mzdovych nebo platovych stupiiti a struktur a fizeni
vnitinich relaci v odménovani predstavuje hodnoceni prace, které zajistuje, aby se
pozadavky, naroc¢nost a slozitost prace na urcitém pracovnim misté odrazily v diferenciaci

odmén za praci (Koubek, 2015).

Platové tidy jsou zpusobem, jak organizovat pracovni mista podobnych hodnot. Pracovni
mista v riznych funkcich mohou byt zafazena do stejné platové tfidy, pokud maji stejnou
nebo srovnatelnou hodnotu. Platové tfidy jsou pro jednotlivé organizace odlisné, tudiz

mnoho organizaci ma rizné stupné pro jednotlivé pozice (Mitchell a Gamlem, 2022)

Provize je doplitkovou mzdovou formu, ktera se pouziva pti odméinovani na specifickych
pracovnich pozicich, napt. u obchodnich zastupcli. Provize byva urcena podilem na obratu

nebo pevnou sazbou za jednotku préace (Sikyt, 2016).

Nepenézni odménovani zaméstnancu

Koubek (2015) uvadi, Ze v modernim pojeti odménovani zaméstnanct hraji vyznamnou roli
jeho nepenézni formy, napf. povySeni, pochvaly, zaméstnanecké vyhody a odmény.
Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou poskytovany z titulu vykonu prace pro organizaci,
bez ohledu na pracovni vykon. Nepenézni odmény nejsou samoziejmé a mohou zahrnovat
vyhody, napt. lepsi vybaveni kancelare jako odména za dobry pracovni vykon. Nepenézni
odmény mohou byt vnéjsi, napt. pochvala nebo uznani, a vnitini, souvisejici s vnitinimi

pocity zaméstnanci, napft. s pocitem, ze ,,prace stoji za to“ (Armstrong a Taylor, 2015).

V nékterych organizacich jsou zavedeny systémy volitelnych zaméstnaneckych vyhod,
tzv. ,,Cafeteria systétmy*, v nichz zamé&stnanci ziskavaji uréity pocet bodu nebo virtualnich
penéz, za které si mohou az do vyse svého kreditu vybrat n€které z nabizenych odmén zcela
podle svych preferenci. MiiZe se jednat napf. o poukazky na volnocasové aktivity, prispévky

na penzijni pfipojisténi atd. (Blaha a kol., 2013).
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3.11.2 Faktory ovliviiujici chovani zaméstnancii
Motivace

Armstrong (2007) motivaci charakterizoval jako ,.cilové orientované chovani®. Podle
Armstronga a Taylora (2015) je motivace sila, ktera aktivuje, sméruje a udrzuje chovani.
Brtiha J. a kol. (2016) definoval motivaci jako soubor ¢initelli podnécujicich zaméstnance
k ¢innosti a zaméfujicich je k ur€itému cili. Motiva¢ni faktory ovlivijici lidi k uréitému
chovani se déli na vnitfni (motivy, pohnutky) a vnéjsi (incentivy, stimuly). Pracovni

motivace vysvétluje motivaci lidi kK pracovni ¢innosti (Horvathova a kol., 2016).

Motivace Uzce souvisi s pracovnim vykonem. Uroveni motivace spoleéné s Grovni

schopnosti a pracovnimi podminkami jsou pro néj urcujici podle vzorce:

V =f (MSP)
kde V =troven vykonu,
M = Uroven motivace,
S = tirovei schopnosti,

P = pracovni podminky (Horvathova a kol., 2016).

| v pfipadé motivace ovSem jeji piili§ vysoka uroven $kodi. Podle Yerkesova-Dodsonova
zakona znamého také jako ,,obracend U-krivka“ pracovni vykon roste jen do urcité urovné

motivace a pii jejim dalsim zvysSeni opét klesa (Horvathova a kol., 2016).

Teorii motivace je celd fada. Armstrong a Taylor (2015) uvadi vycet 12 teorii v ¢lenéni
do tii kategorii:

- teorie instrumentality (odmény a tresty jsou nejlepSim instrumentem utvaieni chovani),
- teorie zaméfené na obsah (chovani je motivovano uspokojovanim potieb),

- teorie zaméfené na proces (motivaci ovliviiuji psychické procesy).

Mezi nejvyznamnéj$i teorie zamefené na obsah patii Maslowova teorie potieb, ktera
rozdeluje hlavni lidské potieby do péti hierarchicky uspotadanych urovni od uspokojovani
zakladnich fyziologickych potieb po potfebu seberealizace. V piipadé uspokojeni nizsi
potieby se stava dominantni vyssi potieba. Neuspokojend potieba je motivatorem chovani

(Armstrong a Taylor, 2015).
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Herzbergtiv dvoufaktorovy model sestdva z motivacnich faktort tykajicich se obsahu prace,
funkéniho postupu atd., a zhygienickych faktort tykajicich se pracovnich podminek,
pracovni doby, pracovnich vztahti nebo jistoty zaméstnani. Podle této teorie zaméstnavatel
nejdiive musi usilovat o splnéni vnéjSich faktord, aby zaméstnanci nebyli nespokojeni,

a az poté miize usilovat o zvySovani jejich motivace (Sikyt, 2016).

Oddanost a angaZovanost

Oddanost vyjadiuje miru identifikace jedince s organizaci a zapojeni do ni. AngaZzovanost
je stav, kdy jsou lidé oddani své praci a organizaci a jsou motivovani k vysokym vykonim
(Armstrong a Taylor, 2015). Podle Blahy a kol. (2013) oddanost vyjadiuje naklonnost,
identifikaci (sdileni cilil) a loajalitu zaméstnance k zaméstnavateli. Zatimco u oddanosti jde
vice o hodnoty organizace, angazovanost je vice o emocich. Horvathova a kol. (2016)
povazuje za podminku dobfe fungujici organizace plné angazované pracovniky. Rizeni
lidskych zdroji se totiz posunulo od vytvafeni podminek a programl zajiSt'ujicich,
aby zaméstnanci byli spokojeni se svou mzdou, benefity a pracovnimi podminkami, pies
programy zajistujicimi oddanost a stabilizaci zaméstnanct, k programtiim, které maji zajistit

jejich angazovanost v praci a dosazeni poslani organizace.
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4  Vlastni prace

Prakticka ¢ast této prace navazuje na teoretickou. Zde je popsan vybrany podnik a jeho
aktivity v oblasti lidskych zdroji. Vychozim bodem pro vyzkum bylo studium dostupnych
materialti charakterizujici spole¢nosti XY. Pro zisk&ni nahledu na prubéh a uroven fizeni
lidskych zdroj byl v kvalitativni ¢asti vyzkumu proveden polostrukturovany rozhovor s HR
Business Partnerem spole¢nosti XY. Zjisténé poznatky byly vyuzity ke zpracovani podkladi
pro kvantitativni ¢ast vyzkumu, ktera byla provedena formou dotaznikového Setieni.
Na zéklad¢ vysledkt kvalitativni a kvantitativni ¢asti vyzkumu byla vyhodnocena troveini
tfizeni lidskych zdrojl a nasledné vyvozeny zavery, které pfinaSeji mj. ndvrhy na zlepseni ¢i

zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji v této spolecnosti.

4.1 Charakteristika vybraného podniku

S ohledem na anonymitu tdaji bude vybrana spole¢nost oznaCovana v této praci jako
»Spolecnost XY*. Jedna se 0 dynamickou technologickou spole¢nost, ktera zaujima piedni
piicky na Ceském trhu a Své piepravni sluzby poskytuje velkym firmam, menSim

podnikatelim, ale i fyzickym osobam, a to jak v zemich Evropské unie, tak mimo ni.

Jedné se o dynamicky se rozvijejici spole¢nost. V prvnim roce spole¢nost méla do deseti
zaméstnancd. Po ¢tyfech letech fungovani spole¢nost expandovala na Slovensko a zacala
dorucovat zésilky do péti zemi Evropy. V roce 2019 dosahla hodnota piepravované¢ho zbozi
28,5 miliard K¢ a pocet zaméstnanct presahl 1 000. Hlavni sidlo firmy se nachazi v Praze,
pobockova sit’ je na celém tzemi Ceské republiky (Vyroéni zprava spolenosti, 2020).
V roce 2020 byla spole¢nost XY zafazena mezi TOP 10 zaméstnavateld roku dle ankety

spole¢nosti Sodexo (Sodexo Zaméstnavatel roku, 2020).

Jako jednu z hlavnich priorit spole¢nost XY od pocatku deklarovala spokojenost zakazniki,
s diirazem na kvalitu, efektivitu, ale i rychlost a spolehlivost ptepravy. Pro dosazeni vysoké
efektivity a arovné sluZeb postupné aplikovala riznd technologicka vylepSeni usnadiujici
manipulaci se zasilkami — napfiklad elektronické voziky (AGV) nebo mobilni aplikace

umoziujici uzivatelim pohodIné vyuziti jejich sluzeb.
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Graf 1 - Vyvoj poctu zaméstnancit spoleénosti XY
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Zdroj.: Podklady poskytnuté spolecnosti XY, viastni zpracovani.

Z grafu 1 je zfejmy vyrazny narst po¢tu zaméstnancu ve spolecnosti XY, ktery je dan
zejména rozsirovanim sluzeb a spoluprace se zahrani¢im. Nejvétsi nartist zaznamenala firma
v poslednich 4 letech, kdy bylo zapotiebi mj. i vyrazné posileni oddéleni zakaznickeho

servisu, aby se kvalita sluzeb udrzela na vysoké arovni.

4.2 Organizacni struktura vybraného podniku

Zakladni organizaéni struktura spole¢nosti XY je zfejma ze schématu 5. Jednotliva oddéleni
jsou dale vétvena podle specializace, jejich izemni pisobnosti nebo druhu ¢innosti. Pocet
a struktura zaméstnancii koresponduje s riistem spole¢nosti a pozadavky na nové vytvofena
pracovni mista. Jednotliva oddéleni se rozrustaji, rozd€luji a specializuji tak, jak to situace
a potfeby firmy vyzaduji. Ve spolecnosti XY aktudlné¢ dochazi ke zméné struktury
a personadlnimu uspotfadani vreakci na zmény na mistnim trhu i zahrani¢nich trzich.

Bakalaiska prace vychazi ze situace pfed témito zménami.

39



Schéma 5 - Organizacéni struktura spoleénosti XY
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Zdroj: Podklady poskytnuté spolecnosti XY, viastni zpracovani.

Schéma 6 — Ridici struktura HR oddéleni spolecnosti XY
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Zdroj: Podklady poskytnuté spolecnosti XY, viastni zpracovani.
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4.3 Kuvalitativni vyzkum — rozhovor s HR Business Partnerem spole¢nosti XY

Cilem rozhovoru bylo ziskani celkového piehledu o zptisobu a tirovni fizeni lidskych zdrojt
Vv dané spolecnosti. Podle popisu ¢innosti HR Business Partnera v dokumentech spole¢nosti
XY ma mit tato pracovni pozice pichled o veskerych personalnich procesech, které jsou
ve spolecnosti vytvareny a realizovany a aplikuje tyto koncepce do vSech oblasti své
¢innosti. Ma také sledovat ,,atmosféru“ u svéfenych tymi, vnimat moznosti a schopnosti
jednotlivee a na zékladé zjisténych faktt navrhovat persondlni zmény, které mohou vést
K pfesunu zaméstnance v ramci horizontalni ¢i vertikalni struktury tymu, ¢i pfesun do jiného
oddé€leni s obdobnym zamétenim. Je aktivni pii vybérovych fizenich — ma piehled o inzerci,
preselekci kandidati a aktivné se ucastni pohovord s vybranymi uchaze¢i. Podili
se na pripravé pracovnich nabidek a komunikaci s ,,novackem®, ktery se stava soucasti jeho
tymu a sleduje jej v ramci procesu adaptace (onboarding). Soucasti role HR Business
Partnera jsou i zménové situace — presuny, ukonéeni (offboarding), véetné ,,zprocesovani

vSech dulezitych krokd.

Ptipraveny byly okruhy témat a otdzky, které postihovaly jednotlivé oblasti pocCinaje
strategickym personalnim planovanim, a vytvareni pracovnich mist, pies ziskavani, vybér
a pfijiméni zaméstnancu, jejich adaptaci a po hodnoceni a odménovani a péci o né.
V pribéhu polostrukturovaného rozhovoru byly kladeny zakladni 1 dopliujici otazky
a informace byly ziskdvany i formou volného rozhovoru. Pfipravené otdzky rozhovoru

— viz ptiloha 1.

4.4 Kvantitativni vyzkum — dotaznikové Setfeni

Kvantitativni ¢ast vyzkumu v podobé anonymniho dotaznikového Setfeni méla za cil zjistit,
nakolik vychodiska, ktera byly zpracovana v teoretické Casti prace, a informace ziskané
Vv kvalitativni ¢asti vyzkumu, odpovidaji praxi. Ptipraveny dotaznik byl po schvaleni
spole¢nosti XY zaslan prostfednictvim HR oddéleni na firemni e-mailové adresy
200 zaméstnancim pracujicim na prazské pobocce. Navratnost odpovédi dosahla 54,5 %,

tzn. odpovédélo 109 zameéstnanct.

Respondenti dotaznikového Setfeni byli informovani o ucelu dotazovani a ujisténi
0 anonymité jejich odpovédi. V prvni ¢asti dotazniku byly zatazeny otazky zabyvajici se

zkoumanymi faktory v oblasti finanéniho ohodnoceni a pracovniho prostiedi, které slouzily
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predevsim ke zjisténi spokojenosti dotazovanych zaméstnanct. V dalsi ¢asti dotazniku byly
otazky, které se zabyvaly firemnimi  benefity. Posledni ¢ast dotazniku
obsahovala identifika¢ni a demografické (daje (v€k, pohlavi a na jakém oddéleni

zaméstnanec pracuje). Dotaznik viz — pfiloha 2.

4.4.1 Demografické udaje

Spole¢nosti XY ma prevaznou vétSinu mladych zaméstnancti. Divodem je otevienost
v nabidce juniornich pozic, tj. mist pro lidi s malymi zku$enostmi, ¢asto po ukonéeni studia
VS. Tento trend koresponduje s firemni kulturou a dynami¢nosti spole¢nosti. Navic
otevienost pro kariérni rst je jednim ze zajimavych motivacnich faktord, které jsou pii

nastartovani kariéry pro mladé zaméstnance zajimave.

Graf 2 - Vékova struktura respondentii dotaznikového Setieni

Kolik je Vam let?

m18-26 m=27-35 m=36-45 =46-50 =51 avice
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového setieni (2023)

Témét 70 % respondentli dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci ve véku do 35 let.

Spole¢nost XY se snazi docilit genderové rovnosti a vyvazenosti v tymech. Podle Asociace
pro mezindrodni otdzky (2016) je genderovd rovnost a snaha o posileni roli Zen

ve spolecnosti jednim ze zasadnich globalnich problémd.
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Graf 3 - Struktura respondentii dotaznikového Seti‘eni podle pohlavi

Jaké je VaSe pohlavi?

® MuzZ = Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni (2023)

Mezi respondenty dotaznikového Setieni bylo 62 zen a 47 muzq.

4.5 Analyza Fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti XY

Analyza ftizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XY byla provedena jak z vysledkil
kvalitativni, tak kvantitativni ¢asti vyzkumu. V tvodni ¢asti kazdého nasledujiciho bodu je
uvedeno struéné shrnuti informaci ziskanych pti rozhovoru s HR Business partnerem

spole¢nosti XY, které je doplnéno o vysledky z dotaznikového Setteni.

45.1 Vytvareni pracovnich mist

Vznik nového pracovniho mista ve spole¢nosti XY je vétSinou reakci na vzrustajici objem
prace na daném oddé€leni souvisejici se vznikem nového projektu. O vytvofeni nového
pracovniho mista nejcastéji zada manazer oddéleni a tesi jej v zké soucinnosti s HR
oddélenim, kdy se diskutuji pozadavky na pozici a pozadavky na zaméstnance mj. s ohledem
na finan¢ni rozpocet, kterym konkrétni tym disponuje. Na zacatku celého procesu je dilezZita
identifikace pracovniho mista. Velkou roli hraje, zda se jedna o nové vytvofenou pracovni

pozici nebo zda je nahrazovano misto po konéicim zaméstnanci.
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S timto procesem souvisi personalni planovani. Jedna se o predikce potieb pracovnich sil,
které jsou ve spolecnosti XY provadény dle riznych ukazateli napt. stavu piipravy
a realizace rozvojovych projektii a o¢ekavaného mnozstvi prace napt. s ohledem na obdobi,
v nichz dochazi k vétsi poptavce po sluzbach spole¢nosti — tzv. sezénnimu zvySeni
vytizenosti provozu. Personalni pldnovani nepomaha jen pfi vytvafeni novych pracovnich

mist, ale také pfi zmén¢ struktury tymu.
Graf 4 - Piiméitenost mnoZstvi prdce

Odpovida mnoZzstvi prace Vasim mozZnostem?

5.500 U0-92%

S

" Rozhodné ano = SpiSe ano = SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového setrent (2023)

Podle vysledkl dotaznikového Setfeni naprosta vétSina respondentll povazuje mnozstvi své

prace za piimétené, odpovidajici jejich moznostem. Jen velmi mala ¢ast respondentti se citi

byt pietizena, majici pocit, Ze mnozstvi prace neodpovida jejich moznostem.

45.2 Ziskavani zaméstnancu

K ziskani novych zaméstnancti jsou ve spoleCnosti XY vyuzivany jak vnitfni (vlastni)
zdroje, tak zdroje vnéjsi. V ptipadé vnitinich zdroji je nejéastéjsi metodou nabor pracovnikl
s vyuzitim inzerce na pracovnich portalech (jobs.cz, prace.cz.) a inzerce na vlastnich
webovych strdnk&ch spolec¢nosti XY. Jako dalsi zdroj kandidatti o praci na vybranych
pracovnich pozicich slouzi platforma LinkedIn, ktera umoziuje piimé oslovovani

potencidlnich uchazecu.
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Vyuzivana je i personalni agentura pomahajici obsazovat pozice vys$siho managementu
a agentury préce, které operativné dopliuji nedostatek persondlu na nizsich pracovnich
pozicich v obdobi sezény, kdy dochazi ze dne na den k vykyviim v objemu préce a dochazi
zde i k vétsi fluktuaci. Divodem vyuziti sluzeb externich agentur je zejména udrzeni

dostate¢né kapacity pracovniki HR k dal$im dtlezitym aktivitdm pfi fizeni lidskych zdroju.
Graf 5 - VyuZiti vnéjSich a vnitinich zdrojii k ziskdvani zaméstnancii

Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?

22.94%

6.42%

12.84%

= Pracovni portal = Weboveé stranky firmy = Socialni sité = Od znamého

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového setrent (2023)

VétSina respondentti dotaznikového Setieni se o mozZnosti prace ve spoleCnosti XY
dozvédela na pracovnich portdlech. Jako velmi vyznamny zdroj informaci o volnych

pracovnich pozicich byli rovnéz zndmi z4jemct o praci.

4.5.3 Vybér zaméstnanci

Vybér uchazecii o zaméstnani z vnéjSich zdroji provadény HR oddélenim spole¢nosti XY
probihd standardizovanym zplsobem. Vychozim podkladem pro vybér je Zzivotopis,
motivaéni dopis, pfipadn€ i dal§i materidly a informace ziskané od uchazece. Na jejich
zakladé je provadén predvybér, ktery zpravidla probiha formou online pohovoru. Cilem je
vytipovat uzsi skupinu kandidatd, ktefi jsou vhodni na dané pracovni misto. Prvni kolo
pohovoru davaji prostor pro ovéfeni si udaji o kandidatovi, personalista klade zakladni
otazky, které mu usnadni rozhodovéni, zda se kandidat hodi nebo nehodi na danou
obsazovanou pozici a zda je vhodny k pozvani do druhého kola pohovorti. Béhem tohoto
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prvniho pohovoru je uchazeci struéné predstavena spolecnost a pracovni pozice, 0 niz se
uchdzi. Zaroven se predstavi uchazec¢ a poté si ob¢ strany vzajemné upiesni své pozadavky

a predstavy.

Na zékladé prvniho kola pohovort jsou vybrani dva az tfi uchazeci, s nimiz je proveden
druhy osobni pohovor; jiz za ucasti budoucich nadfizenych uchazece, popi. doplnény o ¢lena
tymu. Je-li pro obsazovanou pozici potieba zvlastni odborna znalost, je provedeno ovéreni
(dotazovanim nebo formou testu), zda kandidat ptislusnymi znalostmi disponuje. Pro
ovefeni jazykovych znalosti miize byt ¢ast pfijimaciho pohovoru vedena v ¢eském jazyce
a druha ¢ast v jazyce cizim. V piipadé obsazovani dulezitych pracovnich pozic mize pied
definitivnim rozhodnutim prob&hnout i dal$i, upfesnujici pohovor s vybranym kandidatem.
Vybranému uchazeci je ndsledné piedlozena pracovni nabidka. NeuspéSni uchazeci jsou

informovani, n€kdy je jim nabidnuta i jind pracovni pozice.

Vzdélani a praxe uchazecl jsou sice dalezitymi kritérii vybéru, ale rozhodujici je celkovy
dojem z uchazeée. Spole¢nost XY klade diraz na to, aby novy zaméstnanec ,,zapadl

do kolektivu* a byl schopen tymové spolupréace.
Graf 6 - Vzdélavani respondentii

Jaké je VaSe nejvyssi dokoncené vzdélani?

0.92%
13.76%
31.19%
54.13%
StiedoSkolské s maturitou Vysokoskolské - bakalarsky program

Vysokoskolské - magistersky program = Vysokoskolské - doktorsky program

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2023)
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Naprosta vétSina (pies 86 %) respondentti dotaznikového Setfeni méla vysokoskolské

vzdelani s nejvétsim podilem absolventii bakalatského programu.

Pozn.: Na tomto bodu dotaznikového Setieni je ziejmé, zZe vzorek respondentii nebyl
dostatecné reprezentativni tak, aby bylo mozno vysledky vyzkumu vztahnout na vsechny

zaméstnance spolecnosti XY.

4.5.4 Prijimani a adaptace zaméstnanci

Ve spole¢nosti XY vétSina zaméstnanct pracuje na plny uvazek. Spole¢nost ale umoziuje
zaméstnanciim i praci na zkraceny uvazek a u vybranych profesi vyuziva i dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér (dohody o provedeni prace — DPP nebo dohody o pracovni
ginnosti — DPC). Kratkodobé Gvazky — brigady jsou pro svou ¢asovou flexibilitu zajimavé
napf. pro studenty, ale i pro zaméstnavatele, napt. kdyz potiebuje rychle doplnit pracovniky,
Casto na omezenou dobu. Pracovnikiim, ktefi se osvédéi, je nabizena dlouhodoba spoluprace

nebo i prace na plny ¢&i zkraceny tivazek. Tento postup je piinosny pro obé strany, nebot’

ey ee

Graf 7 - Struktura zaméstnaneckych tvazki

Na jaky uvazek jste zaméstnan/a?
6.42%

7.34%

11.01%

= Plny Uvazek m Zkréaceny uvazek (0,5)
= Zkréceny Gvazek (0,75) = DPP, DPC

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2023)
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Néstupni den, kterym provazi specialista onboardingu z HR tymu, byva ve spole¢nosti XY
vzdy 1. nebo 15. dne v mésici a je spolecny pro vSechny office pozice. Po podpisu
pracovnépravnich a internich dokumentd, je novacek seznamen se zazemim spolecnosti,
obdrzi potfebné vybaveni (NB, telefon aj.), absolvuje povinna $koleni. V ramci firemni
kultury nésleduje spole¢ny obéd, kterym se vstupni onboarding ukonCuje a nového

zameéstnance si piebird jeho nadtizeny, ktery jej predstavi kolegim v tymu.

V réamci procesu adaptace spolupracuje s novymi zaméstnanci i manazer-specialista
zajist'ujici potifebna Skoleni pro vybranou pozici a dava zpétnou vazbu. Cilem je, aby novi
zaméstnanci ziskali kompletni vhled do toho, co k vykonu své prace budou potiebovat.
Nov¢ ptichozi zaméstnanci maji piitazeného pracovnika HR tymu, na kterého se mohou
S ¢imkoliv obratit. Na pribéh jejich zaskoleni dohlizi HR Business partner, a to formou
ucasti na pravidelnych adaptacnich rozhovorech. Adaptacni proces konci zpravidla
s koncem zkuSebni doby, kdy by mél byt novy zaméstnanec pln¢ schopen vykonavat

sveéfenou ¢innost.

455 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Ve spoleénosti probihaji kromé povinnych Skoleni danych zakonem nebo internimi
smérnicemi spolecnosti rovnéz nepovinna volitelna Skoleni.

Mezi povinna skoleni patii:

e Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP),

e Skoleni pozarni ochrany (PO),

e Skoleni fidict (pro zaméstnance, ktefi pfi svém pracovnim vykonu fidi vozidlo),
e 3koleni GDPR,

e Skoleni prvni pomoci (pouze vybrani zaméstnanci).

Povinna $koleni jsou absolvovana zaméstnancem pti jeho nastupu a nasledné pak periodicky
ve stanovych intervalech. Na tadné absolvovani téchto $koleni dohlizi HR oddé&leni.
Individualni vzdé€lavaci potieby zaméstnanci fes$i jejich nadfizeni ve spolupréci
se specialistou HR na vzdélavani. Spole¢nost mj. nabizi jazykove kurzy v rdmci programu

zaméstnaneckych vyhod.
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Vzdélani a odborny rozvoj kli¢ovych zaméstnancii je pro spole¢nost XY jednou z priorit,

stejné tak jako jejich motivace ke kariérnimu rustu.

Graf 8 - MoZnosti kariérniho riistu zaméstnancii

Mate moznost kariérniho rustu?

10.09%

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového setreni (2023)

Podle vysledkli dotaznikového Setfeni naprostd vétSina (témét 90 %) respondentli vnima

moznosti svého kariérniho rastu ve spolecnosti XY pozitivné.

45.6 Hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancu

Zpusob a postupy hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti XY se odviji pfedevs§im od
pracovni pozice. Formalni vyhodnoceni je bud” kvantitativni nebo kvalitativni a vysledky
plnéni jsou evidovany v internim systému. Zaroven spole¢nost XY u nékterych pracovnich
pozic vyuziva pti hodnoceni zaméstnancu klicové ukazatele vykonu (KPI, key performance
indicators). Tyto ukazatele umoznuji ur¢it dosazeni stanovené strategie nebo cili.
Hodnoceni formou SMART metody nastavuje nadfizeny spolu se zaméstnancem.
Vyhodnoceni probihd opét spolecné a diskutuje se, jak plnéni cil probihalo. Zpétnou
vazbou je predem definované finanéni ohodnoceni, jehoz vyse se odviji od plnéni

stanovenych cilti.
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Kromé¢ finan¢niho ohodnoceni (mzdy) spole¢nost XY nabizi svym zaméstnancim Sirokou

nabidku benefita ve formé:

- flexibilni pracovni doby,

- vstticného pristupu k moznosti prace v rezimu Home Office,
- 1 tyden dovolené navic,

- 3sick days,

- ovoce, kavy, ¢aje na pracovisti,

- 8koleni a jazykovych kurzti béhem pracovni doby,

- zaméstnaneckych slev u vybranych partnert spole¢nosti,

- Edenred kafeterie (pIn¢ hrazené stravenky),

- moznosti ziskani Multisport karty.

Vybranym zaméstnancim rovnéz umoziuje pouzivat sluzebni auto i k soukromym uceltim.

Graf 9 - Spokojenost zaméstnancii s benefity

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
1.83%

15.60%

= VVelmi spokojen/a = Spokojen/a = Neutralni postoj
Nespokojen/a = VVelmi nespokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2023)

Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou se zaméstnaneckymi benefity
ve spole¢nosti XY spokojeni. Pfes 80 % respondenti uvedlo, Zze je s benefity velmi

spokojeno nebo spokojeno.
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Tabulka 3 - Zdjem o zaméstnanecké benefity

MozZné odpovédi (moZno uvést vice odpovédi) Odpovédi | Podil v %

Prispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi 88 80,7
Prispévek na Multisport kartu 75 68,8
Prispé&vek na dopravu 52 47,7
Firemni Skolka 18 16,5
Parkovani pro zaméstnance 8 7,3
Vice homeoffice 1 0,9
13. plat 1 0,9

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni (2023)

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci by nejvice pftivitali piispévek
zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojiSténi, které spolecnost XY v soucasné
dob€ nenabizi. Druhym nejobliben¢jSim benefitem je Multisport karta, na niz by

zameéstnanci uvitali prispévek.

457 Motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnanct je nedilnou soucasti prace predevSim vedoucich tymu, ktefi jsou
S podiizenymi pracovniky v t€sném pracovnim kontaktu. Soucasti pravidelného hodnoceni

zaméstnancu jsou 1 motivacni pohovory.

Tabulka 4 - Preference motivac¢nich faktorii zaméstnancii

Mozné odpovédi (moZno uvést vice odpovédi) Odpovédi | Podil v %

ZvySeni mzdy 64 58,7
MozZnost kariérniho rastu 47 43,1
Pracovni kolektiv 43 39,4
Smysl prace a dobry pocit z jejiho vykonani 36 33,0
Jistota prace 33 30,3
Pochvala, uznani 22 20,2

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni (2023)

Za nejsiln€j$i motivacni faktor vétSina (58,7 %) respondentll povazuje zvySeni mzdy.
Vyrazné niz8i vyznam prikladali respondenti motivaénimu efektu nefinan¢nich odmén

(pochvala, uznani, jistota prace, smysluplnost prace a dobry pocit z jejiho vykonani).
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45.8 Pécée o zaméstnance

Kromé vySe uvedenych benefiti spolecnost XY nabizi svym zaméstnancim piijemné
prostiedi v podobé modernich velkoplo$nych kancelafi. Vyhodou takovéhoto uspofadani je
ptredevs§im snaz§i komunikace mezi pracovniky, ktera je klicova pti tymové spolupréci. Diky
tomuto typu kancelafe se odstranuje i odstup mezi nadiizenymi a podfizenymi. Manazeti
mohou byt vice zapojeni do vytvaieni napadi, jsou ukotveni v realité. Pro zajisténi klidu pro
praci jsou prostory spole¢nosti XY vybaveny bunkami pro telefonické hovory, vétsim
mnozstvim zasedacich mistnosti (s nejnovéj$im vybavenim ve formé dotykovych tabuli,
velkych televizi a webkamer umoziujici on-line jednani). Kazdy zaméstnanec ma své
pracovni misto vybaveno pocitaem s monitorem a osobni skiinkou. Jednotliva oddéleni
nejsou od sebe odd€lena zdmi, ale pouze pfickami, tudiz zde dochazi k vétsi integraci mezi

jednotlivymi oddé€lenimi.

Graf 10 - Spokojenost zaméstnancii s pracovnim prostiedim

Jste spokojen/a s prostory kancelari a svym
pracovnim mistem?

= Velmi spokojen/a = Spokojen/a = Neutralni postoj
Nespokojen/a = VVelmi nespokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2023)
Drtiva vétsina (vice nez 90 %) respondentt dotaznikového Setieni je S pracovnim prostiedim

ve spole¢nosti XY spokojena. Pouze neceld 3 % respondentl jsou s prostory kancelati

a svym pracovnim mistem nespokojena.
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459 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnancl je obecnym problémem vétSiny spolecnosti, a to zejména v dobé
minimalni nezaméstnanosti, vysoké poptavky po pracovni sile a zaroven vysokém
konkuren¢nim tlaku na cenu produktd a sluzeb. Udrzeni si kvalitnich zaméstnanct je pro
spole¢nost XY jednou z priorit, proto se snazi pocet nezddoucich odchodii zaméstnancti
minimalizovat. Spole¢nost usiluje o to, aby se svymi zamé&stnanci byla neustale v kontaktu,
a to jak v osobné¢, tak prostfednictvim interni komunikace. Zaméstnanci jsou informovani
o déni ve spoleCnosti, jejich cilech a vysledcich formou e-maild i svymi nadfizenymi.
Spoleénost XY zaroven pro zaméstnance potada rtzné akce (teambuildingy, firemni

vecirky).

Graf 11 - Délka zaméstnani ve spolecnosti

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti XY?
7.34%

= 11 a méné mésici = 1-2 roky = 3-5let 6 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni (2023)

Zhruba dveé tietiny (necelych 69 %) respondentti dotaznikového Setfeni pracuji

ve spolecnosti XY méné neZ dva tii roky.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

Zhodnoceni urovné fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku bylo provedeno na zakladé
poskytnutého rozhovoru sHR Business Partnerem spoleénosti XY a vysledka
dotaznikového Setfeni. Ve zkoumané oblasti nebyly zjiStény zddné zavazné nedostatky.
Z vysledkt provedeného vyzkumu lze usuzovat, ze fizeni lidskych zdroja ve spolec¢nosti XY
je na dobré Urovni a spliluje sviij Gcel. Dotaznikové Setieni ukazalo, ze zaméstnanci jsou
ve zkoumanych oblastech vét§inou spokojeni, coz piedstavuje pozitivni zpétnou vazbu jak
pro zaméstnance HR tymu, tak pro management a vlastniky spolecnosti. Ptesto byly

identifikovany tfi oblasti, kterym by spole¢nost XY méla vénovat zvySenou pozornost.

5.1 Ziskavani zaméstnancu

Spole¢nost XY k ziskdvani novych zaméstnanct vyuziva vnéjsi i vnitini zdroje. Vyuziva
rovnéz spolupraci s externimi personalnimi agenturami, které ji pomahaji predevsim se
ziskavanim a pfijimanim zaméstnanct na pozice z vy$$iho managementu a dale pro doplnéni
zaméstnanci pro sezonni vypomoc. Vyuziti externich persondlnich agentury je dobie
odivodnéno predev§im snahou o udrzeni dostatecné kapacity HR oddéleni potiebné
pro dalsi personalni Cinnosti, zejména pé¢i o stavajici zaméstnance. Tento postup lze
povazovat za jeden z predpokladti snizovani fluktuace, resp. jejiho udrzeni na piijatelné

urovni.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo nepfili§ vyrazné zastoupeni socidlnich sitich mezi zdroji
informaci o volnych pracovnich mistech. Pouze 6,42 % respondentt se dozvédélo o volné
pracovni pozici prostiednictvim profesni sit¢ LinkedIn. Naopak pomérné¢ vyznamna ¢ast
respondentli se dozvédéla o nabidce prace ve spolecnosti XY od svych znadmych.
Spole¢nosti XY Ize doporucit, aby zjistila, které zpisoby a zdroje ziskavani zaméstnancii
jsou pro ni nejefektivnéjsi. Méla by zvazit vétsi propojeni HR oddéleni s marketingovym
oddélenim a jeho zapojeni do ziskdvani zaméstnanct tak, aby posilila své postaveni na trhu
prace. Zejména pii nedostatku pracovnikl a vysoké nabidce volnych pracovnich mist miize
byt dobry personalni marketing rozhodujici konkuren¢ni vyhodou. Nedostatek zaméstnanct

by mohl pro dynamicky rostouci podnik pfedstavovat zasadni prekazku jeho dal§iho rozvoje.
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5.2 Stabilizace zaméstnancu

Podle vysledku dotaznikového Setieni respondenti nepiikladaji pfili§ velky vyznam jistoté
zaméstnani. To lze vysvétlit jednak velkou nabidkou pracovnich pfilezitosti zejména
Vv Praze, jednak vékovou strukturou respondentli s prevazujicim zastoupenim mladych lidi.
Vysledky této ¢asti vyzkumu koresponduji s ndzory Armstrong a Taylora (2015) o zménach
priorit zaméstnanct v zavislosti na jejich véku. Kvuli citlivosti informaci o nastupech
a odchodech zaméstnancli pro management spole¢nosti XY (tyto udaje jsou neveiejné
a nebyly pro ucely této prace poskytnuty) nebylo mozno v ramci vyzkumu vyhodnotit,
nakolik zavaznym problém fluktuace zaméstnancti pro spole¢nost XY je. Vzhledem
K rychlému naristu poctu zaméstnanct (za posledni tfi roky se pocet zaméstnanctl
spolecnost XY témef zdvojnasobil) nejsou udaje o délce zaméstnani respondentli
ve spolecnosti XY pro takovéto vyhodnoceni dostateénym podkladem. Vysoké zastoupeni
respondentl pracujicich ve spole¢nosti XY relativné kratkou dobu (68,81 % respondentli
zde pracuje méné nez tii roky) v kombinaci s pomérné nizkym vyznamem jistoty zaméstnani
pro n¢ ovSem miiZe naznacovat, Ze stabilizace zaméstnanct je jedna z oblasti, na které by se

méla spolecnost XY zaméfit.

5.3 Motivace a odménovani zaméstnancu

Jednim z velmi pozitivnich zjisténi vyplyvajicich z dotaznikového Setieni je, Ze spole¢nost
XY ma ziejmé velmi dobie nastavenou podporu kariérniho ristu zaméstnanci. Naprosta
vétSina z respondentd (90,91 %) uvedla, Ze ma moZnost kariérniho riistu. To mize byt,
zvlasté pro mladé a ambiciézni zaméstnance pomérn€ silnym motivacnim,
ale 1 stabilizacnim faktorem. Potvrzuje to i vysledek dotaznikového Setfeni, v némz
respondenti moznost kariérniho rustu oznacili za druhy nejsiln€jsi motivacni faktor. V této

oblasti lze tedy spole¢nosti XY doporucit, aby v nastaveném trendu pokracovala.

Ptestoze 73,4 % respondentli uvedlo, Ze je spokojeno se svym finan¢nim ohodnocenim,
navySeni mzdy je pro né zaroven nejsiln€jSim motivacnim faktorem. Témét vSichni
respondenti by zaroveil uvitali odmény ve formé finan¢nich bonusii za splnéni tkold.
Relativné malo respondenti naopak povazuje za vyznamné motivacni faktory pochvalu
a uznani nebo smysluplnost prace a dobry pocit z jejiho vykonani. To je ponékud piekvapivé

vzhledem k vysokému zastoupeni vysokoskoldkl, u nichZz by podle Koubka (2015)
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I Armstronga a Taylora (2015) bylo mozno ocekavat zajem o tyto formy nefinan¢nich
odmén. Spole¢nost XY lze tedy doporucit, aby svou pozornost zamétila na propojeni
hodnoceni zaméstnanci se svou mzdovou politikou, konkrétné aby zvazila posileni
nenarokové slozky mzdy, zejména zavedeni finan¢nich bonusi za splnéni ukoli
u pracovnich pozic, kde dosud nebylo pfili§ uplatiovano. Zaroven by méla zjistit diivody

v e

mensi u¢innosti nepenéznich odmen a pokusit se situaci v této oblasti zménit.

Spole¢nost XY nabizi svym zaméstnancim fadu benefitii, S jejichz nabidkou jsou
zaméstnanci spokojeni (82,57 %). Presto by uvitali rozsifeni této nabidky o nékteré dalsi
benefity, zejména o piispévek na penzijni piipojisténi a Zivotni pojisténi, na Multisport kartu
nebo na dopravu. Doplnéni nabidky benefiti mutize spolecnost XY spojit s pozadavky
na plnéni pfedem stanovenych podminek, které zaméstnance mohou smérovat k dobrym

pracovnim vysledkiim, popt. se tyto benefity mohou stat soucasti stabiliza¢niho programu.
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6 Zavér

Globalizace, rozvoj technologii i celé lidské spolecnosti kladou vysoké naroky na personalni
praci. Pokud chce organizace obstat v konkurenénim prostfedi, musi umét ziskavat, dobie
ridit a udrzet si kvalitni zaméstnance. Pravé oni totiz rozhoduji o jejim uspéchu ¢i netuspeéchu.
Zameéstnanci uz nejsou jen pracovni silou, nakladovou polozkou. Stali se lidskym kapitalem,

o ktery musi organizace peCovat a investovat do n¢j, aby si udrZela a zlepSila své postaveni

na trhu.

Rizeni lidskych zdrojii sestava z fady Ginnosti, které personalni oddéleni vykonava v izké
Vv personalni administrativé. Personalista se stal partnerem managementu, HR Business
Partnerem, ktery se podili na planovani dlouhodobych 1 kratkodobych cili organizace
a spoluzodpovida ze jejich dosahovani. Zaroven je soucasti celého pracovniho Zivota
zaméstnancd. Provazi je vybérovym tizenim, podili se na jejich zaskoleni a adaptaci, dalsim

vzdélavani a rozvoji, motivaci, hodnoceni i odménovani.

Cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit uroven fizeni lidskych zdroji ve vybraném
podniku a v pfipad¢ zjisténych nedostatkd navrhnout vhodna opatieni, ktera povedou
ke zefektivnéni jednotlivych procest fizeni lidskych zdroji. V prvni asti prace byly
vymezeny pojmy, metody a procesy fizeni lidskych zdroji. Pozornost byla vénovéna
zejména jednotlivym Cinnostem, které persondlni oddéleni v organizaci vykonava,
a oblastem, na které se zamétuje. Tato Cast prace se stala teoretickym vychodiskem pro
vlastni praci spocivajici ve zhodnoceni Urovné fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti XY na
zaklad¢ informaci zjisténych ptedevsim rozhovorem sHR Business Partnerem této

spole¢nosti a z on-line dotaznikového Setieni provedeného mezi jejimi zaméstnanci.

Vysledkem bakalaiské prace je zjisténi, Ze fizeni lidskych zdroju ve spolenosti XY je
na dobré urovni. Dynamicky rozvoj této spolecnosti je spojen s rychlym nartstem poctu
pracovnich mist, které je potfeba obsazovat zaméstnanci. To s sebou pfinasi zvySené naroky
na jeji persondlni oddéleni i management a na kvalitu persondlni prace. Nedostatek
zamestnancl pro spolecnost XY piedstavuje zvySené riziko. M¢la by se proto zaméfit
zejména na vyhodnoceni a zlepSeni procest v oblasti ziskavani a stabilizace zaméstnanct.

Zaroven byla navrZena opatfeni tykajici se motivace a odménovani zaméstnanc.
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Bakalaiskd prace nepostihla vSechny ptvodné zamyslené oblasti fizeni lidskych zdroju
ve spoleénosti XY, a to z divodu zmén jeji struktury a personalniho uspotadani, které byly
zahajeny v prub&hu realizace bakalaiské prace. Druhym divodem byla nedostupnost
nékterych dat a informaci (odchody a pfichody zaméstnancti, mzdy a finan¢ni odmény),
které management spole¢nosti neposkytl v potfebném rozsahu kvuli obavam z Uniku

citlivych informaci.
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9 Prilohy
Piiloha 1 — Otézky pro rozhovor s HR Business Partnerem spole¢nosti XY

Na ¢em zavisi vytvoteni nového pracovniho mista v podniku?
Jaké metody spolecnost vyuziva k ziskdvani novych zaméstnancti?
Kterych vlastnosti si nejvice v§imate u uchazect o pracovni misto?
Jak probiha proces vybéru a pfijimani pracovnikti?

Jakymi metodami vybirate zaméstnance?

Jak vypada Vas inzerat na nové pracovni misto? Co obsahuje?
Jakym zplisobem probiha néstup a adaptace nového zaméstnance?

Jaké metody vyuzivate pti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance?

© 0 N o g B~ w DN PE

Jaké zaméstnanecké benefity nabizi VaSe spolecnost?

[EEY
o

. Jakym zplisobem ve Vasi spole¢nosti probihd vzdélavani a rozvoj zaméstnanci?

[EEY
=

. Mate né€jakou zpétnou vazbu od zaméstnancti?

[EEN
N

. Jakym zplisobem se snazi VaSe spoleCnost minimalizovat pocet nezadoucich

odchodid zaméstnancu?

Priloha 2 — Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti XY

Dobry den, jmenuji se Viktorie Bukacova a jsem studentkou Provozné ekonomické fakulty
na Ceské zemddélské univerzitd. Pisi bakalaiskou praci na téma ,.Rizeni lidskych zdroji ve
vybraném podniku* a velmi rdda bych Vas poprosila o par minut Vaseho ¢asu k vyplnéni
anonymniho dotazniku. Tento dotaznik se sklada z 19 otazek, u vétSiny z nich je na vybér
jedna odpovéd’. Vyhodnoceni dotazniku bude probihat v néasledujicich tydnech a slouzi

pouze ke zpracovani bakalarské prace.

Pokud byste méli jakékoliv dotazy nebo naopak byste chtéli cokoliv doplnit k mému

dotazniku, radda budu k dispozici na emailové adrese bxxxxxxxxxxx@gmail.com.

1) Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici ve spolecnosti XY?
a) Internetovy inzerat (Jobs.cz, Prace.cz atd.)
b) Webové stranky firmy XY
c) Socialni sité (Facebook, Instagram)
d) Od zndmého

e) Jiny zplsob — prosim uved'te

62


mailto:bxxxxxxxxxxx@gmail.com

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Jak dlouho jste zaméstnancem ve spole¢nosti XY?
a) 11 a méné mésica
b) 1-2roky
c) 3-5let
d) 6avice let
Pracoval/a jste diive ve spole¢nosti XY na dohodu o provedeni prace?
a) Ano
b) Ne
Na jaky tvazek jste zaméstnan/a ve spole¢nosti XY?
a) Plny Gvazek
b) Zkraceny Gvazek
¢) DPP,DPC
Kolik hodin travite mési¢né v praci?
a) __ pocet hodin/mésic
Odpovida mnoZstvi prace Vasim moZnostem?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne
Jste spokojeni se svym finanénim ohodnocenim?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne
Mél/a byste zajem o finan¢ni benefit (nap¥. po uspésné sezoné€)?
a) Ano
b) Ne
Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

10) Jaky z uvedenych benefiti vyuZivate ve firmé? (vice moznych odpovédi)

a) Vyuka cizich jazyki na pracovisti
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b) Skoleni a vzd&lavaci programy
c) Ovoce, kava, ¢aj na pracovisti
d) Edenred kafeterie
e) Slevy na firemni produkty
f) Vyuziti sluzebniho auta k soukromym uéelim
g) Homeoffice
h) 3xsick day
i) Flexibilni pracovni doba
11) O ktery z benefiti byste mél/a zajem? (minimalné 2 odpovédi)
a) Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi
b) Prispévek na Multisport kartu
c) Piispévek na dopravu
d) Firemni Skolka
e) Jiné - prosim uvedte
12) Jste spokojen/a s prostory kancelafi a svym pracovnim mistem?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne
13) Mate moznost kariérniho rustu?
a) Ano
b) Ne
vykonu? (vice moznych odpovédi)
a) Zvyseni mzdy
b) Pracovni kolektiv
c) Jistota prace
d) Moznost kariérniho rastu
e) Smysl prace a dobry pocit z jejiho vykonani
f) Pochvala, uznani
g) Jiné —prosim uvedte
15) Motivuje Vas vas nadrizeny?
a) Ano
b) Spise ano
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c)
d)

Spise ne

Ne

16) Na jakém oddéleni jste zaméstnan/a?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
K)

Finan¢ni odd¢€leni

HR odd¢leni
Marketingové oddéleni
Projekty a produkty
Procurement oddé¢leni
Pravni oddéleni
Provoz

Security odd¢leni
Zahrani¢ni obchod
Zékaznicky servis

Jiné — prosim uved’te

17) Jaké je VasSe nejvyssi ukonéené vzdélani?

a)
b)
c)
d)

Stredoskolské s maturitou
Vysokoskolské — bakalarsky program
Vysokoskolské — magistersky program
Vysokoskolské — doktorsky program

18) Kolik je Vam let?

a)
b)
c)
d)

18-30
31-40
41-50

50 a vice

19) Jaké je VasSe pohlavi:
a) Zena
b) Muz

c) Nechci uvadét
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